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RESUMO

As emogdes sdo fendmenos complexos e tém sido objeto de analise por diferentes areas do
conhecimento, com aspectos, pressupostos e formas diversas de pensar 0 assunto. Procuramos
analisar a regulacéo do trabalho na Escola de Enfermagem — EE, da Universidade Federal de
Minas Gerais — UFMG, e o0s impactos nas emoc¢des dos Técnico-Administrativos em
Educacdo - TAEs. Esta pesquisa, quanto aos fins, é exploratdria, explicativa e aplicada, e,
quanto aos meios, € documental, de campo e estudo de caso. Utilizamos a triangulacéo para
alcancar novas perspectivas sobre os impactos da regulamentacdo do trabalho nas emocdes
dos servidores na Escola e para aumentar a confiabilidade da pesquisa. Utilizamos, assim,
analise dos documentos sobre a implantacdo da flexibilizacdo da jornada de trabalho,
inclusive resultados das pesquisas de satisfacdo realizadas pela UFMG, pesquisa qualitativa e
pesquisa quantitativa com os TAES, e, entrevista com a Diretoria da EE UFMG. Pela analise
dos dados, verificamos que a regulamentacdo da jornada de trabalho na UFMG e,
especificamente, na EE trouxe resultados positivos, dentro do esperado para Universidade.
Contudo, percebemos a importancia dos estudos das emocdes dos individuos nas
organizagdes, pois houve impactos positivos e negativos nas emoc¢des dos TAES com esta
regulamentacdo na Universidade, que gerou expectativas e frustracdes na maneira como foi
regulamentada e como vem sendo conduzida a implantacdo das 30 horas. Isso demonstra que
pensar as emocdes nas organizacbes é importante. A implantacdo foi positiva, mas 0s
impactos nas emocdes foram mais negativos que positivos na EE. Assim, faz-se necessaria
intervencdes no local de trabalho para minimizar os impactos destas emocdes negativas.

Palavras-chave: Administracdo Puablica. Racionalidade. Emoc¢bes nas Organizacdes.
Flexibilizacao da Jornada de Trabalho.



ABSTRACT

Emotions are complex phenomena and have been the object of analysis by different areas of
knowledge, with aspects, assumptions and diverse ways of thinking about the subject. We
sought to analyze the regulation of work in the Escola de Enfermagem - EE, of the
Universidade Federal de Minas Gerais - UFMG, and the impacts on the emotions of Técnico-
Administrativos em Educagéo - TAEs. This research, in terms of the ends, is exploratory,
explanatory and applied, and, in terms of means, it is documentary, field and case study. We
use triangulation to reach new perspectives on the impacts of work regulation on the emotions
of the servers in the School and to increase the reliability of the research. We used, therefore,
an analysis of the documents on the implementation of the flexibilization of the working day,
including results of the satisfaction surveys conducted by UFMG, qualitative research and
quantitative research with the TAEs, and interview with the Board of EE UFMG. By
analyzing the data, we verified that the regulation of the work day at UFMG and, specifically,
at EE brought positive results, within the expected for University. However, we perceive the
importance of the studies of the emotions of the individuals in the organizations, because
there were positive and negative impacts on the emotions of the TAEs with this regulation in
the University, that generated expectations and frustrations in the way in which it was
regulated and how the implementation of the 30 hours has been conducted. This demonstrates
that thinking about emotions in organizations is important. The implantation was positive, but
the impacts on the emotions were more negative than positive in the EE. Thus, interventions
in the workplace are necessary to minimize the impacts of these negative emotions.

Keywords: Public Administration. Rationality. Emotions in Organizations. Flexibility of
Working Hours.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO

No século XVIII e no principio do século XIX, destacavam-se formas de produgdo e
administracdo em pequena escala. Ja no final do século XIX e no inicio do século XX,
grandes unidades organizacionais dificultavam a coordenagdo personalizada do trabalhador,
exigindo a melhoria da pratica administrativa, transformando a visdo da sociedade humana em
organizacdo racional e cientifica. (FRIEDBERG, 1995; REED, 1999).

O avanco do capitalismo industrial gerou novos modelos organizacionais que se
ampliaram, dominando as esferas econémica, politica e social, marcando um novo modelo de
arranjo da sociedade. Os primeiros estudos organizacionais tiveram inicio, assim, no século
XIX por autores que analisaram estas mudancas ideologicas e estruturais advindas do
capitalismo industrial, como Saint-Simon (REED, 1999).

Segundo Reed (1999), Saint-Simon ensinava que a organizacdo era uma forma de
poder, na qual as leis cientificas prevaleciam sobre a subjetividade humana, em que as
irracionalidades humanas eram convertidas em condutas racionais. As organizacdes, a partir
deste momento, seriam governadas por principios cientificos, independentes das
irracionalidades humanas, e deveriam garantir a ordem social e a liberdade pessoal pela
combinacgéo entre processos decisérios coletivos e interesses individuais, por meio de projetos
de bases cientificas.

A transformacdo da sociedade familiar por uma sociedade organizacional representou o
avanco da razdo, da liberdade e da justica e 0 avanco da ordem e do progresso da coletividade
sobre a irracionalidade humana, por meio de uma concepcdo de bases cientificas em que
estruturas administrativas priorizavam objetivos coletivos institucionalizados aos interesses
individuais ou de pequenos grupos. O objetivo era que o conflito entre sociedade e individuo
ndo existisse mais com estes novos processos (DAL-ROSSO, 2008; FRIEDBERG, 1995;
NASCIMENTO, 2002; REED, 1999).
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1.1.1 Organizagdes sem individuos

O modelo estrutural-funcionalista influenciou a Escola Classica da Administracdo e a
Teoria Burocratica. Para esta corrente de pensamento, a organizacdo € estruturada por
processos impessoais, que atuam como restrigdes externas sobre os empregados. As pecas do
sistema organizacional se inter-relacionam e servem ao alcance das metas empresariais,
sendo, assim, funcionais. Os papéis de cada um na organizacdo delimitam as
responsabilidades, obrigacdes e comportamentos. Os empregados apenas ocupam tais
posicdes na empresa, devendo ser cuidadosamente selecionados, treinados e controlados para
atenderem a funcdo que ocupardo. Dessa maneira, os individuos sdo vistos apenas como pecas
da engrenagem, que delimitam e definem os comportamentos dos trabalhadores. As restricdes
estruturais advindas das necessidades funcionais sdo justificadas pela busca da eficiéncia e da
racionalidade (ASTLEY; VAN DE VEM, 2005; NASCIMENTO, 2002; REED, 1999).

A Escola Classica da Administracdo, representada por Taylor, nos Estados Unidos, e
Fayol, na Franga, objetivou trazer fundamentacdo cientifica as atividades administrativas,
substituindo o empirismo e a improvisacdo. Para Taylor e Fayol, o comportamento humano
negativo, resultante das irracionalidades, ndo era um problema, e sim, refletiam prescricdes de
trabalho mal concebidas e executadas (FRIEDBERG, 1995). Assim, verifica-se que a
preocupacdo desta Escola era com os métodos de trabalho, com a racionalizacdo e com 0s
principios administrativos, que procuravam garantir o trabalho mais eficiente, mais efetivo e
mais centralizado no comando da geréncia. Havia uma dicotomia entre quem executava 0
trabalho - 0 empregado - e aquele que o pensava - a administracao.

Para Taylor, os operarios produziam muito menos que poderiam e, dessa maneira, para
otimizar a producdo e poupar tempo, ele propds que havia uma Gnica maneira de executar a
tarefa de maneira mais eficiente, que chamou de estudos dos tempos e movimentos. Taylor
realizou esse estudo buscando identificar como tornar o trabalho do operario mais eficiente,
eliminando esforcos desnecessarios (CASTRO, 2017; REED, 1999).Taylor analisou a
adaptacdo do trabalho as necessidades do capital, verificando os fundamentos da organizacéao
dos processos de trabalho e do controle sobre ele. Ao trabalhador ndo coube nem liberdade
para pensar 0 processo produtivo nem para assumir alguma decisdo sobre seu proprio
trabalho. A Administracdo Cientifica teve como principais caracteristicas a preocupagdo com

a eficiéncia no nivel operacional, focalizando a divisdo do trabalho dos operérios, a atengdo
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para 0 método do trabalho, para 0s movimentos necessarios a execucdo de uma tarefa. Para
Taylor, os operérios deveriam se envolver apenas com as tarefas que lhes eram delegadas,
desempenhando-as de acordo com os parametros de producdo determinados pela geréncia.
(CASTRO, 2017). Sobre esta pratica, Dal Rosso (2008) ressalta que esta fase se caracterizou
pelo capitalismo cognitivo, em que o capital controlava também a subjetividade do
trabalhador. Taylor colocava 0 homem como um ser proeminentemente racional, que
conhecia todas as acdes possiveis em seu trabalho e suas consequéncias e, como seu valor era
basicamente econdmico, isso justificava suas motivagoes e orientagdes para a agao.

A Teoria Cléssica, de Fayol, tinha interesse em aumentar a eficiéncia da empresa por
meio da forma e da organizacdo dos 6rgdos componentes da empresa e de suas inter-relacoes
estruturais, defendendo uma estrutura organizacional bastante rigida. Prop6s alguns principios
gerais para as organizagdes como a autoridade, a unidade de comando, a divisdo do trabalho,
a disciplina, a centralizagéo, a formalizag&o, entre outros, focando no controle da estrutura da
empresa (MAXIMIANO, 2004).

A Teoria Burocratica, com base nos trabalhos do socidlogo alemdo Max Weber, definia
a organizacdo como uma forma de dominacgéo racional-legal: aquela em que a obediéncia as
ordens estava fundamentada na razdo e na lei. A organizacdo burocréatica foi pensada como
um sistema social em que a divisdo do trabalho era racionalmente executada visando fins
definidos. As principais caracteristicas da burocracia foram a impessoalidade, o
profissionalismo, a especializacdo, a unidade de comando e o formalismo (MAXIMIANO,
2004).

Para esta corrente estrutural-funcionalista, a sociedade e as organizacdes nela inclusas
deveriam ser regidas por leis cientificas de administracdo, excluindo valores e emocgdes
humanas. Estes modelos se baseiam em uma estrutura autoritaria em que os individuos e
grupos sao obrigados a seguir certas leis. Principios de funcionamento eficiente e eficaz foram
criados para determinar as acbes e as analises da organizacdo, oferecendo a descricdo
universal da realidade dentro da empresa formal, independentemente de tempo, lugar e
situacdo (PAES-PAULA, 2002; REED, 1999).
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1.1.2 A descoberta dos individuos no ambiente organizacional

Em 1927, Elton Mayo deu inicio a um experimento na fabrica da Western Eletric, em
Hawthorn, Chicago. O objetivo foi verificar a influéncia da iluminagdo na produtividade,
fadiga e indice de acidentes no trabalho. Para isso, Mayo distribuiu os operarios em dois
grupos: grupo de observacdo, que trabalharia sob as mudancgas dos fatores ambientais; e,
grupo de controle, que trabalharia sob condigdes ambientais constantes (MAXIMIANO,
2004).

Entretanto, a pesquisa de Mayo comprovou que fatores sociais e psicoldgicos
influenciavam no trabalho, revelando a importancia do grupo sobre o desempenho dos
individuos. A partir deste momento, pesquisas continuas sobre a organizagdo informal no
trabalho foram iniciadas, levando aos estudos da Escola das Relagdes Humanas
(MAXIMIANO, 2004).

A Abordagem Humanistica, da qual esta Escola faz parte, levou a atencdo, que antes
estava nas maquinas e métodos de trabalho (aspectos técnicos formais), para 0s grupos sociais
e para as pessoas (aspectos socioldgicos e psicoldgicos). A preocupacdo, a partir deste
momento, passa a ser 0 empregado, um ser social, e ndo apenas a tarefa e a organizacdo do
trabalho (DINIS, 2015; MAXIMIANO, 2004).

Assim, foi descoberta a necessidade de se considerar a importancia dos fatores
psicoldgicos e sociais na produtividade. As relagcGes no trabalho em grandes empresas, nesta
época, eram cada vez mais impessoais, trazendo resultados negativos a administracdo de
pessoal. A importancia de se considerar as relacdes humanas no trabalho propiciou a melhora
dos conflitos entre capital e trabalho, fazendo com que os empregados contribuissem mais
com a empresa, tendo suas necessidades sociais e psicologicas melhor atendidas. O individuo
ndo era mais considerado apenas como um elemento inerte, mas como um componente na
engrenagem que responde aos estimulos materiais e aos estimulos de ordem sécio-psicoldgica
(DINIS, 2015).

Com o estabelecimento da Teoria das Relacbes Humanas, comecou a se falar em
organizacdo informal, motivacdo, lideranca, comunicacdo, etc. Os entendimentos sobre
racionalizagdo do trabalho, hierarquia, departamentaliza¢do, autoridade, foram revistos. Uma

nova concepgdo sobre a natureza do homem, o homem social, surgiu. Neste momento, oS
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trabalhadores comegaram a ser considerados como seres sociais complexos, com sentimentos,
desejos e medos (DINIS, 2015).

1.1.3 O fim continua 0 mesmo: a busca pela eficiéncia organizacional

Mayo fez que com que a ldgica da eficiéncia da Escola Classica da Administragdo e da
Burocracia fosse repensada. Deslocou o foco da administracdo para os grupos informais e
suas inter-relagdes, propondo estimulos psicossociais, por compreender que o individuo ndo
poderia ser reduzido a representacdes simples e mecanicistas. A Escola das Relagdes
Humanas surge da critica ao modelo funcional-estruturalista, entretanto o novo modelo
proposto ndo se contrapde a ele, e ndo considera ainda o elemento emocional do trabalhador.
A preocupacédo ainda esta na regulagédo do trabalhado, visando a eficiéncia. (MAXIMIANO,
2004).

A Escola das Relagdes Humanas ndo se desvinculou do principio da racionalidade
organizacional. A organizacdo apenas deixou de ser percebida como um problema unicamente
técnico, passando a ser considerado também um problema humano, mas apenas 0s termos
técnicos. Sua principal finalidade ainda foi o de conservar a produtividade nas organizacdes e
diminuir as tensdes entre capital e trabalho. Ainda ha a presenca de caracteristicas do modelo
funcional-estrutural, pois apenas substituiu o controle direto pela manipulagéo dos individuos,
mantendo a separacao entre planejamento e execucdo no desenvolvimento das tarefas.

Apesar das propostas da teoria funcional-estruturalista e da Escola das Relacdes
Humanas, os conflitos individuais permaneceram e tém afetado as organizacGes, tanto
publicas quanto privadas até os dias atuais. As relacdes de trabalho tém exigido constantes
alteracdes devido aos sujeitos que a compdem. A sociedade cobra cada vez mais respostas
rapidas e eficazes. 1sso faz com que as organizacdes publicas e privadas tenham que estar
sempre atentas e dispostas a buscar melhorias. A nova forma de organizacdo social, em
oposicdo a divisdo taylorista do trabalho e aos modelos burocraticos e hierarquicos de
organizacdo da empresa, exige do trabalhador a capacidade de se comunicar e cooperar no
interior de uma equipe, de se inserir no interior de um sistema, necessitando de modificacGes
nos procedimentos no sentido de melhora-los, de se adaptar a modificacbes constantes nos

processos de producéo e de se enquadrar na cultura e no projeto da empresa.
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Ainda que as relagdes de trabalho tenham melhorado, ainda ha muitas dificuldades a
serem superadas para se alcancar um equilibrio entre os interesses e as expectativas de
empregadores e trabalhadores.

Em face disso, percebe-se o desafio de se manter a eficiéncia organizacional e, ao
mesmo tempo, disponibilizar uma estrutura na qual o individuo se sinta satisfeito e motivado
com o trabalho, em que haja harmonia entre a regulacdo do trabalho e as emocdes dos
trabalhadores. Assim, este trabalho procurara responder a seguinte questdo: como a regulacao
do trabalho afeta as emocdes dos individuos na organizacdo? Nossa hipotese é a de que um

mesmo evento gera tipos diferentes de emoc6es dentro de uma organizagéo.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

O objetivo geral deste trabalho é analisar a relagdo entre a regulacdo do trabalho e as
emoc0Oes dos trabalhadores, a partir do caso dos Tecnicos Administrativos em Educacédo -
TAEs, da Escola de Enfermagem - EE, da Universidade Federal de Minas Gerais - UFMG.

1.2.2 Objetivos especificos

Os objetivos especificos deste trabalho séo:

a) identificar as emocgbes geradas pela flexibilizacdo da jornada de trabalho na EE
UFMG relacionadas a tipos de emocdes;

b) analisar como a flexibilizacdo da jornada de trabalho impactou nas emocGes dos
TAEs da EE UFMG;

c) identificar as emoc¢6es dos individuos nos diferentes momentos de trabalho na EE
UFMG;

d) pesquisar os determinantes dos tipos de emocoes;

e) propor uma politica de acdes voltadas para a saude emocional dos TAEs da EE
UFMG.
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1.3 JUSTIFICATIVA DO ESTUDO

A racionalidade dentro das organizacfes por muito tempo foi priorizada e valorizada
frente as emocOes dos trabalhadores, que eram tidas como desestruturantes e disfuncionais
para o funcionamento organizacional. O modelo racional se destacou nas organizagdes como
algo para se alcangar a maxima eficiéncia, sendo que as emocOes eram indesejadas e
prejudiciais nestes locais (BONFIM; GONDIM, 2010).

Ocorreram varias transformac¢fes no mundo do trabalho, tanto no setor privado quanto
publico, com a precarizacdo das relagdes de trabalho, a introducdo de novas tecnologias, a
reducdo de postos de trabalho, o aumento do ritmo, a sobrecarga e a exigéncia de
multifuncionalidade dos que permaneceram trabalhando, impactando na vida dos individuos
(HELOANI; LANCMAN, 2004).

O trabalho é a base da integracéo social. O trabalho e as relac6es que nele se originam
ndo devem ser tidos como um local de neutralidade subjetiva ou social. Trabalhar & muito
mais do que o ato em si ou de receber por desempenhar tal tarefa. H4 o ganho social, de se
pertencer a um ou mais grupos, e de se conquistar direitos sociais. Existe ainda a funcao
psiquica, a qual o individuo estabelece sua identidade e subjetividade ao obter pelo que faz
gratificacdo, desenvolvimento da inteligéncia, reconhecimento. O trabalho proporciona o
confronto entre a regulamentacdo do trabalho e mundo interno e subjetivo do trabalhador,
devido a singularidade de cada individuo. A logica das empresas é direcionada ao lucro e a
produtividade. A ldgica do trabalhador esta repleta de desejos, medos e angustias. A realidade
do trabalho gera, assim, sofrimento, pois apresenta desafios externos ao individuo. Alguns
ndo desejados, mas apresenta, da mesma maneira, a oportunidade de amadurecimento e de
desenvolvimento psicossocial. O trabalho pode tanto conduzir ao sofrimento e ao
adoecimento, como também pode ser uma origem de prazer e de desenvolvimento humano
(HELOANI; LANCMAN, 2004).

Segundo Klering, Porsse e Guadagnin (2010), a administracdo publica brasileira teve
varias alteracdes nas estruturas administrativas e institucionais para superar as dificuldades
organizacionais e gerenciais no setor publico e para se desenvolver no campo das relagdes
politicas e sociais. Essas mudancas transformam a realidade dos que nela estdo envolvidos. Os
processos da administracdo publica foram alterados nos anos 1990 com a instituicdo do

principio da eficiéncia e do controle social. As rotinas administrativas tiveram que ser



22

revistas, as maneiras de se prestar o servico e de se posicionar perante a sociedade tiveram
que ser aprimoradas pelo trabalhador pablico, que passou a atender um publico cada vez mais
esclarecido, conhecedor de seus direitos e pleiteando um atendimento mais eficiente e rapido
(SOUSA; MOARAIS NETO, 2018).

Alterac6es no servico publico ndo sdo céleres como no setor privado, mas ha sempre a
intencdo de se obter maior qualidade ao setor. A transparéncia no atendimento ao cidadao e a
participacdo social buscam resultados muito além dos quantitativos. A Administracdo publica
almeja a qualificacdo, a capacitacdo do servidor publico para uma prestacdo de servicos mais
alinhada as necessidades sociais. As instituicdes publicas vivem uma nova realidade em que
as praticas organizacionais devem estar ajustadas ao comportamento de seus membros, pois
0s cidad&os estdo mais exigentes em suas reivindicagdes (SILVA; MELLO, 2013).

Rodrigues e Gondim (2014) colocam que a nova administragdo publica trouxe consigo
diferentes valores e crengas para servigo publico, que afetaram o convivio entre os pares, a
chefia e o publico. A partir deste momento, apenas a racionalidade e as competéncias técnicas
ja ndo sdo satisfatdrias para o desempenho das atividades publicas.

O interesse em investigar a regulamentacdo no trabalho e as emocdes dos servidores
publicos se deve as mudancas que ocorreram na forma da prestacdo do servico publico ao
longo dos anos. Antes dominava a conformidade a processos burocraticos e rotineiros, sendo
suficiente apenas conhecer as regras e as leis para desempenhar as tarefas. Atualmente, a
perspectiva gerencialista vem ocupando o espaco da burocracia. Esta perspectiva é conhecida
como nova administracdo publica e confere ao Estado instrumentos para elaborar e colocar
em pratica de politicas pablicas estratégicas para a sociedade. A estrutura e o contexto do
servico publico estdo em constantes alteracdes e adaptacdes. Novos modelos de politica,
valores, crencas, interferem no convivio social. Torna-se importante, assim, entender de
maneira mais clara como as emocdes se apresentam no contexto das organizac@es publicas
(RODRIGUES; GONDIM, 2013).

A analise da flexibilizacdo da jornada de trabalho contribuira para entendé-la ndo como
um processo legal de regulacdo organizacional, mas como um procedimento que compreende
individuos que anseiam por mudangas e que desejam atitudes que podem melhorar a
qualidade de vida no trabalho e fora dele, além de tornar possivel a inclusdo de técnicas para

trabalhar as emocdes e para melhorar a motivagao para o trabalho.
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Este trabalho se justifica pela atualidade do tema e pela importancia de se pensar o
individuo emotivo, que pensa e responde emocionalmente, nas organizacfes publicas e 0s
impactos que as emogdes tém nas regulamentagdes do trabalho. Propor alternativas
organizacionais que possam melhorar a qualidade de vida, humanizar as relagdes de trabalho,
repensar o fator humano nos processos tecnoldgicos em seus diferentes aspectos e estudar o0s
efeitos das organizacbes na qualidade de vida, salde e trabalho dos envolvidos é uma
importante contribuicdo. Véarias mudangas vém ocorrendo nas organizacfes e analisar 0s
impactos das regulamentacdes em um Orgdo Publico, verificando o impacto nas emocdes,
propondo uma intervencdo no local de trabalho, pode servir de referéncia para adequacdes e
experimentagOes futuras no mesmo sentido. A relevancia deste estudo para a UFMG e,
especificamente, para a EE, é analisar os impactos do projeto-piloto de regulamentacdo da
flexibilizagdo da jornada de trabalho nas emocg6es dos servidores publicos deste local e os
reflexos no trabalho, propondo uma intervencdo na Escola que poderad beneficiar todos os
envolvidos no processo.

Os estudos efetuados até 0 momento sobre o assunto na UFMG e na EE demonstraram
impactos positivos do projeto-piloto da flexibilizacdo da jornada de trabalho, mas néo

captaram as emocdes positivas ou negativas quanto a mudanca no trabalho.
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2 O INDIVIDUO EMOTIVO E AS ORGANIZACOES

A Escola das Relagdes Humanas acrescentou ao componente racional da Teoria
Classica da Administracdo apenas questBes afetivas, continuando a ver o trabalhador como
um ser passivo, que responde as regras impostas de maneira padronizada. Pensar 0s
individuos nas organizac@es vai muito além de enxerga-los seguindo normas e procedimentos,
desconsiderando o que sentem e como sdo suas vidas além do ambiente institucional. A
organizacdo privada ou publica ndo é um conjunto de mecanismos organizados e colocados
em movimento apenas pela racionalidade. Também néo é uma estrutura cuja sobrevivéncia e
adaptacdo estaria garantida naturalmente por ajustes nos elementos que a compdem. Mas, é
um local onde constantemente ocorrem conflitos e trocas, onde acontecem cooperagdes entre
0s interesses iguais ou distintos, onde se tomam decisdes e se combinam racionalidade e
comportamentos multiplos, cujas caracteristicas e regras formais e informais expdem as
estratégias de poder dos diversos participantes. Assim, as emog¢des vém se constituindo como
topico importante enquanto objeto de estudo no campo dos estudos organizacionais para

explicar, entender e melhorar tais dinamicas.

2.1 AS EMOCOES COMO OBJETO DE ESTUDO

O estudo das emocBes busca explicar o fendmeno das emoc¢des humanas e seus
impactos na vida do individuo sob diversas perspectivas. As emocBes sdo fendmenos
complexos e tém sido objeto de analise por diferentes areas do conhecimento, com aspectos,
pressupostos e formas diversas de pensar o assunto. Teve origem na filosofia, com reflexdes
que datam de mais de dois mil anos, até o aparecimento de novas teorias psicoldgicas sobre a
matéria, no fim do século XIX (BONFIM; GONDIM, 2010; FINEMAM, 2001). Algumas
teorias filosoficas e psicologicas colocavam que as emocgdes eram instintos basicos que
deveriam ser controlados, pois podiam afetar a capacidade de tomar decisdes dos homens.

A primeira teoria psicologica da emocdo foi descrita no artigo What is emotion? do
alemdo William James, em 1884, que mostrou a importancia da percep¢do de um evento, de
um objeto ou de uma circunstancia como uma antecipacdo da emocdo (FINEMAN, 2001).
Esse processo desencadeava mudangas nas atividades internas do corpo. A estes sentimentos

0 autor chamou de experiéncia emocional. No século XX, os cientistas comegaram a perceber
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a importancia do individuo se emocionar. Desde a década de 1990, especialistas desse assunto
tém desenvolvido novas teorias, empregando uma abordagem interdisciplinar que utiliza
objetos da filosofia, biologia, psicologia e sociologia. Por este motivo, varios sdo 0s conceitos
empregados para emocao.

Etimologicamente a palavra emogdo tem origem no latim emovere - decorréncia da
ligacdo do verbo movere, que indica a acdo de mover, deslocar, andar, avangar, com o prefixo
ex, que significa apontar para fora (BONFIM; GONDIM 2010; GOLEMAN, 2001;
GONCALVES, 2009).

A origem grega do termo emogéo complementa o significado em latim: o termo pathos
representa a emocgao e constitui uma experiéncia que nao é esperada ou controlada, mas a qual
0 ser humano se submete e sofre seus efeitos (GONCALVES, 2009). O conceito contido na
origem da palavra, segundo Goleman (2001, p. 20), estd em harmonia com a definicdo mais
simples do que sdo emogdes: “[...] impulsos em esséncia, legados pela evolugdo para uma
acdo imediata com o objetivo de lidar com a preservagdo da vida”. Assim, o termo emogdo
refere-se a sentimentos e pensamentos, estados bioldgicos, estados psicologicos e o tipo de
tendéncias de acdo que o caracterizam.

Rodrigues e Gondim (2014, p. 39) descrevem as emog¢des como “[...] um conjunto de
respostas integradas que envolvem alteracGes fisiologicas e motoras (que preparam o
individuo para agir) e sentimentos associados a experiéncias internas (que propiciam uma
avaliacao da situacédo)”.

Izard (2010), ao sintetizar as descricGes de 34 cientistas, que utilizaram o termo para
criarem sua prépria definicdo ou especificarem o que queriam dizer com emo¢do em seus
estudos, coloca que as emocgdes sdo circuitos neurais, sistemas de respostas e
estados/processos de sentimentos que motivam e organizam a cognicao e a acao.

Assim, podemos considerar que as emoc¢des estdo ligadas a mudancas fisioldgicas e
corporais provocadas por estimulos internos ou externos que sugerem ndo estar no controle
consciente da pessoa. Quanto ao tempo de duracdo, a emo¢do tem uma manifestacdo reativa,
de vida curta. Quanto ao objeto a que se dirige, tem um foco definido. E, quanto ao estado, a
emocao é breve (RODRIGUES; GONDIM, 2014).

Analisando estas defini¢des, podemos considerar as emog6es como modos de lidar com
eventos relevantes da vida, algo que o ser humano tem (interno) para reagir a um estimulo

externo.
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A literatura sobre o assunto separa as emogdes entre basicas e secundarias (DAMASIO,
2007; EKMAN, 2003; GOLEMAN, 2011; GONDIM; BORGES-ANDRADE, 2009;
GONDIM; SIQUEIRA, 2014; PESTANA, 2010; RODRIGUES; GONDIM, 2014). As
emocdes béasicas estdo vinculadas ao processo evolutivo: o medo, a raiva, a alegria, o nojo, a
surpresa e a tristeza. Além de seu papel adaptativo para atividades essenciais da vida (uma
vez ativadas, possibilitam resposta imediata a situacdes de atracdo e aversdo, fuga e combate),
ttm uma funcdo social de organizar, motivar e manter atitudes que ajudam no
desenvolvimento da individualidade de cada um. As emocdes secundarias sdo apreendidas por
processos de aprendizagem, mudando conforme a cultura e a individualidade de cada pessoa.
A vergonha, a culpa, o ciime, o orgulho e a vaidade, sdo alguns exemplos destas emocdes.
Além disso, as emocgOes também podem ser classificadas em positivas - como felicidade,
alegria, gratiddo, amor, satisfacdo, surpresa, que podem gerar bem-estar, sucesso no trabalho,
melhores relacionamentos sociais e saude mental e fisica - e em negativas - como raiva, medo,
surpresa, culpa,tristeza, que podem acarretar comportamentos de evitacdo ou enfrentamento
de situacbes (BONFIM;GONDIM, 2010; EKMAN, 2003; GOLEMAN, 2011; GONDIM;
BORGES-ANDRADE, 2009; GONDIM; SIQUEIRA, 2014; GONGCALVES, 2009;
PESTANA, 2010; RODRIGUES; GONDIM, 2014).

Entretanto, emocgdes negativas nem sempre sdo sentidas como algo negativo e as
emocOes positivas nem sempre tém impactos positivos. Segundo Ekman (2003), como a
surpresa pode ser tanto positiva quanto negativa, ha tendéncia dos estudiosos a desconsidera-
la, dizendo que todas as emoc¢des devem ser uma ou outra. Ekman (2003), neste sentido,
considera a surpresa uma emocdo tanto positiva quanto negativa. Alguns individuos nédo
desejam ser surpreendidos, mesmo por algo positivo. Outros adoram a surpresa. Ekman
(2003) menciona mais dois exemplos: uma discussao raivosa pode ser agradavel para alguns
individuos e varias pessoas choram ao ver um filme triste e gostam disso. Gongalves (2009)
aponta que, por exemplo, a tristeza nem sempre terd um aspecto negativo. Segundo este autor,
a vida sem a tristeza seria menos valorizada, pois a tristeza s6 pode ser experimentada apos
uma experiéncia emocional positiva. A tristeza auxilia a superar situacdes dificeis,
despertando a solidariedade nos outros (GONCALVES, 2009). A tristeza também tem funcao
adaptativa, que possibilita que o individuo reflita ap6s a perda de uma pessoa ou de algo
importante. Isso faz com que a atencdo seja concentrada para dentro do individuo,

promovendo um sentimento de conformidade e aceitacdo (EKMAN, 2003). Assim, a fungéo
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reflexiva da tristeza permite uma interrupcdo, para que seja possivel reavaliar planos e metas
(EKMAN, 2003), favorecendo a solucdo de problemas e o processo de tomada de decisdes
(BONANO; GOORIN; COIFMAN, 2008). Algumas pessoas gostam de sentir medo ao
assistir filmes que assustam as pessoas. Esta conduta, segundo Ekman (2003) € frequente. Por
outro lado, a diversdo, um sentimento presumivelmente positivo, pode ser ruim, implicando
em algo ridiculo. As especificidades de cada episddio emocional devem ser analisadas,
segundo Ekman (2003), para se concluir se € agradavel ou desagradavel para quem as sentem.
Emocdes positivas também podem ser sentidas no decorrer de uma experiéncia triste. Um
exemplo é quando parentes em um velério podem se lembrar de algo positivo, levando a

risadas. O Quadro 1 explica e classifica algumas emoc¢6es seguindo a defini¢cdo adotada.

Quadro 1 - Divisbes das Emocoes

EMOCOES
BASICAS SECUNDARIAS
Gratiddo, amor, satisfacdo, seguranca,
POSITIVAS Alegria; surpresa. motivacdo, animo, orgulho, empolgacéo,

valorizacdo, felicidade.

Desanimo, desmotivacao, desvalorizacdo,
NEGATIVAS Medo; raiva; nojo; tristeza; surpresa. frustracdo, cilime, insatisfacdo, indignacao,
injustica, vergonha, culpa, vaidade.

Fonte: DAMASIO (2007); EKMAN (2003); GOLEMAN (2011); GONDIM; BORGES-ANDRADE (2009);
GONDIM; SIQUEIRA (2014); PESTANA (2010); RODRIGUES; GONDIM (2014).

Na abordagem filoséfica, € destacada a importancia da emocao para existéncia e o
sentido da vida, pois estd na base da formacdo moral da vida humana. Na concep¢édo
biolégica, as emocdes representam respostas padronizadas e rotineiras que foram
aperfeicoadas pelo mecanismo evolucionario dos organismos. Por exemplo, quando uma
pessoa se Vé diante de um predador a emoc¢do medo dispara um conjunto de reagdes, como o
aumento nos batimentos cardiacos, necessarias para que a reacdo fugir garanta a
sobrevivéncia. Ja a psicologia privilegiou abordagens comportamentais e cognitivas. Nesta, a
emocao esta ligada a técnicas de interpretacdo de fatos internos e externos a pessoa; naquela,
a emoc¢do € uma manifestacdo de afeto obtida e provocada por estimulos externos e podem
acarretar, conforme a escolha, a conduta emocional de ter medo, chorar, sorrir, ficar
assustado, ficar zangado, etc., ou outros sinais corporais.

A abordagem social coloca a emog¢do como um elemento psicossocial nas interacoes
humanas diarias, considerando as expressdes gestuais, posturais, verbais, faciais e motoras.

Assim, a emocdo, do ponto de vista sociologico, coloca que 0 mesmo gesto ou expressao
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facial pode ser interpretado de modo diferente, de acordo com as experiéncias sociais, em
situacbes semelhantes, das expectativas pessoais, dos padrdes sociais relacionados ao
contexto em que se estd inserido. Para as ciéncias sociais das emocgdes, as experiéncias
emocionais de cada pessoa, sentidas e vividas por um individuo social, sdo resultados entre os
individuos, a cultura e sociedade (MORAIS et al., 2015).

Pestana (2010) coloca que questdes pessoais, do ambiente e da interacdo das pessoas
com o ambiente impactam na formagdo das emocdes, que incorporam o aprendizado social,
apesar da sua biologia. Abordagens sociais de estudo das emogdes tém capacidade de ampliar
0 entendimento do fendmeno emocional nas relagcdes sociais e nas relacbes de trabalho,
resultando no que os autores denominam de Sociologia das Emoc¢des. A base da sociologia
das emoc0es esta na andlise das circunstancias sociais. A partir do nivel micro, enfatizam as
emocOes dos individuos e conceituam emocdes como solugbes constantes, reflexas e
padronizadas a classes especificas de estimulos sociais; partindo do nivel macro, focam na
perspectiva estrutural e cultural, na qual o0 mesmo evento ou emocdo pode ser considerado de
maneira diversa em culturas diferentes (PESTANA, 2010). Na sociologia das emocdes, as
abordagens culturalista e do construcionismo social colocam que as emocfes sd0 um
fendmeno em evolucdo na vida social e vdo além da compreensdo de serem apenas
experiéncias subjetivas do individuo. As regras das organizacfes sdo um elemento estrutural
das emoc¢des (GONDIM; BORGES-ANDRADE, 2009).

Todos estes entendimentos teoricos isolados sdo relevantes ao se considerar o estudo
das emocdes. Segundo Godim e Borges-Andrade (2009), atualmente a tendéncia é assumir
que emoc0Oes sdo procedimentos biopsicoculturais e € necessario utilizar varias abordagens
para a compreensdo adequada. Neste trabalho, assumimos esta perspectiva, embora nosso
foco esteja nos aspectos sociais das emocdes. Sobretudo, o interesse de nossa pesquisa esta no
efeito das organizacbes sobre as emocdes. Por isso, definimos emoc¢Bes como uma resposta
reativa dos individuos a estimulos externos. Associamos que as emocdes se dividem em

bésicas, secundarias, positivas e negativas.

2.2 EMOCAO NAS ORGANIZACOES

Apenas recentemente a emocgdo tem sido considerada importante nos estudos

organizacionais. Os efeitos das emocdes negativas no trabalho tiveram destaque na década de
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1930, com raros autores apresentando uma conotacdo positiva nesta época. Nos anos 1940 e
1950 os psicologos ocupacionais e industriais usavam o conceito de moral para tratar sobre
emogdes, especialmente no contexto militar. Entre os anos 1950 e 1970 os estudos se
voltaram para as atitudes no trabalho, considerando a emocdo como um elemento afetivo,
necessario para a motivacdo humana. Nesta época, 0s estudos sobre a satisfacdo no trabalho
tiveram destaque. Nos anos 1970 os estudos do comportamento humano se voltaram para o
lado cognitivo. E, ap6s os anos 1970 a pesquisa psicoldgica enfatizou as emog¢des positivas.
(FINEMAN, 2001; GONDIM; SIQUEIRA, 2014).

Por muitas décadas uma visdo racional da organizacdo dominou os estudos no local de
trabalho. As teorias organizacionais, durante muito tempo, desconsideraram o papel das
emogdes, julgando-as disfuncionais para 0 bom desempenho no trabalho. A administragéo
cientifica difundia a supremacia dos principios cientificos sobre a subjetividade humana. A
organizacdo era um mecanismo de transformacdo das irracionalidades humanas em
comportamentos racionais. A crenca na eficacia da burocracia, apoiada na tese weberiana
sobre o desencantamento do mundo, era atribuida ao controle rigido dos processos de trabalho
e das emocdes. Os individuos existiam para servir. As atividades humanas eram
desenvolvidas para serem padronizadas e despersonalizadas: as tarefas deveriam ser
desempenhadas de maneira objetiva, racional, previsivel, calculada e independente de
vontades pessoais (FRIEDBERG, 1995). As andlises do mundo organizacional sob esta
matriz ndo percebem que o trabalhador chora, ri, briga, fica mal-humorado, etc. Ele é emotivo
e seu comportamento gera impactos na organizacdo (GONDIM; SIQUEIRA, 2014). Nos anos
1960 e 1970, os estudiosos da psicologia social e das organizacbes comecaram, entdo, a
questionar o valor de um modelo de organizacdo excessivamente racional. Passaram a
investigar as emocoes no trabalho (FINEMAN, 2001).

Os estudos organizacionais sobre as emocbes tém oferecido novas contribuicGes.
Damasio (2007) sustenta que determinados aspectos emocionais sdo imprescindiveis para a
racionalidade. Para o autor, os sistemas cerebrais necessarios as emocdes funcionam em
conjunto com os sistemas necessarios a razdo. Assim, Damasio coloca que as emocdes sdo
necessarias a razdo e vice-versa. Segundo Fineman (2001), a acdo da emocdo sobre a
racionalidade age de trés formas distintas: as emocdes interferem com a racionalidade, quando
as pessoas agem com base naquilo que percebem e, uma vez que essas percepcdes sofrem

influéncias externas, as acGes dai decorrentes estdo suscetiveis de deturpagdes; as emocdes
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servem a racionalidade, quando as emog¢des sdo necessarias para se tomar uma decisdo
racional adequada a tarefa; e, as emocdes e a racionalidade se entrelagam, quando as decisfes
institucionais sdo pouco racionais e estdo baseadas em emocdes. Estas trés perspectivas
combinadas tém impacto relevante no ambiente organizacional e, dessa forma, pensar na
racionalidade desconsiderando o componente emocional é limitar o olhar para as novas
formas de se perceber a organizagéo e seus componentes.

Embora as emocdes sejam importantes na tomada de decisdo, ainda persiste a ideia de
que interferem no bom senso e que decisOes acertadas decorrem de estados emocionais
neutros. Alguns autores propdem que para se aproveitar melhor o uso das emocgdes nas
decisdes racionais, sdo utilizadas técnicas de controle das emocdes, que inclui estimulos para
diminuir, aumentar ou manté-las, que sdo denominadas de regulagdo emocional (GONDIM,;
SIQUEIRA, 2014; RODRIGUES; GONDIM, 2014). Segundo Gross (1998), a regulacéo
emocional é empregada em contraposicdo ao que Se sente e 0 que gostaria de sentir,
empregando recursos fisiologicos, cognitivos e comportamentais para harmonizar quais
emocOes um individuo manifesta, quando as tem, e como experimenta ou exprime essas
emoc0Oes, por meio da oposicdo entre 0 que se sente e 0 que gostaria ou precisaria sentir
(GONDIM; SIQUEIRA, 2014; GROSS, 1999). A regulacdo emocional envolve, assim, a
autorregulacdo e a regulacdo das acBes e das emogdes das pessoas, com resultados para o
bem-estar (HOCHSCHILD, 1983). A regulacdo emocional é uma forma moderada ou
espontanea de trabalhar as emocdes, assinalando quando e 0 modo como elas serdo sentidas e
expressas, para que a pessoa se adéque melhor a situacdo em que se encontra (GONDIM,;
BORGES-ANDRADE, 2009). A regulacdo das emoc@es pode garantir, segundo Rodrigues e
Gondim (2014), a qualidade dos relacionamentos familiares, de amizade e no trabalho, pois a
manifestacdo de emoc¢des negativas pode muitas vezes produzir conflitos entre individuos, do
mesmo modo que a expressao de emocgOes positivas pode tornar as relacbes mais prazerosas.
Isso nos leva a refletir se esta ndo seria também uma maneira de regular e racionalizar o
trabalho.

O local de trabalho é um lugar de producdo de diferentes emocdes, em que 0s
individuos criam relagbes, se emocionam com uma promocao, sentem medo de serem
demitidos, ficam irritados ou felizes com algum acontecimento, etc. Os estudos das emoc¢oes
no trabalho cresceram nas décadas de 1980 e 1990. A andlise mais importante, que inspirou

Varias pesquisas sobre gerenciamento de emocBes e controle emocional no trabalho, foi o
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"trabalho emocional”, de Arlie Hochschild (1983). Esta pesquisadora estudou o setor de
servicos por requerer um alto padrdo de expressdo emocional do trabalhador na sua relacéo
com o publico e com os consumidores. Segundo a autora, teleatendentes e comissarias de
bordo devem expressar alegria e contentamento durante a jornada de trabalho,
independentemente do que estejam sentindo no momento. O mesmo é constatado em setores
de servicos de 6rgdos publicos brasileiros. Hochschild (1983) utilizou o termo "trabalho
emocional” para explicar a administracdo do sentimento de um trabalhador para criar uma
exibicdo facial e corporal publicamente adequada, destinada a produzir um estado mental
particular em outros. Este trabalho emocional seria vendido por um salério, possuindo um
valor de troca, que seria comprado por um lado e vendido por outro. Por exemplo, 0s
trabalhadores que prestam servicos na linha de frente sdo encorajados a oferecer o servico
com um sorriso no rosto. 1sso requer que os funcionarios reprimam seus sentimentos privados
para mostrar a emocéo esperada, relacionada ao trabalho.

O trabalho emocional se refere a dois tipos de estratégias de gerenciamento da emocao
usadas por um ator: as de superficie (mais relacionadas as emoc¢des bésicas) e as profundas
(mais ligadas as emocdes secundarias). Na primeira, o funcionario finge a emocdo, e, na
segunda, hd uma dificuldade de alteracdo desses sentimentos para se alcancar a emocao
requerida. Para Hochschild (1983), o trabalho emocional seria 0 empenho dos trabalhadores
em exteriorizar emocgoes e sentimentos ndo voluntarios com o desejo de cumprir 0s objetivos
institucionais, mas isso acarretaria danos ao seu bem-estar subjetivo.

Miller, Considine e Gardner (2007) classificaram a compreensdo das emocdes no
trabalho nas seguintes perspectivas: 1) trabalho emocional, conforme definido por Arlie
Hochschild (1983); 2) trabalho com emocdes, que destaca a necessidade de investimento
afetivo para diminuir o estresse cognitivo do individuo e expressar um padrdo emocional; 3)
emocoes no trabalho, que foca como as interagdes com colegas, chefia e, no setor de servigos,
com o publico no ambiente de trabalho gera emocoes; 4) emoces dirigidas ao trabalho, que
se ocupa dos fatos emocionais sofridos fora do trabalho, impactando o ambiente em que ele se
da - um meio social pode contagiar o outro; e, 5) emoc¢6es para o trabalho, que observa o
trabalho percebido como objeto depositario de emocdes e afetos.

A sociologia das emog¢des no Brasil ainda é um topico pouco estudado (GONDIM;
SIQUEIRA, 2014) e nota-se a tendéncia de estudos que discorrem sobre trabalho emocional e
regulacdo emocional (BOLZAN, 2014; DIAMANTINO, 2017; GONDIM; BORGES-
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ANDRADE, 2009; MORAIS; SAUERBONN; OLIVEIRA; PESTANA, 2015; PESTANA,
2010; RODRIGUES; GONDIM, 2013; VILELA, ASSUNC;AO, 2007).

Vilela e Assungdo (2007), estudando teleatendentes, examinaram como o trabalho
emocional nas empresas pode estar ligado ao adoecimento laboral. Tendo como fonte as
queixas de esgotamento e cansaco relatadas, os autores utilizaram os elementos do trabalho
emocional diagnosticado, focalizando a necessidade dos sujeitos em moldar suas emogdes
para lidar com clientes, tendo como base os resultados a serem buscados pela gestdo. Eles
expuseram que os atendentes se sentiam aborrecidos quanto aos controles rigidos impostos
pelos métodos de gestdo, aprisionados em sua disposicao de se relacionar tanto com clientes,
quanto com os préprios colegas de trabalho. A hierarquia ndo aceitava dialogos entre colegas
de trabalho durante o expediente, mesmo se ndo estivessem em atendimento, afetando as
trocas de informacdo e experiéncias, diminuindo, assim, a colaboracdo, prejudicando o
desempenho e majorando a sobrecarga e a tensao.

Gondim e Borges-Andrade (2009) analisaram as estratégias de regulacdo emocional dos
profissionais de uma empresa aérea brasileira ap6s um acidente fatal ocorrido em 2006. Os
autores concluiram que as estratégias de regulacdo profunda® (selecdo de situagdo — evitar
situacbes emocionalmente dificeis - e reavaliacdo cognitiva - essa estratégia é eficaz ao
interpretar situacdes conflituosas como desafios, em vez de fontes de estresse) foram
fundamentais nos discursos dos aerovidrios, mais do que as estratégias superficiais 2
(supressdo de emocdes ou manifestacdes fisioldgicas). O estudo teve natureza qualitativa e
foram identificados cinco grupos de demandas (demandas de trabalho que surgiram apos o
acidente e o impacto no trabalho emocional) que geraram trabalho emocional: as dos
passageiros, as pessoais, as dos familiares das vitimas, as dos colegas e as contextuais. Uma
das conclus6es foi que o ser humano tem grande capacidade de manter o equilibrio emocional
e superar o trauma quando conta com o apoio social, no caso em que o suporte mutuo é capaz
de reduzir as diferencas e fortalecer o sentimento de grupo. Neste estudo, a crenca partilhada

de que o desastre ndo foi negligéncia da empresa ou irresponsabilidade da equipe de bordo ou

1 A estratégia de regulagio profunda, segundo Rodrigues e Gondim (2014), abrange uma alteracdo interna que
conduz & expressdo emocional apropriada com o contexto organizacional, pois segundo estas autoras, as
emocdes que a organizacao deseja nem sempre é a que o empregado sente — pode existir desarmonia entre as
emocdes que os trabalhadores sentem e aquelas que a organizacdo cré que sejam relevantes para serem
mostradas para se alcancar os objetivos empresariais.

2 A estratégia de regulacdo superficial, segundo Rodrigues e Gondim (2014), se refere & expressdo de emogdes
que o individuo, na verdade, ndo estd experenciando, como se usasse uma mascara para esconder suas reais
emocdes.
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ainda de auséncia de manutencdo pode ter sido crucial. Com a crenca compartilhada e a
percepcao de suporte, os trabalhadores lidaram com a situagcdo com lealdade, tolerando o
trabalho emocional e os autores apontam isso como um dos motivos pelos quais tenham
privilegiado o uso de estratégias de acdo profunda, em vez de estratégias superficiais. Os
autores concluem que as emocg0Oes e a maneira como se lida com elas ndo sdo um fenémeno
individual explicado apenas pelas diferencas pessoais, que a maneira de demonstrar e
administrar as emocgfes € um processo coletivamente construido na interacdo cotidiana com
0s demais.

Pestana (2010) analisou o papel das emocdes nas fases do processo de atendimento ao
publico nas agéncias da previdéncia social. Os resultados mostraram a manifestacdo de quatro
técnicas empregadas no gerenciamento das emocdes: trabalho corporal (que é a alteracdo do
estado mental do individuo a partir de manifestacdes de expressdo corporal, como um gerente
de banco que precisa estar sempre sorrindo para o cliente), mudanca externa (quando 0s
individuos alteram suas expressdes e gestos para sentirem a emogdo que as expressodes
sinalizam, como aeromocas se sentem felizes apds expressarem rostos felizes repetidamente
durante a jornada de trabalho), mudanca interna (quando as pessoas tentam demonstrar
emocoes tidas como corretas) e trabalho cognitivo (quando o individuo se lembra de certas
emocOes para gerar sentimentos adequados). Com base nos achados, constatou que a
manifestacdo das emocOes pode interferir na motivacdo, no comportamento, no
processamento de informacdes, nas escolhas, no atendimento e nas avaliacfes de desempenho
dos servidores frente ao elevado envolvimento e absorcdo da carga emocional, dada a
caracteristica de cada servidor.

Bolzan (2014) investigou o trabalho emocional na profissdo de Servi¢o Social na regido
metropolitana de Goiania. Segundo Bolzan (2014), quanto maior a autonomia, a possibilidade
de ser auténtico nas interacdes e o reconhecimento no trabalho, menores sdo os niveis de
desgaste emocional. Como resultado, a autora coloca que nao é o trabalho emocional em si
gue esgota o trabalhador, mas o conjunto de fatores, exigéncias afetivas e condi¢cdes em que 0
trabalho emocional € realizado no contexto da organizacdo. As entrevistas expdem que 0
desgaste do ambiente de trabalho, o esforco emocional e fisico, além das condicGes
inadequadas de trabalho trazem consequéncias para a saude, tornando frequentes as queixas
de esgotamento, cansago, estresse, entre outras patologias. Os relatos apresentados mostraram

que no Servico Social as emocg6es sdo administradas em nivel de profundidade e fazem parte
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da rotina a ponto de serem interiorizadas e inseparaveis do cotidiano dos trabalhadores,
mesmo quando se tenta manter certa distancia e racionalidade, contribuindo para que o
trabalho emocional se constitua como parte da identidade profissional.

Rodrigues e Gondim (2013) avaliaram a relagdo entre emocdes, estratégias de regulacéo
emocional e aspectos sociodemograficas de servidores publicos de uma organizacéo do Sul do
pais. Os resultados apontaram que, nos cendrios habituais negativos, as emocdes
predominantes estavam ligadas a raiva, e as que menos apareceram estavam associadas ao
medo. Nesta Ultima, as autoras pensam que tenha relacdo com a estabilidade de emprego que
pode levar a processos de acomodacdo e estagnacdo. As autoras notaram a insatisfacdo dos
servidores quanto ao trabalho que executam e, com isso, colocaram que a raiva € uma emocao
que motiva o individuo para a¢des de mudanga. A emocao positiva mais sentida foi a alegria.
As estratégias de regulagdo emocional mais utilizadas para enfrentar as situages foram as de
regulacdo profunda. Isso significa, segundo as autoras, que estratégias profundas estdo mais
conectadas a necessidade de se manter o bem-estar. Sdo mais adequadas quando o individuo
pensa sobre o estimulo estressor e muda sua postura perante a situacdo. Com base nisso, as
autoras mostraram que houve diferencas na regulacdo emocional quanto ao género, nivel de
atuacdo na instituicdo publica e regime de trabalho. As estratégias profundas foram mais
frequentes em homens do que em mulheres, em trabalhadores da area-fim, em individuos que
atuam no nivel operacional e naqueles que trabalham sob o regime estatutario. E quanto as
emoc0es, ndo foram encontradas associacGes com as variaveis sociodemograficas.

Morais et al. (2015), sob o prisma do trabalho com emocdes, estudaram como
operadores de centrais telefonicas realizavam a gestdo de suas emog6es ao longo de suas
rotinas de trabalho. Eles encontraram uma série de técnicas de manipulacdo das emocdes no
trabalho, revelando efeitos simbolicos e materiais do gerenciamento das emocdes realizado
pelos individuos todos os dias: trabalho corporal (mudanga psicoldgica do individuo por meio
de expressdo corporal, respiracdo, por exemplo, para alterar o estado psicolégico em
determinadas situacGes), mudanca externa (os individuos utilizam as expressdes gestuais para
se tornarem capazes de sentir a emocdo que os gestos devem indicar), mudanca interna (0s
individuos tentam ativar em si a necessidade de alguns sentimentos que condizem a sentir
emogdes que as regras de expressdo determinam) e trabalho cognitivo (os individuos trazem
para si pensamentos e ideias associadas a certas emocdes para alcangarem sentimentos

adequados). Segundo os autores, o gerenciamento emocional é desempenhado de varias
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maneiras, mas sempre com O mesmo proposito: apresentar o padrdo emocional e
comportamental esperado pela organizagdo no momento de efetuar o contato com o cliente,
que no caso estudado € realizar o contato telefonico com o cliente de modo afetivo e
entusiastico para ofertar os cartdes de crédito.

Diamantino (2017) avaliou o valor preditivo das estratégias de regulacdo emocional (de
avaliacdo cognitiva — empregar recursos cognitivos para transformar a situacdo e 0 Seu
impacto emocional — e de supressdo da emoc¢édo — que ocorre antes da expressao emocional ser
gerada e demonstrada) na percepcdo de trabalho emocional dos atendentes de unidades do
SUS na Bahia. Os resultados mostraram que a avaliagdo do contexto de trabalho em saude
publica € neutra (o contexto € uma variavel que esta relacionada ao mal-estar dos atendentes),
contrariando a hipdtese antecipada de uma avaliagdo negativa. Hipoteses que previam a
prevaléncia de gerenciamento emocional ndo se confirmaram. Segundo o autor, 0S
trabalhadores no atendimento ao usuario empregam emocdes genuinas, ndo havendo outros
custos no gerenciamento das emocdes da parte dos empregados, como uso de acdo superficial
ou de acdo profunda. Coloca também que ndo foram encontradas relacdes de efeito
importante entre contexto de trabalho e regulacdo emocional e contexto de trabalho e trabalho
emocional. Portanto, em alguma medida o sujeito ndo expressaria apenas as necessidades das
organizagdes em suas manifestacfes emocionais.

Os achados encontrados nestas pesquisas demonstraram que Varios sentimentos de
carater positivo e negativo fazem parte do dia a dia dos trabalhadores nas organizacdes e que
suas causas sdo, principalmente, questdes relacionadas ao género, nivel de atuacdo na
instituicdo privada/publica, regime de trabalho, contexto situacional/institucional.

Nesta pesquisa, estudaremos as emocdes sob a perspectiva das emocdes no trabalho.
Assim, pode-se esperar que a qualidade do ambiente de trabalho decorre em grande parte da
qualidade das interacGes estabelecidas. Nossa hipdtese é que 0s processos de regulacdo em
ambientes organizacionais impactam as emoc@es no trabalho, afetando as interacdes entre 0s
sujeitos da organizacdo. Por exemplo, em uma secretaria de Colegiado ou em um
Departamento de uma Universidade Publica Federal conflitos entre colegas, chefias, alunos
podem causar reacdes emocionais negativas que podem levar ao sofrimento, ao aumento do
absenteismo e ao adoecimento no trabalho. Por outro lado, emogdes positivas podem levar a
equilibrio emocional e sentido de vida (MILLER; CONSIDINE; GARDNER, 2007). Em um

contexto de afirmacdo dessa hipOtese, argumentamos pela importancia de gerenciar as
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relacbes sociais dentro das organizacGes a fim de melhorar o bem estar dos individuos

emotivos.

2.3 EMOCOES E A ADMINISTRACAO PUBLICA

Tendo em vista a hipdtese destacada, nesta secdo final reservamos um espaco para a
revisdo sobre o tema das emoc¢des na Administracdo Publica. A administracdo publica
brasileira passou por algumas alteracBes nas ultimas décadas, como a instituicdo do principio
da eficiéncia e do controle social nos anos 1990, mudando as rotinas administrativas, as
formas de trabalhar e de se posicionar frente as demandas organizacionais, atendendo a um
publico cada vez mais ciente de seus direitos e que exige um atendimento célere e a resolugéo
de seus pedidos. O advento da nova administracdo publica fez surgir crengas e valores
diversos no servico estatal, que afetam o convivio entre pares, chefia e o pablico. Assim,
apenas as competéncias técnicas ja ndo eram suficientes para o exercicio profissional. 1sso
exigiu a adaptacdo emocional dos trabalhadores. O governo estimula os servidores a serem
cada vez mais sensiveis as necessidades e expectativas dos cidaddos - prestarem o servico
COm um sorriso.

Estudos das emogdes nas organizacdes publicas analisadas tém como base a analise da
racionalidade, inerente ao servico publico, frente a importancia dos estudos das emogdes nas
organizagdes (FINEMEM, 2001; LIU; YANG; YU, 2014; PESTANA, 2010). Apesar do
esforco na administracdo publica para separar a emocdo do trabalho, privilegiando o enfoque
impessoal e racional, como prescrito pelo modelo burocratico e gerencial, percebe-se que isso
ndo é possivel, pois as organizacdes sdo locais que possuem inimeros elementos sociais.
Segundo Paes-Paula (2005), a administracdo publica gerencial estd centrada mais na
organizacdo das dimensfes estruturais do que nas dimensGes sociais e politicas da gestdo.
Também tende a centralizar o processo decisério, ndo estimulando a participacao societal nas
decisdes. Dessa forma, percebe-se a permanéncia de tracos burocraticos em tais acdes, na
imposicdao de certas praticas pelas direcdes das instituicdes puablicas. Entretanto, as
organizacdes sdo habitadas por um sujeito emotivo, incapazes de seguir a logica fria de
calculo racional.

Se um trabalhador passa em média nove horas diarias no trabalho, pode-se considerar

que a maior parte da vida social e emocional desta pessoa acontece na organizagdo. Existem
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estressores comuns em ocupacdes e setores de trabalho, como conflito de papéis, excesso de
servico e desequilibrio entre trabalho e familia. 1sso acontece em instituicdes privadas e
publicas, mas, nestas, caracteristicas como influéncias politicas, maltiplas responsabilidades e
burocracia podem afetar o nivel dos estressores comuns ou criar novos (LIU; YANG; YU,
2014). As organizagdes publicas estdo sujeitas a varias regras, regulamentos, procedimentos e
restricdes, que podem, muitas vezes, contribuir para um ambiente de trabalho estressante. A
burocracia na administracdo publica ainda é visivel nas regras e procedimentos dispendiosos
que muitas vezes constrangem os trabalhadores e regulam diversas atividades. Estudos
realizados demonstraram que as percepcbes da burocracia podem frustrar os funcionarios
(LIU, YANG, YU, 2014) e aumentar suas percepcOes de estresse (GIAUQUE; RITZ;
VARONE; ANDERFUHREN-BIGET, 2013; LIU; YANG; YU, 2014). Segundo Hochschild
(1983), 0 estresse e 0 burnout podem ser resultado de trabalhos que envolvem intensidade
emocional. Agrava-se o quadro o fato do processo de regulacdo nas organizagdes publicas ser
submetido a objetivos politicos, que sofrem alteracbes com a mudanga de governo, por um
lado, e pela formacdo de nichos politicos que assumem as administracfes publicas destas
organizacgdes de forma temporaria.

O servigo publico tem uma funcdo de cuidado no atendimento aos cidaddos. Muitas
atividades exigem atendimento ao cidaddo cara a cara, nas quais o trabalho emocional é por
vezes necessario para exibir comportamentos emotivos apropriados ao desempenho da tarefa.
Imaginemos a reacdo de um cidaddo quando um funcionario puablico parecer frio e
indiferente. Tal percepcdo faz com que o cidadéo critique o0s servigos prestados, mesmo que o
desempenho do trabalho esteja em conformidade com as regras. O servidor publico é pessoa
humana, dotada de sentimentos e valores, subordinado a culturas internas e externas. E ao
mesmo tempo representante do Estado, agente de implantacdo das diretrizes da nova gestéo
plblica® e cidad&o-consumidor. E estdo inseridos em um espaco estressante: o publico espera
mais deles, 0s recursos muitas vezes sdo escassos e, portanto, o trabalho, pelos motivos ja

citados, € exigente emocionalmente.

® A administragdo publica gerencial, também denominada de nova administragdo plblica, surgiu na segunda
metade do seéculo XX, como resposta a crise do Estado, para enfrentar a crise fiscal, para reduzir custos e
tornar mais eficiente a administracdo dos servigos estatais e para proteger o patriménio pablico contra os
interesses da corrupcdo aberta (rent-seeking). Utilizou avancos préaticos e tedricos do setor privado na
administracao das empresas, adaptando suas caracteristicas a uma administragdo que néo est4 orientada para o
lucro, mas para o atendimento do interesse publico (PAES-PAULA, 2005; PEREIRA, 1996).
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Assim, € importante perceber o impacto que as emocdes tém além da racionalidade. O
trabalho emocional € parte do trabalho, que deve ser bem feito para os cidaddos avaliarem
positivamente sua interacdo com o estado. Dessa maneira, percebe-se que o maior desafio
para os servidores publicos ndo é tornar seu trabalho apenas mais eficiente, mas torna-lo mais
humano e solidario. E para isso € essencial considerar as emogdes dos trabalhadores e o
impacto destas na instituicéo.

Como todo trabalhador, o servidor passa a ter que administrar seus sentimentos e
emocdes, pois ndo ha como manter um comportamento apenas pautado na racionalidade e
impessoalidade.

E de se esperar que a flexibilizagio de carga horaria possa trazer varias vantagens aos
funcionarios, além de gerar apenas mais tempo disponivel ao lazer e ao repouso. Acredita-se
que a flexibilizacdo da jornada de trabalho proporciona mais qualidade de vida no trabalho,
qualidade de vida e motivacdo do servidor (MARQUES, 2012). Esta alternativa procuraria
balancear questdes de trabalho-familia, administrar conflitos de trabalho e melhorar a
motivacao nas organizagdes publicas.

Como destacado neste capitulo, o termo emocéo se refere a uma manifestacdo reativa
causada por fatores externos (como interagdes com colegas de trabalho, chefia, ou como o
atendimento ao publico, etc.). Este conceito sera importante para se pensar qual o impacto da
flexibilizacdo da jornada de trabalho e da manifestacdo emocional na vida do trabalhador e se
podem auxiliar no alcance da reducdo da ansiedade, do tédio, da raiva e do aumento do
interesse pelo trabalho, da alegria, da satisfacdo e da simpatia pelos servidores publicos em

uma Universidade Federal.
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3 0OS INDIVIDUOS E AS ORGANIZACOES NO CONTEXTO DA
FLEXIBILIZACAO DA JORNADA DE TRABALHO

O tempo de trabalho humano, necessario a relacdo capital-trabalho, interfere na vida do
individuo ndo apenas no local de trabalho, devido aos aspectos emocionais, sociais e
psiquicos existentes. Nesta relacdo entre capital-trabalho, o capital procurou separar o tempo e
0 espaco de trabalho - algo sistematico, que independe da vontade ou necessidades dos
empregados - e 0 tempo e 0 espa¢o de ndo trabalho. Para tanto, empregou mecanismos como:
regras de conduta, pagamento de salarios, maquinas que impunham um novo ritmo de
trabalho, controle rigido dos horarios. Com isso, 0s tempos sociais - tempos de trabalho,
tempos de néo trabalho, tempos com a familia, tempos de estudo, tempos de lazer, tempos a
disposicéo, etc. - vividos pelo individuo sédo diversas vezes conflitantes.

De acordo com a discussao iniciada anteriormente, iremos tratar aqui dos impactos
diretos e indiretos da jornada de trabalho na vida dos trabalhadores dentro e fora das
organizacdes, visto que 0 empregado ndo é uma maquina: tem emocdes, desejos, motivagdes,
aspiracOes e necessidades psicoldgicas. Isto atribui a cada individuo qualidades singulares e
individuais, divergindo da crenca do trabalhador médio, padronizado, definido pela Teoria da
Administracdo Cientifica. Nosso interesse estd, especialmente, em analisar 0s possiveis
impactos da regulacdo dos tempos de trabalho sob as emocdes manifestas pelos individuos
submetidos aquela. Particularmente, problematizaremos os principais aspectos discutidos em
relacdo a flexibilizacdo da jornada de trabalho para identificar o efeito dela em possiveis

impactos emocionais nas organizacoes.

3.1 JORNADA DE TRABALHO: CONCEITOS E HISTORIA

Segundo o Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de maio de 1943, denominado Consolidacdo das
Leis do Trabalho (CLT), que regula as leis do trabalho no setor privado, a jornada de trabalho
é definida como o tempo diario em que o empregado presta servi¢os ao empregador ou entao
permanece a disposicdo do mesmo. J& a duracdo do trabalho € um conceito que envolve a
jornada de trabalho, os horarios de trabalho e os descansos trabalhistas. E o horario de
trabalho, por sua vez, limita o periodo entre o inicio e o fim da jornada de trabalho diaria.
(BRASIL, 1943). A Constituicdo Federal de 1988 - CF/88, no capitulo dos Direitos Sociais,

estabelece que sé&o direitos dos trabalhadores urbanos e rurais a duragdo do trabalho normal
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ndo superior a oito horas diérias e quarenta e quatro semanais, facultada a compensagdo de
horérios e a reducdo da jornada, mediante acordo ou convencdo coletiva de trabalho
(BRASIL, 1988).No servico publico federal, a lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990, que
dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das
fundagdes publicas federais, dispde em seu artigo 19 que os servidores cumprirdo jornada de
trabalho fixada em razdo das atribuigdes pertinentes aos respectivos cargos, respeitada a
duracdo méaxima do trabalho semanal de quarenta horas e observados os limites minimo e
maximo de seis horas e oito horas diarias, respectivamente (BRASIL, 1990). Assim, podemos
compreender a jornada de trabalho como a quantidade de tempo que o trabalho consome das
vidas dos individuos e, portanto, pode afetar as emoc¢des no ambiente de trabalho, pois
interfere no tempo em que o individuo passa na organizacao e na possibilidade deste usufruir
ou ndo de mais tempo livre.

Desde o inicio do capitalismo aos dias atuais, a jornada de trabalho € objeto de conflitos
entre empregadores e empregados em todo o mundo. Ocorreram varias mudancas nas
atividades organizacionais e nas politicas governamentais quanto a este tema, consequéncia
do cenario histérico, de movimentos sociais e de tendéncias mundiais. No comeco da era
industrial, quando as jornadas de trabalho eram de até 18 horas por dia, os trabalhadores
reivindicaram menos horas de trabalho por motivo de sobrevivéncia. Logo apos, a solicitacdo
foi para a aquisicao de tempo livre, de equilibrio entre os tempos de trabalho e de ndo trabalho
(CARDOSO, 2016).

Por volta dos anos 1800, na maior parte da Europa, a jornada de trabalho era de 12 a 16
horas, inclusive para criancas e mulheres. Em 1847, foi estabelecida na Inglaterra a primeira
lei sobre a limitacdo da jornada de trabalho, reduzindo-a para 10 horas. Nesta mesma época,
os legisladores franceses perceberam que longas horas de trabalho manual afetariam a salde
dos trabalhadores e os impossibilitariam de aperfeicoar a mente, adotando, dessa forma, em
1848, a jornada de trabalho de 10 horas, em Paris, e 11 horas nas outras Provincias
(NASCIMENTO, 2002; TOMAZ; NAJM NETO, 2016).

Com o passar dos anos, foram definidos tetos legais referentes a limitacdo dos horarios
de trabalho nos seguintes paises: Suica, 1877, jornada de trabalho maxima de 11 horas;
Austria, 1885, jornada de trabalho méaxima de 10 horas; Estados Unidos, 1868, jornada de

trabalho maxima para o funcionalismo publico federal de 8 horas; Russia, 1887, jornada de
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trabalho maxima de 10 horas; e, Australia, 1901, jornada de trabalho méaxima de 8 horas
(NASCIMENTO, 2002).

A partir do inicio do século passado, o limite de 8 horas diarias para a jornada de
trabalho foi fixada: na Australia, em 1901; no Uruguai, em 1915; na Suécia, em1915; na
Frangca, em 1915; no Equador, em 1916, para os trabalhadores em arsenais e minas da
Marinha; na Russia, em 1917; na Finlandia, em 1917; no México, em 1917; na Alemanha, em
1918, para mineiros e industriarios e, em 1919, para os demais empregados; na Italia, em
1919, para maritimos, ferroviarios e rodoviarios; na Inglaterra, em 1908, para 0s mineiros e,
em 1919, para os demais trabalhadores. Na América Latina, além do Uruguai, o primeiro pais
a restringir para 8 horas a jornada diéria dos trabalhadores estatais foi o Chile, em 1908, e, em
1909, Cuba (NASCIMENTO, 2002).

No Brasil, a preocupagdo com a limitacdo da duracdo do trabalho € recente. Em 1932,
foi estabelecida a jornada de trabalho de 8 horas para os trabalhadores da industria e do
comércio; em 1933, definida a jornada de trabalho de 6 horas nos bancos e nas casas de
diversbes e de 7 horas nas casas de penhores; em 1934, fixada a jornada de trabalho de 8
horas aos empregados em armazéns, hotéis, transportes terrestres, frigorificos e restaurantes;
e, em 1943, a CLT estipulou no artigo 58 que a duracdo normal do trabalho ndo poderia
ultrapassar o limite de 8 horas diarias, desde que outro limite ndo fosse estabelecido
(NASCIMENTO, 2002).

3.2 REGULACOES DO TRABALHO E IMPACTOS EMOCIONAIS NA VIDA DO
TRABALHADOR

Percebemos que a jornada de trabalho no mundo sofreu varias modificacfes no decorrer
dos séculos. Houve a necessidade de se repensar esta questdo para atender as novas aspiracdes
do trabalhador, que na era industrial tinha a empresa como seu centro vital, estruturando sua
vida em funcdo de seu trabalho. Atualmente, o empregado percebe na organizacdo a
expressdo de um de seus papéis sociais, que ele busca harmonizar com os demais. Os
trabalhadores reclamam a cada dia dos periodos dedicados ao trabalho versus dos dedicados a
vida pessoal, fato que provoca estresse e conflitos individuais (NASCIMENTO, 2002).
Identificam que o trabalho toma cada vez mais tempo em suas vidas pessoais e estdo
insatisfeitos com isso (ROBBINS, 2005).
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As discussdes sobre vida profissional e pessoal tiveram destaque na década de 1980,
devido ao nimero de mulheres com filhos que ingressavam no mercado de trabalho
(ROBBINS, 2005). Muitas estratégias foram criadas para mitigar este problema, como
creches nos locais de trabalho e empregos de meio periodo. Entretanto, as empresas
verificaram que estes conflitos também existiam entre os homens. Ha questGes emocionais
que impactam tanto na vida familiar como na vida profissional: quando o individuo pensa no
trabalho enquanto estd em casa ou quando pensa nos problemas de casa durante o trabalho.
Percebe-se que local de trabalho tem se tornado cada vez mais heterogéneo, onde se
relacionam pessoas de diferentes racas, sexos, etnias, religides, organizacOes familiares,
necessidades especiais e orientacdes sexuais. Esta diversidade gera algumas novas formas de
se relacionar, novos anseios, expectativas e varias emocgoes nos individuos (NIKOMO; COX,
2012). O ambiente organizacional, assim, vem sofrendo transformacdes para se adequar a esta
emergente forca de trabalho diversificada.

As organizacOes e as pessoas dependem umas das outras. As pessoas veem o local de
trabalho como uma forma de satisfazer as suas necessidades econémicas, sociais e pessoais, e
a organizacdo nao existe sem 0s seus membros. Os tedricos humanisticos colocam que a
tarefa fundamental dos administradores é estruturar um sistema organizacional onde se tenha
harmonia entre as necessidades do individuo e as da organizacdo. Quando alcancada, os dois
lados sdo favorecidos; quando fracassam, os dois sofrem - o empregado, emocionalmente; a
empresa, com impactos nos seus processos.

A psicodindmica do trabalho, desenvolvida na década de 1980 pelo psicanalista
Christophe Dejours, supde que o trabalho pode ser tanto fonte de prazer quanto de sofrimento
e o local de trabalho é um lugar onde o prazer coexiste com o sofrimento. Dois sentimentos
antagbnicos em constante tensdo. Destarte, o trabalho tem impactos positivos e negativos na

vida do individuo. Segundo Dejours, Dessors e Desriaux (1993, p. 98):

A atividade profissional ndo é s6 um modo de ganhar a vida - é também uma forma
de inser¢do social onde os aspectos psiquicos e fisicos estdo fortemente implicados.
O trabalho pode ser um fator de deterioracdo, de envelhecimento e de doencas
graves, mas pode, também, constituir-se em um fator de equilibrio e de
desenvolvimento.

O estudo do prazer e do sofrimento no trabalho analisa os vinculos entre a organizagado
do trabalho e o processo de subjetivacdo, sobre natureza e a divisdo da tarefa, sobre as inter-

relagbes humanas de trabalho entre chefias e colegas, sobre como o sujeito pensa, sente e age
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no trabalho e sobre o trabalho prescrito e real (MENDES, 2007). O trabalho prescrito se refere
a forma como regras, regimes internos e rotinas de trabalho devem ser seguidos e cumpridos.
Ja o trabalho real é aquele que € executado pelo individuo em face do prescrito, a atividade
em si. Pode estar em harmonia com o prescrito ou ndo. Em geral, o sofrimento est4 no
conflito entre o trabalho prescrito e o trabalho real e pode oscilar entre o saudavel e o
patoldgico, quando o sujeito é levado a mudar frente a um acontecimento de incobmodo e de
conflito. Nesta situagédo, o sofrimento pode ter uma resposta criativa ou patogénica. Criativa
quando o trabalho é transformado por meio da criatividade, e patogénica quando ndo ha
liberdade de negociacdo entre o individuo e a organizacdo (MENDES, 2007).

Segundo Mendes (2007), a organizacdo do trabalho deve ser ajustavel e proporcionar
autonomia para o trabalhador realizar suas tarefas de maneira prazerosa. As vivéncias de
prazer acontecem quando o servico admite que o trabalhador empregue estratégias para
adequar o trabalho prescrito ao trabalho real, o que pode levar a sensacdes de satisfagcdo no
trabalho, bem-estar, motivacdo, propiciando ainda a expressdo da individualidade e da
criatividade de cada individuo (MENDES, 2007). As vivéncias de prazer estdo ligadas as
emocOes e sentimentos de: satisfacdo; liberdade; realizacdo profissional; reconhecimento;
identificacdo (DEJOURS, 1993).

Ja as vivéncias de sofrimento no trabalho s@o percebidas quando esta presente a rigidez
hierarquica (com a concentracdo de informacOes, alienacdo e falta de participacdo dos
trabalhadores nas decisdes, burocracia excessiva), a divisdo e a uniformizacdo de tarefas, e
pouca probabilidade de desenvolvimento profissional (MENDES, 2007). Podem gerar as
seguintes emocdes e sentimentos: tristeza, medo, raiva, inseguranca, insatisfacdo, frustracéo,
alienacdo, angustia, debilidade diante de incertezas e para produzir mudancas, estranhamento,
desvalorizacdo, culpa, vulnerabilidade, inquietacdo, agressividade, esgotamento fisico e
psiquico, desanimo, tensdo (DEJOURS, 1993).

Dejours (1993) destaca que horas ociosas no trabalho, nas quais ndo ha o que fazer, mas
gue € necessario a presenca do trabalhador simulando que esta produzindo, pode aumentar a
carga psiquica, gerando intensa fadiga. Dessa forma, bem-estar emocional no trabalho pode
estar relacionado ndo ao contetdo da tarefa, mas a ociosidade com relacdo a esta. Se ha
liberdade para se aproveitar estas horas ndo produtivas de outra forma, isso pode ser
considerado um fator de equilibrio; caso contrério, poderd causar sofrimento e doenga. Os

individuos ndo estdo conscientes de tudo que os habita, 0s incentiva e os mobiliza no trabalho.
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Uma parte do sofrimento e do prazer vivido escapa, de fato, a sua consciéncia. Todavia,
encontra-se diretamente relacionada a forma com que se regula o trabalho dentro da
organizacgdo. Contribui para o agravamento do caso, a visdo de que o trabalho deve ser feito
por pessoas especificas, em horérios especificos, conforme determinado pelos gerentes e
lideres da organizacdo. E o sucesso no trabalho é enaltecido aqueles que parecem estar
trabalhando mais.

Considerando os desafios de regulagdo do trabalho para promocdo de emoces
positivas, basicas ou secundarias, a flexibilizacdo da organizacdo, proporcionando maior
liberdade ao empregado para organizar seu trabalho, pode ser uma opcéo para contribuir para
mudar um trabalho fatigante em um trabalho equilibrante. Neste sentido, argumentamos que o
Ocio pode deixar de ser visto como sinbnimo de vagabundagem e falha. Pode ser considerado
como parte essencial da vida das pessoas que, em funcdo dele, se organizam. Assim,
argumenta-se que a regulacdo da jornada de trabalho, como parte da regulamentacéo

organizacional, tem impacto direto nas emog¢des que emergem nas organizacoes.

3.3 NOVAS FORMAS DE REGULACAO: A FLEXIBILIZACAO DA JORNADA DE
TRABALHO

A busca por novas formas de jornada de trabalho emergiu como uma maneira de atender
tanto as necessidades das empresas como dos trabalhadores, proporcionando a estes melhor
organizacdo de seus horarios de trabalho, com a otimizacdo de seu tempo laboral e pessoal, de
acordo com as demandas especificas de seu trabalho. Entre essas novas modalidades,
destacam-se a flexibilizacdo da jornada de trabalho, o home-office, o trabalho em tempo
parcial, o teletrabalho, a reducdo da jornada de trabalho e a utilizacdo de banco de horas.
Essas praticas de trabalho flexivel podem possibilitar as organizagdes maior competitividade,
ao mesmo tempo em que permitem ao empregado equilibrar demandas profissionais, pessoais
e familiares (BAJZIKOVA; SAJGALIKOVA;WOICAK;POLAKOVA, 2013), o que pode
resultar na manifestacdo de mais satisfacdo e empolgacdo com seu trabalho.

O horério flexivel de trabalho,” reducéo da jornada de trabalho sem diminuicdo da

remuneracdo, por exemplo, pode ser uma alternativa para vencermos algumas emocdes

* O termo "flexibilizacdo da jornada de trabalho™ sera usado, neste trabalho, como sinénimo de horério flexivel
de trabalho.
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negativas no ambiente de trabalho, com a ampliacdo do tempo livre. A flexibilizacdo dos
horarios de trabalho faz com que o tempo livre na empresa seja substituido por algo mais
produtivo ao trabalhador. Assim, horario de trabalho seria o tempo efetivamente trabalhado e
a flexibilizacdo da jornada de trabalho pode ser considerada como uma acdo em que cada
trabalhador tem a autonomia para preparar sua entrada e saida na organizacao para atender a
seus proprios compromissos, trabalhando dentro de um horério fixo a cada dia®.

Hé diferenca entre o horéario flexivel e o horario livre. Neste, o funcionario trabalha no
hordrio desejado; naquele, deve estar obrigatoriamente na empresa em horérios
predeterminados pela organizacdo, dentro dos limites minimo e maximo permitidos
legalmente. A flexibilizacdo da jornada de trabalho pode aquietar os sofrimentos dos
individuos nas organizagbes, como pode, também, tranquilizar aqueles que precisam
realmente das 8 horas diarias para desenvolver seu trabalno (NASCIMENTO, 2002). As
empresas deveriam sair do padrdo de expectativas rigidas e uniformes para o padrdo de
mudanca, pluralista, multiplicador, que atendam aos anseios de diversos tipos de pessoas, e,
assim, se deparar com formas diferentes e, talvez, mais eficientes de alcancarem seus
objetivos (NKOMO; COX, 1999).

Séculos de mudangas nas relagcdes de trabalho ndo fizeram desaparecer as tensdes entre
empresa e trabalhador, como se os conflitos que os empregados tém em suas vidas privadas
impedissem a produtividade e a competitividade da organizacdo. Os conflitos emocionais
relacionados ao trabalho existem pela suposicdo de que a vida privada e o trabalho dos
empregados existem separadamente e que estdo sempre em conflito. Mas, ha uma ligacéo
entre a vida privada e o trabalho organizacional. Bailyn (2006), em seu livro, demonstra a
importancia de individuos se reunirem, conversarem sobre suas necessidades dentro e fora da
organizacdo e depois decidirem coletivamente como eles vao realizar seu trabalho. Isso tem
impactos nas emocdes das pessoas. Muito pode ser conquistado se as organizacfes derem
uma autonomia legitima para o planejamento do trabalho aos empregados, como a
flexibilizacdo da jornada de trabalho pode permitir, para que os trabalhadores administrem as
obrigacOes laborais com suas necessidades privadas e preocupacdes. As questdes pessoais,
emocionais, devem ocupar um lugar central nos objetivos das organizacfes. Ndo podem ser

relegadas as margens, como se trouxessem impactos negativos para empresa e para 0s

® No caso deste estudo, conforme Resolugdo Complementar n° 03/2015 da UFMG, a jornada de trabalho de 8
horas poderia ser flexibilizada com 6 horas fixas e as outras 2 horas flexiveis.
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trabalhadores. E preciso uma maneira diferente de fazer as coisas, na qual os empregados
sejam vistos ndo apenas como trabalhadores, recursos humanos, mas também como pessoas,
que tém vidas complicadas, emocdes, para as quais 0 emprego € importante, mas ndo a unica
atividade de suas vidas.

Em 1995, o Comité Econdmico e Social das Comunidades Europeias produziu um
parecer sobre o tema Tempo de Trabalho, resultando em um relatério que evidenciou que a
semana de trabalho convencional de 40 horas semanais tendera a ser a excecdo e que a
flexibilizacdo dos horérios de trabalho favorece a salude e a seguranca do trabalhador,
possibilita mais tempo para o convivio familiar e para o lazer, melhora a produtividade, o
servico aos consumidores e a competitividade, e, cria expectativa para a abertura de novos
postos de trabalho, diminuindo o desemprego (NASCIMENTO, 2002).

Nascimento (2002) apresenta vantagens e desvantagens tanto para os trabalhadores
quanto para a empresa quanto ao horario flexivel de trabalho. As vantagens para 0s
trabalhadores seriam: maior flexibilidade de acdo, pois podem adaptar o seu horario de
trabalho as suas necessidades pessoais; melhor ambiente de trabalho, pela maior satisfacdo do
pessoal; maior perspectiva de incluséo social; maior autonomia para desenvolver a tarefa. Ja
para a organizacdo, as principais vantagens seriam: maior produtividade, devido a maior
satisfacdo com que cada trabalhador exerce suas atividades; reducdo do absenteismo; maior
lealdade organizacional; reducdo de gastos com horas-extras; diminuicdo dos atrasos;
aumento da concentracdo e reducao dos acidentes de trabalho; aumento da responsabilidade
dos funcionarios. Na flexibilizacdo do horéario de trabalho, o trabalhador se responsabiliza em
completar a tarefa e isso faz com que se sinta mais valorizado.

As desvantagens para a organizacdo seriam: a dificuldade da divisdo de tarefas entre os
funcionarios; controle mais rigido sobre as atividades, ja que se conta com um periodo menor
de trabalho para desempenhar 0 mesmo Servi¢o; prejuizo na comunicacdo entre 0S
funcionarios e entre estes e a chefia em trabalhos em equipe, pois os trabalhos passam a ser
desenvolvidos contando com apenas um empregado ou um ndmero menor de pessoas por
turno; menor capacidade de supervisdo dos trabalhos. As desvantagens para o trabalhador
seriam: mais responsabilidade quanto a gestdo do tempo e a execucdo das tarefas; sensacdo de
isolamento, nos casos em que a equipe é dividida em turnos de trabalho(NASCIMENTO,
2002).
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Os passos iniciais para a flexibilizacdo organizacional nas empresas privadas foram os
programas de reengenharia, o downsizing®, a terceirizacéo, a flexibilizacdo das contratacdes, a
informatizacdo organizacional, e outros implantados com a justificativa de que era
fundamental desburocratizar a organizacdo para fazé-la mais rapida, competitiva e ajustavel
as demandas do mercado. Criou-se a perspectiva de que os trabalhadores almejam os
objetivos da empresa como se fossem seus, gerando inimeras emocBes neste processo,
aumentando as ameacas de confirmacdo da dominacdo exercida pela organizacdo e de
alienacdo do funcionério. Segundo Paes de Paula (2002), a burocracia se transformou,
considerando as novas necessidades do mercado, reformulando os mecanismos de controle e
dominagdo. Para a autora, assim como a burocracia da era fordista mostrou os tragos
inflexiveis do capitalismo monopolista e das teorias administrativas da época, no cenario pos-
fordista a burocracia ainda estd presente na maioria das propostas de flexibilidade
organizacional. 1sso é perceptivel quando se propde a flexibilizagdo da jornada de trabalho,
mas a limita a certos setores e a certos horarios de trabalho, por exemplo, beneficiando apenas
alguns empregados e ndo abrindo o didlogo com outros empregados e para ouvir novas

propostas para implantar a nova jornada.

3.4 FLEXIBILIZACAO DA JORNADA DE TRABALHO NA ADMINISTRACAO
PUBLICA FEDERAL

Nos anos 1990, o Estado brasileiro adotou aspectos de uma administracdo publica mais
gerencial, pois ao concentrar-se no controle dos processos, e ndo dos resultados, revelou-se
lento e ineficiente para os desafios atuais. Este modelo destacou ferramentas de gestdo que
foram desenvolvidas com a finalidade de tornar as empresas mais eficientes, competitivas e
capazes de alcancar seus objetivos econdmicos. O downsizing, empowerment’, qualidade
total, gestdo de desempenho, modelos de exceléncia, Balanced Scorecard®, entre outros,

tiveram lugar determinante até mesmo no setor publico. O gerencialismo no setor publico

® Downsizing é um termo em inglés que significa racionalizacdo de niveis hierarquicos para reduzir as operacdes
ao essencial do negécio e transferir o acidental para terceiros que saibam fazé-lo melhor e mais barato
(terceirizacdao) (ROBBINS, 2009).

" O empowerment confere mais autonomia, funcdes e responsabilidades para cada equipe com o intuito de as
tornarem mais competitivas e capazes de se adaptarem rapidamente as mudangas do ambiente externo
(PESTANA, 2010).

& Balanced Scorecard é uma metodologia de medicdo e avaliacdo do desempenho organizacional (GHELMAN;
COSTA, 2006).
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utilizou estas ferramentas para buscar melhores resultados em termos de produtividade e
desempenho exigidos dos trabalhadores, visando a competicdo, a eficiéncia e a eficécia.

Para que o Estado amplie seu atendimento as necessidades da sociedade brasileira, faz-
se necessario otimizar os recursos disponiveis por meio do aumento da eficiéncia, melhorando
a qualidade do gasto publico, reduzindo custos, evitando o desperdicio e aumentando a
"produtividade™ na prestacdo de servigos publicos - ter um retorno positivo da prestacdo dos
servicos e da implantacdo de politicas publicas. A flexibilizacdo da jornada de trabalho
poderia aumentar esta produtividade, beneficio destacado por Nascimento (2012) quando cita
0 parecer do Comité Econémico e Social das Comunidades Europeias sobre o tema Tempo de
Trabalho, se for observado impactos positivos nas emocg6es dos servidores, tendo em vista
que estes ndo estariam mais presos a um horario rigido de trabalho de 8 horas diarias (que na
verdade sdo 9 horas, contando com 1 hora minima obrigatoria de almogo), sofrendo com
males como horas ociosas durante o periodo de trabalho, como descrito por Dejours (1993).

Os servidores publicos estdo sujeitos as mesmas transformacgdes do mundo do trabalho
decorrentes da reestruturacdo produtiva com préaticas proximas as da gestdo privada com
relacdo ao banco de horas, carga horaria extensa, imposicdo de metas e objetivos e pressdo
por resultados, conforme implica a adocdo do modelo gerencial. Tem-se também que a
Administracdo Publica teve um periodo de investimentos do governo em inovacoes
tecnoldgicas nos anos 1990, que promoveram 0 acesso a informacdo na esfera publica,
permitindo o melhor acesso as informacGes pelos trabalhadores e pela sociedade,
privilegiando o intercAmbio mais transparente com o cidaddo. Isso tem evitado diversos
desgastes emocionais pelos profissionais e dos cidaddaos, como espera longas em filas e falta
de clareza nas informacdes solicitadas e prestadas, que geravam raiva, frustracdo, decepcéo,
confusdo, irritacdo, entre outras. Desde 1995, o setor publico brasileiro busca desenvolver
uma gestao publica mais orientada para o cidaddo e para a sociedade do que para a burocracia.
Mas, ainda é perceptivel o engessamento da administracdo pablica comprometida com a
busca pela eficiéncia. Assim, mudancas nos paradigmas organizacionais ainda sdo necessarias
para que a transformacdo seja possivel, com a ruptura de modelos tradicionais de
administracao dos recursos publicos e de gestéo.

A administracdo publica gerencial valorizou a eficiéncia do setor publico ao rever os
papéis do Estado, porém caracteristicas do modelo burocratico foram mantidas, como a

impessoalidade, a meritocracia e a fidelidade as prescricGes de cargos e regulamentos. Este
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ultimo engessa a administracdo publica na tomada de decisfes e adaptacBes frente as novas
demandas da organizacdo do trabalho e de se perceber o trabalho e pode ter impactos
negativos nas emocdes dos servidores e cidaddo, conforme explicitado anteriormente.

Nas Ultimas décadas, os brasileiros estiveram engajados no processo de
redemocratizacdo do pais, buscando reformar o Estado e construir um modelo de gestdo
publica capaz de torna-lo mais aberto as necessidades dos cidaddos brasileiros, mais voltado
para o interesse publico e mais eficiente na coordenacdo da economia e dos servigos publicos.
(PAES-PAULA, 2005). O modelo de gestdo publica societal, por exemplo, € entendido como
processo gerencial dialégico em que a autoridade deciséria € compartilhada entre o0s
participantes da acdo (acdo que possa ocorrer em qualquer tipo de sistema social — puablico,
privado ou de organizacBes ndo-governamentais).

A vertente gerencial procurou reorganizar o aparelho do Estado e reestruturar a sua
gestéo, focando em questdes administrativas. A vertente societal enfatiza a participagéo social
e "[...] procura estruturar um projeto politico que repense o modelo de desenvolvimento
brasileiro, a estrutura do aparelho de Estado e o paradigma de gestdo” (PAES-PAULA, 2005,
p. 41). Uma das diferencas com o modelo gerencial seria que as decisdes contariam com a
participacdo dos interessados. I1sso pode trazer impactos positivos nas emocdes das pessoas,
pois elas fariam parte do processo decisorio, tendo seus anseios ouvidos e debatidos, podendo
gerar emogdes como satisfacdo, seguranca e valorizagdo. Assim, administracdo publica
societal se contrapBe a gestdo estratégica, pois tenta instituir processos administrativos
participativos e dialdgicos, nos quais as decisdes expressam o entendimento de diferentes
sujeitos. E importante ouvir as demandas dos servidores publicos, suas propostas para
melhorar o atendimento ao cidad&do, para prestar informac@es, para tornar a comunica¢do mais
efetiva e para ser mais produtivo e satisfeito no local de trabalho. O gerencialismo é muito
rigido na interlocucdo do Estado com a sociedade e com os servidores publicos por enfatizar
mais a eficiéncia dos processos. Assim, esse modelo de gestdo ndo é ideal para lidar com a
complexidade das relacBes sociais. A gestdo societal abriria espaco para preencher esta
dificuldade.

Os gestores publicos devem pensar as mudancgas nas organizacoes, especialmente nas
relacbes de trabalho. A gestdo publica esta inserida em um ambiente complexo, que requer
uma visdo mais estratégica, participativa e solidaria. No modelo gerencial ainda ha

mecanismos de controle dos funcionarios e a participacdo é ainda restrita. A questdo da
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eficiéncia é importante e traz beneficios para a administracdo publica, mas deve ser pensada
de maneira menos inflexivel. Os servidores publicos sdo capacitados, mas tém, em muitos
casos, seus potenciais subaproveitados (SILVEIRA; GRISOTTI, 2011). Este trabalhador pode
sofrer com o estresse e sobrecarga de trabalho, desmotivagéo, insatisfagcdo, impactando em

suas emogdes, podendo gerar, em alguns casos, adoecimento, entre outros.
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4 METODOLOGIA

4.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Vergara (2009) define problema de pesquisa como uma lacuna no conhecimento, algo a
se buscar respostas por meio da pesquisa. Pela forma de abordagem do problema, optamos
por realizar uma pesquisa quanti-qualitativa (APENDICES A, B, C e D). A pesquisa
quantitativa busca a generalizacdo de resultados, utilizando a verificacdo das relagdes entre
variaveis por meio de métodos estatisticos e matematicos para sustentar as analises
(VERGARA, 2008). Conforme Yin (2010), a pesquisa quantitativa é utilizada para responder

29 ¢

questdes do tipo “quem”, “o qué” e “onde”. J& questdes de cunho explanatorio, “como” e “por
que”, necessitam de métodos qualitativos para sua analise. Segundo Driessnack, Sousa e
Mendes (2007), na pesquisa qualitativa o processo € indutivo, os dados sdo, em sua maioria,
descricdes narrativas, 0 pesquisador é o instrumento de coletas de dados e os participantes sao
selecionados conforme suas relagdes com o fendmeno objeto de estudo. Segundo estes
autores, "[...] o poder em pesquisa qualitativa esta na riqueza da descricdo e detalhes de
experiéncias especificas, processos sociais, culturas, e narrativas” (DRIESSNACK; SOUSA,;
MENDES, 2007, p. 184).

Escolhemos combinar as abordagens quanti-qualitativa neste estudo devido a
necessidade de entender os resultados obtidos primeiramente por meio das técnicas
estatisticas de analise de dados. Segundo Minayo e Sanches (1993), as abordagens
quantitativa e qualitativa possuem natureza diversa. A abordagem quantitativa busca mostrar
dados, indicadores e tendéncias percebidas. A abordagem qualitativa procura entender melhor
do ponto de vista social os fenbmenos especiais e caracteristicos de grupos delimitados.
Minayo e Sanches (1993, p. 247) afirmam que epistemologicamente, nenhuma das duas

abordagens é mais cientifica do que a outra e que:

[...] uma pesquisa, por ser quantitativa, ndo se torna “objetiva” e “melhor”, ainda
que prenda a manipulacéo sofisticada de instrumentos de analise, caso deforme ou
desconheca aspectos importantes dos fendmenos ou processos sociais estudados. Da
mesma forma, uma abordagem qualitativa em si ndo garante a compreensdo em
profundidade.
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Utilizando o critério de classificacdo de pesquisa de Vergara (2009), quanto aos fins,
este estudo é exploratdrio, explicativo e aplicado, e quanto aos meios, sera documental, de
campo e estudo de caso.

Exploratdrio, pois ndo se encontrou estudos que abordem o estudo das emocgOes na
Administracdo Publica Federal, considerando a flexibilizacdo da jornada de trabalho com a
Visdo que esta pesquisa se propde a pesquisar. Explicativo, porque procurou esclarecer o
impacto nas emogdes no servico publico da implantacdo do projeto-piloto da flexibilizacdo da
jornada de trabalho na Escola de Enfermagem da UFMG. Aplicado, visto que buscou propor
solugdes para como lidar com o individuo emotivo nas organizagfes publicas.

Documental, porque foram examinados documentos internos a UFMG sobre a
implantacdo do projeto-piloto. De campo, visto que contou com entrevistas qualitativas
(APENDICES B, C e D) e questionario (APENDICE A) na Escola. E estudo de caso, dado
que a analise foi detalhada e esteve circunscrita a Escola de Enfermagem da UFMG.

No caso deste trabalho, a triangulacdo é utilizada para se alcancar novas perspectivas
sobre um fenbmeno e aumentar a confiabilidade da pesquisa (YIN, 2010; VERGARA, 2009).
Nas Ciéncias Sociais, a triangulacdo pode ser considerada como uma pratica de pesquisa
baseada no uso de diversos metodos para investigar um mesmo fenémeno (VERGARA,
2009). Vergara (2009) cita a classificacdo de Denzin (1978), que destaca a triangulacdo de
dados - ao usar diferentes fontes para comparar diferentes momentos, e a triangulagéo teorica,
que compara perspectivas tedricas diversas. No caso deste trabalho, a triangulacdo € utilizada
para vislumbrar novas perspectivas sobre o fendmeno das emoc6es na EE da UFMG e para
verificar os impactos da flexibilizacdo da jornada de trabalho nas emocdes dos TAEs. Para
tanto, serdo utilizados os seguintes métodos: analise dos documentos sobre a implantacdo da
flexibilizacdo da jornada de trabalho, inclusive resultados das pesquisas de satisfacdo
realizadas pela UFMG, pesquisa qualitativa (APENDICES B e C) e questionario
(APENDICE A) respondido pelos TAEs, e, entrevista com a Diretoria da EE UFMG
(APENDICE D) sobre a implantacdo da nova regulacio da jornada de trabalho, os impactos
percebidos nas emocgdes dos servidores, a importancia da alteracdo nos horarios na Escola e 0s

resultados percebidos.
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4.2 OS PARTICIPANTES DA PESQUISA

Vergara (2004) define universo ou populagdo como um conjunto de elementos que
apresentam caracteristicas comuns que serdo pesquisadas. Este estudo sera feito com os
servidores TAEs da Escola de Enfermagem da UFMG. Esta Escola foi selecionada por ter
sido escolhida como um dos locais na UFMG para realizar o projeto-piloto da jornada de
trabalho de 30 horas semanais e 6 horas diérias para TAEs.

A populacdo do estudo é composta por 36 individuos (TAES) considerando apenas 0s
servidores que ja trabalhavam na Escola no periodo anterior a implantagéo do projeto-piloto.
Destaca-se que o0s servidores ocupantes do cargo de motorista ndo serdo considerados na
pesquisa, tendo em vista terem jornada de trabalho diferenciada, por causa de viagens
constantes, que geram varias horas extras, sendo dispensados de marcarem o ponto eletrénico.
Também ndo foram considerados os funcionarios terceirizados, que prestam servicos a Escola
em diversos setores por meio de varias empresas, pois estes, devido a CLT e seus contratos de
trabalho, tém jornada de trabalho determinada em 40 horas semanais, ndo sendo possivel
serem ajustados ao projeto-piloto.

O processo da pesquisa quantitativa e qualitativa foi conduzido entre os meses de

novembro de 2018 a janeiro de 2019.

4.2.1 Pesquisa quantitativa: questdes do Inventario sobre Trabalho e Risco de

Adoecimento

O questionario da pesquisa quantitativa (APENDICE A) teve como referéncia o
Inventério sobre Trabalho e Risco de Adoecimento — ITRA (MENDES, 2007). E composto
por quatro escalas, sendo elas: Escala de Avaliagdo do Contexto de Trabalho (EACT), Escala
de Custo Humano no Trabalho (ECHT), Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no
Trabalho (EIPST) e Escala de Avaliacdo dos Danos Relacionados ao Trabalho (EADRT). Em
funcdo do objetivo desta pesquisa, foram utilizadas, com alteracdes, apenas a Escala EIPST,
doze questdes da Escala ECHT e a Escala EACT.

O processo da pesquisa quantitativa foi conduzido entre os meses de novembro de 2018
a janeiro de 2019. Inicialmente, realizou-se o pré-teste com trés TAEs de Universidades

Federais diversas no Estado de Minas Gerais, no intuito de verificar a adequacdo do
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questionério e, apds algumas adaptacgdes, referentes a linguagem utilizada, ele foi distribuido a
populacdo. O questionario foi aplicado por meio do Google Forms, enviado via e-mail, com
todos os participantes do estudo que estdo na UFMG antes da implantacdo do projeto-piloto
de implantacdo das 30 horas.

Quadro 2 - Escala EIPST

Considerando suas vivéncias positivas e negativas no seu ambiente de trabalho, nos ultimos 6 meses vocé diria
que SEMPRE, FREQUENTEMENTE, AS VEZES, RARAMENTE OU NUNCA existiu:

PRAZER

Liberdade de Expresséo

. Liberdade com a chefia para negociar o que precisa

. Liberdade para falar sobre o meu trabalho com os colegas

. Solidariedade entre os colegas

. Confiancga entre os colegas

. Liberdade para expressar minhas opinides no local de trabalho
. Liberdade para usar a minha criatividade

. Liberdade para falar sobre o meu trabalho com as chefias

. Cooperacgdo entre 0s colegas

CO~NO OIS WN B

Realizacdo Profissional

9. Satisfacdo

10. Motivacdo

11. Orgulho pelo que faco

12. Bem-estar

13. Realizacéo profissional

14. Valorizacdo

15. Reconhecimento

16. Identificagdo com as minhas tarefas

17. Gratificag8o pessoal com as minhas atividades

SOFRIMENTO

Esgotamento Profissional

18. Esgotamento emocional
19. Estresse

20. Insatisfacéo

21. Sobrecarga

22. Frustracdo

23. Inseguranga

24. Medo

Falta de Reconhecimento

25. Falta de reconhecimento do meu esforco

26. Falta de reconhecimento do meu desempenho
27. Desvalorizagdo

28. Indignacéo

29. Inutilidade

30. Desqualificagdo

31. Injustica

32. Discriminacao

Fonte: Mendes (2007).

Apenas dois TAEs ndo responderam ao questionario, justificando que ndo estariam

disponiveis no periodo da pesquisa, mesmo havendo tentativa de resposta por meio diverso ao
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eletronico. Assim, apenas 34 de 36 TAES responderam o questionario quantitativo via Google
Forms, 25 com jornada de trabalho 40 horas e nove com jornada de trabalho 30 horas.

A Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST) é composta por
quatro fatores (QUADRO 2). Dois analisam prazer (Realizagdo Profissional, com nove itens
0s quais dizem respeito a vivéncia da gratificacdo profissional, orgulho e identificacdo com o
trabalho; Liberdade de Expressdo, formado por oito itens que tratam da liberdade de
pensamento, organizacdo e expressdo sobre o trabalho) e dois analisam sofrimento
(Esgotamento Profissional, com sete itens, que analisam a vivéncia de frustracdo, inseguranca,
inutilidade, desgaste e estresse no trabalho; Falta de Reconhecimento, com oito itens, que
expbem a vivéncia da injustica, indignacdo e desvalorizacdo relacionadas ao nao
reconhecimento do trabalho). A EIPST e formada por uma escala likert de cinco pontos,
variando de SEMPRE (1), FREQUENTEMENTE (2), AS VEZES (3), RARAMENTE (4),
NUNCA (5). Este ponto foi alterado para se adequar a esta pesquisa, pois Mendes (2007)
apresenta a escala da seguinte forma: 0= NENHUMA VEZ, 1= UMA VEZ; 3= TRES
VEZES, 4= QUATRO VEZES, 5= CINCO VEZES, 6= SEIS OU MAIS VEZES.

Quadro 3 - Escala ECHT

Considerando as exigéncias decorrentes do seu trabalho, vocé é exigido SEMPRE, FREQUENTEMENTE, AS
VEZES, RARAMENTE OU NUNCA:

Custo Afetivo

. Ter controle das emocoes

. Ter que lidar com ordens contraditorias

. Ter custo emocional

. Ser obrigado a lidar com a agressividade dos outros
. Disfarcar os sentimentos

. Ser obrigado a elogiar as pessoas

. Ser obrigado a ter bom humor

. Ser obrigado a cuidar da aparéncia fisica
. Ser bonzinho com 0s outros

11. Ser submetido a constrangimentos

12. Ser obrigado a sorrir

OCoOoO~NOoOOUTA, WN -

Fonte: Mendes (2007).

A Escala de Custo Humano no trabalho (ECHT) é formada por trés fatores (QUADRO
3). Utilizou-se apenas o Custo Afetivo, que tem 12 itens que apresentam o empenho
emocional que se refletem nas reacGes afetivas, sentimentos e estados de humor do
profissional. A ECHT é composta por uma escala likert de 5 pontos, variando de SEMPRE
(1), FREQUENTEMENTE (2), AS VEZES (3), RARAMENTE (4), NUNCA (5). Este ponto

foi alterado para se adequar a esta pesquisa. No texto de Mendes (2007), a escala apresenta a
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seguinte disposi¢do: 1= NUNCA, 2= POUCO EXIGIDO, 3= MAIS OU MENOS EXIGIDO,
4= BASTANTE EXIGIDO, 5= TOTALMENTE EXIGIDO.

Quadro 4 - Escala EACT

Organizacdo do Trabalho

1.

coONO OB WN

9.
10
11

O ritmo de trabalho é excessivo

. As tarefas sdo cumpridas com pressao de prazos

. Existe forte cobranca por resultados

. As normas para execucéo das tarefas sdo rigidas

. Existe fiscalizacdo do desempenho

. O niimero de pessoas é insuficiente para se realizar as tarefas
. Os resultados esperados estdo fora da realidade

. Existe divisdo entre quem planeja e quem executa

As tarefas sdo repetitivas
. Falta tempo para realizar pausas de descanso no trabalho
. As tarefas executadas sofrem descontinuidade

Relag6es Socioprofissionais

12.
13.
14.

15

16.
17.
18.
19.
20.

21

As tarefas ndo estdo claramente definidas

A autonomia é inexistente

A distribuicdo das tarefas é injusta

. Os funcionarios sdo excluidos das decisbes

Existem dificuldades na comunicacéo entre chefia e subordinados

Existem disputas profissionais no local de trabalho

Falta integracdo no ambiente de trabalho

A comunicacao entre funcionarios é insatisfatoria

Falta apoio das chefias para 0 meu desenvolvimento profissional

. As informag0es que preciso para executar minhas tarefas séo de dificil acesso

Condicdes de Trabalho

22

23.
24.

25

26.
27.

28

29.
30.

31

. As condig@es de trabalho séo precérias

O ambiente fisico é desconfortavel

Existe muito barulho no ambiente de trabalho

. O mobiliario existente no local de trabalho é inadequado

Os instrumentos de trabalho sdo insuficientes para realizar as tarefas
O posto/estacdo de trabalho é inadequado para realizacdo das tarefas

. Os equipamentos necessarios para realizacdo das tarefas sdo precérios
O espaco fisico para realizar o trabalho ¢é inadequado

As condices de trabalho oferecem riscos & seguranca das pessoas

. O material de consumo é insuficiente

Fo

nte: Mendes, 2007.

A Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho (EACT) possui trés fatores:

Organizacdo do Trabalho, com 11 itens que analisam a maneira como as tarefas sdo dividas e

realizadas, bem como as normas, controle e ritmo de trabalho; CondicGes de Trabalho, com

10 itens sobre qualidade do ambiente fisico, o posto de trabalho e os equipamentos e 0s

materiais disponiveis para que o trabalho seja executado; Relagdes Socioprofissionais, com 10

itens sobre a gestdo do trabalho, a interacdo e a comunicagdo entre os profissionais
(QUADRO 4). A EACT é composta por uma escala likert de 5 pontos, variando de SEMPRE
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(1), FREQUENTEMENTE (2), AS VEZES (3), RARAMENTE (4), NUNCA (5). Este ponto
foi alterado para se adequar a esta pesquisa, que em Medes (2007) é apresentada na seguinte
sequéncia: 1= NUNCA, 2= RARAMENTE, 3= AS VEZES, 4= FREQUENTEMENTE, 5=
SEMPRE.

4.2.2 Pesquisa quantitativa: questdes sobre emocoes

Além destas escalas foram incluidas trés questbes sobre as emocdes sentidas pelos
TAEs em trés momentos de suas vidas no trabalho: o que consideram que o colega de
trabalho sentiu com a implantacdo do projeto-piloto de 30 horas (questdo 2), o que sentem
quando saem de casa para trabalhar (questdo 6) e o que sentem quando saem do trabalho apos
cumprirem sua jornada de trabalho (questéo 7).

A questdo 2 procurou mapear as manifestacdes dos TAEsS quanto ao impacto do
processo da implementacdo do projeto-piloto de 30 horas na EE UFMG. Solicitamos que o

entrevistado marcasse na lista as emogdes manifestas por seus colegas de trabalho, pois caso

solicitassemos que marcassem as emoc¢des manifestas por eles isto, provavelmente, geraria
um constrangimento em falar o que se sente e, talvez, comprometeria a veracidade necessaria
na resposta. As questdes 6 e 7 do questionario procuraram mapear o tipo de emocGes dos
TAEs com relacdo a como se sentem antes e depois da jornada de trabalho, para analisar

influéncias do trabalho na vida destes servidores.

4.2.3 Pesquisa quantitativa: outras questfes

A questdo 4 é uma pergunta de controle para mapear se o publico que o TAE atende tem
alguma influéncia em suas emocdes.

Na ultima secdo do questiondrio, foi solicitado ao participante que respondesse a alguns
dados sociodemogréaficos: jornada de trabalho (40 ou 30 horas semanais), sexo (feminino ou
masculino), idade, vocé mora sozinho (sim ou ndo), estado civil (solteiro, casado, divorciado,
separado, viluvo, unido estavel), vocé tem filhos (sim ou ndo), maior nivel completo de
escolaridade (fundamental completo, ensino médio completo, superior completo,

especializacdo, mestrado, doutorado), tempo de servico na UFMG e na EE da UFMG e nome
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(para sabermos se todos responderam o questionario e fazermos as cobrangas, solicitando a

resposta no prazo).

4.2.4 Pesquisa qualitativa: entrevista com os TAEs

A pesquisa qualitativa (APENDECE B e C) teve como objetivo entender algumas
tendéncias observadas na analise documental. Contou com 24 questdes e com cartdes de
emocdes (APENDECE C). Foi dividida por topicos para que o entrevistado falasse um pouco
sobre sua trajetoria profissional na UFMG, suas percepgdes quanto seu trabalho na Escola
(como condicdes fisicas ou regras que devem ser seguidas), sobre a nova regulamentacdo da
flexibilizacdo da jornada de trabalho e os impactos que sentiram emocionalmente ou que
experenciam no trabalho.

Coletamos os dados por meio de entrevista pessoal com base em roteiro de entrevista
com TAEs da EE UFMG que estavam na Escola antes da implantacdo do projeto-piloto das
30 horas. Foram elaborados quatro cartdes de emocgdes para serem utilizados como referéncia,
para auxiliar os entrevistados, caso necessario, quando motivados a falar sobre os itens 13, 14,
15, 16, 17 e 19 do roteiro.

Os objetivos da entrevista aplicadas em pesquisas nas Ciéncias Sociais sdo, segundo
Mendes (2007, p. 72):

(a) compreender detalhadamente os sentimentos, crencas, atitudes, valores e
motivacdes em relacdo aos comportamentos das pessoas em contextos sociais
especificos; (b) compreender o objetivo de pesquisa sob a perspectiva dos
entrevistados e entender como e por que eles tém esta perspectiva particular; (c)
investigar o significado e/ou processo de uma unidade social e/ou dos fenémenos
para o grupo pesquisado; (d) investigar a histéria individual; (e) validar, clarificar e
ilustrar dados quantitativos para melhorar a qualidade da interpretagdo; e (Q)
desenvolver e testar conceitos.

Os entrevistados foram convidados previamente para participarem da pesquisa
pessoalmente. As entrevistas foram realizadas individualmente, agendadas conforme a
disponibilidade dos entrevistados. Foram entrevistados 14 TAEs da EE UFMG, sete com
jornada de trabalho de 40 horas e sete com jornada de trabalho de 30 horas. A definicdo da
quantidade de sujeitos entrevistados obedeceu ao critério da saturagdo tedrica, tendo a
finalizacdo quando as informagdes coletadas pareceram repetitivas ou redundantes, ndo

acrescentando novos dados que contribuissem de forma significativa para a analise dos dados
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(FONTANELLA; RICAS; TURATO, 2008). Segundo Kerlinger (2009), a entrevista tem
como beneficio a profundidade, pois fornece aos pesquisadores a capacidade de explorar além
da objetividade das respostas, apontando razdes, atitudes e motivos. Por este motivo, a
entrevista semiestruturada foi adotada, possibilitando aos entrevistados autonomia para
discorrerem sobre os pontos que consideram relevantes. As entrevistas tiveram duragéo
aproximada de 35 minutos.

Escolhemos a amostra ndo probabilistica por julgamento ou intencional para a execucao
da entrevista para alcangarmos 0s requisitos minimos na escolha de um bom informante, que,
de acordo com Trivifios (1995), seriam a vivéncia, desde o inicio, do fendbmeno que se
procura examinar e o conhecimento amplo das circunstancias que dizem respeito e/ou
influenciam o objeto estudado, e saber comunicar detalhadamente questdes essenciais sobre o
fendmeno estudado.

Consideramos na escolha os TAEs que cumpriam as condi¢des de bons informantes.
Convidamos os servidores para participarem desta etapa da pesquisa e a medida que tiveram
interesse e disponibilidade realizamos as entrevistas, que foram feitas individualmente nos
espacos escolhidos por cada um. Os relatos foram gravados em audio, com o consentimento
de cada participante, e transcritos para realizacao das analises. A fim de preservar a identidade
dos entrevistados, os TAEs foram designados nesta pesquisa por E1, E2, E3, ... E15.

O processo da pesquisa qualitativa foi conduzido entre 0s meses de novembro de 2018 a
janeiro de 20109.

4.2.5 Pesquisa qualitativa: entrevista com a diretoria da EE UFMG

Foi realizada também a entrevista semiestruturada com a Diretoria da EE UFMG
(APENDICE D) que visou verificar o ponto de vista da direcdo sobre as a implantacio das 30
horas na UFMG e, especificamente, na EE, sobre as regulamentaces da Universidade e o
impacto nos TAEs e suas emocdes. Foi informado o objetivo e a relevancia pesquisa e 0
caréater sigiloso das informacdes prestadas. Conforme Mendes (2007), o processo de entrevista
deve ter a intencdo de estabelecer vinculos e, assim, ir além do discurso manifesto.

O processo entrevista com a Diretoria da EE da UFMG foi conduzido no més de janeiro
de 2019 e teve duragédo aproximada de 60 minutos e visou verificar o ponto de vista da

direcdo sobre a nova regulamentagéo no local.
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Pesquisa documental

Segundo Carvalho et al. (2009, p. 51), “[...] a pesquisa documental consiste na analise

de documentos variados [...] que forneca informagdes relevantes sobre a organizacdo [...]”. A

coleta de dados compreendeu a pesquisa e analise de documentos internos da UFMG e da EE

UFMG, em busca de informacdes sobre o projeto-piloto de 30 horas na UFMG e na EE,

disponiveis no site da Pré-Reitoria de Recursos Humanos (PRORH), da UFMG, na Diretoria
da EE UFMG e na Secéo de Pessoal da EE UFMG.

a)

b)

9)

h)

Para este trabalho foram analisados os seguintes documentos:
Parecer 01/2015, de 25 de fevereiro de 2015, da Comisséo de Legislacdo do Conselho
Universitario da UFMG, sobre a Analise da Jornada de Trabalho (disponivel em:
https://func.eng.ufmg.br/wp-
content/uploads/2015/03/UFMG_01_leg_2015_Parecer_jornada_30_horas.pdf);
Resolucdo Complementar n® 03/2015 da UFMG, de 15 de dezembro de 2015, que

definiu as diretrizes para implantacdo da flexibilizacdo da jornada dos Servidores

Técnico Administrativos em Educacdo - TAEs, na Universidade Federal de Minas
Gerais — UFMG (BRASIL, 2015);

Boletim n°® 1933, ano 42, da UFMG do dia 15 de mar¢o de 2016 (disponivel em:
https://ufmg.br/comunicacao/publicacoes/boletim/edicao/1933);

Portaria n° 31/2016 da EE UFMG, de 14 de abril de 2016 (documento disponibilizado
pela Diretoria da EE da UFMG));

Ata da 411% reunido da Congregacdo da EE UFMG, do dia 07 de julho de
2016(documento disponibilizado pela Diretoria da EE da UFMG);

Proposta para implantacdo da Jornada Especial de 30 horas semanais e 6 horas diarias

para servidores técnico-administrativos em educacdo da Escola de Enfermagem da
UFMG, sem carater experimental — Julho 2016(documento disponibilizado pela
Diretoria da EE da UFMG);

Portaria n°® 075 da UFMG, de 08 de agosto de 2016, que trata da implantacdo da
jornada de trabalho de 30 horas para servidores técnico-administrativos em educacao,
como parte do plano piloto de adogdo dessa jornada especial no &mbito da Escola de
Enfermagem (documento disponibilizado pela Diretoria da EE da UFMG);

Ata da 12 Assembleia dos Servidores Técnico-Administrativos em Educagdo do ano de


https://func.eng.ufmg.br/wp-content/uploads/2015/03/UFMG_01_leg_2015_Parecer_jornada_30_horas.pdf
https://func.eng.ufmg.br/wp-content/uploads/2015/03/UFMG_01_leg_2015_Parecer_jornada_30_horas.pdf
https://ufmg.br/comunicacao/publicacoes/boletim/edicao/1933
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2017 da EE UFMG, de 17 de maio de 2017(documento disponibilizado pelo Setor de
Pessoal da EE da UFMG);

i) Relatorio de Avaliacdo - junho de 2017 - Proposta para implantagdo da Jornada
Especial de 30 horas semanais e 6 horas diarias para servidores TAEs da Escola de
Enfermagem da UFMG, em caréter experimental (documento disponibilizado pelo
Setor de Pessoal da EE da UFMG);

j) Carta a Diretoria da EE UFMG do dia 15 de agosto de 2017, solicitando
esclarecimentos quanto a implantacdo da jornada de 30 horas semanais na Secdo de
Ensino da EE UFMG (documento disponibilizado pelo Setor de Pessoal da EE da
UFMG);

k) Oficio DIR n° 125/2017 da EE UFMG, do dia 29 de novembro de 2017, solicitando
emissdo de portaria concedendo a jornada de trabalho de 30 horas semanais para 0s
servidores da Secdo de Ensino da unidade (documento disponibilizado pelo Setor de
Pessoal da EE da UFMG);

I) Portaria n° 172 da UFMG, de 13 de dezembro de 2017 (documento disponibilizado
pelo Setor de Pessoal da EE da UFMG);

m) Avaliacdo do projeto-piloto da jornada especial de 30 horas — Relatério de atividades
2018 — abril de 2019 (disponivel em: https://www.ufmg.br/prorh/wp-
content/uploads/2019/04/Relatorio-Avaliacao-Jornada-Especial-30-horas-2018.pdf);

n) Oficio Circular n°® 009/2019/PRORH/UFMG do dia 05 de abril de 2019 (documento
disponibilizado pela Diretoria da EE da UFMG);

0) Principais pontos discutidos na reunido da Diretoria da EE UFMG com o0s TAES no
dia 30 de maior de 2019 (documento disponibilizado pela Diretoria da EE da UFMG).

O processo de analise documental foi conduzido entre os meses de dezembro de 2017 a
maio de 2019.

4.3 ANALISE DOS DADOS

Primeiramente foi feita a andlise documental, com a interpretacdo, sintetizacdo de
informacdes e indicacdes de tendéncias nos documentos selecionados.
J& para o0 exame dos dados da pesquisa qualitativa, foi utilizada a analise de contetdo de

Bardin (2016) que teve as seguintes etapas: pré-analise; exploracdo do material; e, tratamento


https://www.ufmg.br/prorh/wp-content/uploads/2019/04/Relatorio-Avaliacao-Jornada-Especial-30-horas-2018.pdf
https://www.ufmg.br/prorh/wp-content/uploads/2019/04/Relatorio-Avaliacao-Jornada-Especial-30-horas-2018.pdf
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dos resultados obtidos e interpretacdo. Na pré-andlise, as entrevistas foram transcritas, as
anotagOes organizadas e a leitura de todo o material finalizado. Na exploracdo do material, foi
realizada a transformacdo dos dados brutos em texto, com o recorte, contagem e classificagcéo
dos dados, que incluiu o desmembramento dos textos das entrevistas em unidades de registro,
a selecéo das regras de contagem e a classificacéo e agregagéo das informac6es em categorias.
Para este estudo, as unidades de registro que utilizamos foram as palavras e como regras de
contagem a presenca dos elementos somada a frequéncia de aparicdo, relacionando a
importancia de uma unidade de registro com a quantidade de vezes que se repete (BARDIN,
2009). Na fase de tratamento dos resultados obtidos e interpretacdo foi realizada a estatistica
dos dados. A partir destas informagdes, foram feitos os exames de acordo com o quadro
tedrico, a analise documental e 0s objetivos propostos.

O tratamento, a organizacéo e a sistematizacdo dos dados coletados da fase quantitativa
foram realizados por meio do software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)
versdo 21.0. Em todas as analises foi considerado um nivel de significancia de 5%.

Foi feita uma analise descritiva de todas as variaveis investigadas por meio de tabelas de
distribuicdo de frequéncias, medidas de tendéncia central (média), variabilidade (desvio-
padrdo) e posicdo (percentil 25, mediana, percentil 75, minimo e maximo) (PAGANO;
GAUVREAU, 2004).

Em seguida foi avaliada a consisténcia interna de cada uma das dimensdes propostas

para a escala por meio do coeficiente alfa de Cronbach.

Ainda foi realizada analise fatorial utilizando o método de componentes principais,
visando comprovar o modelo proposto para cada dimensdo da escala. Nessa analise foram
estimados os indices do Teste KMO e do Teste de Bartlett ou esfericidade que avaliam a
qualidade do ajuste do modelo de analise fatorial. Também foi avaliado o percentual total de
variancia explicada pelo modelo, além dos autovalores scree-plot para definicdo do ndmero
de fatores a ser considerado. A matriz fatorial foi feita utilizando-se a rotacdo varimax e
foram excluidos os itens com carga fatorial menor que 0,40 ou com carga elevada em dois
fatores simultaneamente (MINGOTI, 2005).

Apos andlise fatorial, foram calculados os escores das subescalas de acordo com
Mendes (2007). O célculo foi realizado pela média dos itens que compunham o fator (ou

subescala) segundo modelo teodrico e apds comprovagdo pela andlise fatorial. Os resultados
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desses escores foram descritos por meio de medidas de tendéncia central e variabilidade, e os
resultados classificados conforme proposto na descricdo da escala original.

Para avaliar os fatores preditores das emocdes relatadas mais frequentemente foi
utilizado o modelo de regressao logistica binaria, considerando como variavel resposta cada
uma das dez emocgdes mais relatadas entre os entrevistados. Como fatores preditores foram
consideradas as variaveis sociodemograficas e das Escalas, apds andlise fatorial. Para
permanéncia das variaveis no modelo final foi adotado um nivel de 5% de significancia.
Apobs ajuste do modelo final, foi avaliada a estimativa do OddsRatio (OR) ajustado com o
respectivo Intervalo de Confianga de 95% (1C95%). O ajuste do modelo foi avaliado por meio
da estatistica de Hosmer&Lemeshow (HOSMER; LEMESHOW, 2000).
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5 RESULTADOS

5.1 ANALISE DOCUMENTAL

5.1.1 Andlise documental - a flexibilizacao da jornada de trabalho na EE-UFMG

A Resolugdo Complementar n°® 03/2015, de 15 de dezembro de 2015, definiu as
diretrizes para implantagéo da flexibilizagdo da jornada dos TAEs, na UFMG. O documento
tem como base dispositivos legais que regem a matéria (Lei 8.112 de 11 de dezembro de
1990, que dispdes sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, autarquias e
das fundacgdes publicas federais; Decreto 1.590 de 10 de agosto de 1995, que dispdes sobre a
jornada de trabalho dos servidores da Administragdo Publica Federal direta, das autarquias e
das fundac@es publicas federais, e d& outras providéncias; Parecer n° 01/2015, da Comisséo de
Legislacdo do Conselho Universitario da UFMG, sobre a Analise da Jornada de Trabalho),
estabelecendo as condi¢cdes de implantacdo, em regime de excecdo.No dia 15 marco de 2016,
conforme o Boletim n° 1933, ano 42, da UFMG, foram convidados para integrar o projeto-
piloto as escolas de Enfermagem (EE) e de Engenharia, as faculdades de Educacdo e de
Letras, os institutos de Geociéncias, de Ciéncias Bioldgicas, de Ciéncias Exatas e de Ciéncias
Agrérias, este Ultimo em Montes Claros, e a Biblioteca Central. Segundo a Avaliacdo do
projeto-piloto da jornada especial de 30 horas — Relatdrio de atividades 2018 — de abril de
2019, o objetivo principal para a implantacdo da jornada especial de 30 horas foi possibilitar
melhor acesso dos discentes aos servicos da Universidade no periodo noturno.

A Resolucdo Complementar n® 03/2015 recomenda ao Reitor que autorize a ado¢do da
jornada especial de trabalho — 30 horas semanais e seis horas diarias — para TAEs apenas
quando os servigos exigirem atividades continuas em regime de turnos ou escalas, em periodo
igual ou superior a 12 horas ininterruptas, em virtude de atendimento ao publico ou trabalho
no periodo noturno (BRASIL, 2015). Inicialmente, os Colegiados de Pos-Graduagdo e o
Laboratorio de Enfermagem ndo poderiam ser contemplados, pois ndo tinham atendimento
noturno (FIGURA 1).
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Figura 1 - Organograma da Escola de Enfermagem da UFMG — 2016/ 2019
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Elaborada pela autora (2019).

Na Escola de Enfermagem da UFMG, a regulamentacédo do projeto-piloto das 30 horas
cria critérios de distingdo entre setores e, isso, pode produzir descontentamentos.

A implantacdo do projeto-piloto de 30 horas na EE UFMG contou com a estruturagdo
de uma comissdo indicada pela diretoria da Escola em abril de 2016, conforme a Portaria n°
31 de 2016 da EE UFMG, composta por quatro TAES, pelo Superintendente Administrativo
e pela Diretoria da EE UFMG para discutir o assunto. Ndo houve a indicacdo pelos TAEs da
EE UFMG de membros para comporem a cComissao.

A EE UFMG implantou o projeto-piloto em 16 de agosto de 2016, conforme Portaria
n® 075 da UFMG, de 08 de agosto de 2016. A proposta de jornada especial de trabalho dos
servidores da EE UFMG previu a implantacdo em julho de 2016 em cinco setores:
Infraestrutura, Secdo de Ensino, Informatica, Colegiados de curso de Graduacgdo e Secretaria
do Departamento de Enfermagem Aplicada (ENA). Constatou-se que na Secdo de Ensino,
nos Colegiados de curso de Graduacdo e na Secretaria do ENA, contemplados para
desenvolverem o projeto, havia a necessidade de expansdo do quadro de servidores e a
disponibilidade dos mesmos para trabalharem no horario noturno e, por este motivo, ndo foi
possivel a implementacdo da jornada especial em agosto de 2016. Assim, apenas 0s setores
de Infraestrutura e de Informatica comegaram a nova jornada flexibilizada de trabalho nesta

data. Mas, no setor de Infraestrutura, apenas os servidores responsaveis pela parte de
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audiovisual se dispuseram a fazer as 30 horas semanais. Dos servidores responsaveis pelos
servigos gerais, um ndo se interessou pelas 30 horas e o outro ndo ficou satisfeito com o
horéario determinado de 12h00min as 18h00min e decidiu ndo participar do projeto-piloto. A
secretaria do ENA teve sua previsdo equivocada no estudo, pois ndo preenchia o critério de
atendimento continuo ao corpo discente da EE UFMG, e, por este motivo, ndo teve a
efetivacdo da implantacdo do projeto-piloto no local. Em 11 de dezembro de 2017, o ajuste
na Secdo de Ensino quanto ao atendimento noturno foi efetivado e os TAEs tiveram
autorizacao para iniciar a jornada de trabalho de 30 horas, conforme a Portaria n® 172, de 13
de dezembro de 2017, da EE UFMG.

5.1.2 Flexibilizacédo da jornada de trabalho na UFMG: pontos de tensdo e impactos nas

emocdes

O art. 3° da Resolucdo Complementar n°® 03/2015 da UFMG prevé que a jornada
especial somente podera ser autorizada quando os servigos exigirem atividades continuas de
regime de turnos ou escalas, em periodo igual ou superior a 12 (doze) horas ininterruptas, em
funcéo de atendimento ao publico ou trabalho no periodo noturno (BRASIL, 2015). Nota-se,
aqui o uso do conector ou, significando que ou uma, ou a outra, ou as duas premissas podem
ser atendidas. O § 2° dispbes que a implantagdo da jornada especial deve atender
prioritariamente aquelas situacbes em que houver simultaneamente a necessidade de
atendimento ao publico e de trabalho no periodo noturno (BRASIL, 2015). A palavra
prioritariamente ndo significa que as duas premissas devam ser observadas obrigatoriamente,
mas indica apenas uma preferéncia para a implantacdo. Dessa forma, além dos setores que
abarcam os dois requisitos, setores que possuem apenas atendimento ao publico poderiam
realizar a jornada, da mesma maneira que setores que funcionam no periodo noturno
poderiam estar dentro das 6 horas, se beneficiando da mudanca na jornada. Mas, o artigo 12
da Resolucdo Complementar delimitou que, inicialmente, o projeto-piloto a jornada especial
sera adotada apenas nas situacdes em que houver simultaneamente a necessidade de
atendimento ao publico e de trabalho no periodo noturno (BRASIL, 2015). Além disso, a
UFMG dispds nesta Resolu¢cdo Complementar que atendimento ao publico é aquele
realizado ao corpo discente da Universidade. Esta regulamentacdo deixa clara que a

flexibilizagdo da jornada de trabalho sera realizada em regime de exce¢éo, o que quer dizer
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que o beneficio ndo podera estendido a todos os TAEs da UFMG.

A comissdo instituida pela Portaria n°® 31/2016 da EE UFMG, de 14 de abril de 2016,
para tratar do projeto-piloto de 30 horas estabeleceu os seguintes critérios para indicacdo dos
servidores TAEs que poderiam ocupar os postos de trabalho de flexibilizacdo da jornada de
trabalho, conforme exposto na Proposta para implantacdo da Jornada Especial de 30 horas
semanais e 6 horas diarias para servidores técnico-administrativos em educacéo da Escola de
Enfermagem da UFMG, em carater experimental, de Julho de 2016:

a) tempo de servico na Escola de Enfermagem;

b) tempo de permanéncia no setor;

c) prioridade de horéario indicada pelo servidor no questionario;

d) especificidades das atividades a serem realizadas no setor;

e) aceitacdo de permuta de setor e horério de trabalho.

A definicdo desses critérios deu origem a uma lista com 0 nome dos servidores que
teriam prioridade para a realizacdo da jornada de 30 horas.

No dia 16 de junho de 2016 foi realizada uma Assembleia Geral de TAEs da EE
UFMG que teve como pauta Unica: Projeto-piloto da jornada de 30 horas semanais para
servidores técnico-administrativos em educacdo, em cardter experimental (Res.
Complementar 03/2015). A apresentacdo da Diretoria sobre o assunto exp0s estes critérios
instituidos pela comissdao para a ocupacdo das vagas de 30 horas do projeto-piloto na EE
UFMG e os nomes dos servidores, na ordem que deveriam ser consultados de acordo com 0s
turnos que cada TAE escolheu e priorizou, para ocupacao das vagas disponiveis (QUADRO
5).

Quadro 5 - Ordem definida para consulta dos TAEs sobre vagas disponiveis de 30 horas do
projeto-piloto na EE UFMG, junho de 2016 (continua)

Data de inicio e prioridade escolhida

Data de inicio de

Nom.e do trabalho na Turnos de seu interesse  Prioridade 1 Prioridade 2 Prioridade 3
servidor Escola de
Enfermagem

A 21/06/1979 Manh§, tarde Manha Tarde Noite

B 06/03/1985 Manh§, tarde Manha Tarde Noite

C 01/07/1986 Manha Manha Tarde Noite

D 07/10/1993 Manha Manha Tarde Noite

E 30/01/1993 Tarde Tarde Manha Noite

F 26/06/1994 Manh§, tarde Manha Tarde Noite
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Quadro 5 - Ordem definida para consulta dos TAEs sobre vagas disponiveis de 30 horas do
projeto-piloto na EE UFMG, junho de 2016

(concluséo)

Data de inicio e prioridade escolhida

Data de inicio de

Nom_e do trabalho na Turnos de seu interesse  Prioridade 1 Prioridade 2 Prioridade 3
servidor Escola de
Enfermagem

G 05/03/1995 Manha Manha Manha Manha
H 15/04/1995 Manha Manha Tarde Noite
| 02/06/1998 Manha Manha Manha Tarde

J 13/12/2004 Manha Manha Tarde Noite
K 01/03/2005 Manha Manhé Manha Manha
L 10/05/2005 Manha Manha Tarde Noite
M 07/04/2006 Manha Manhé Manhd Manha
N 10/04/2006 Manha Manhé Manhé Manha
0] 01/07/2006 Tarde Manha Tarde Noite
P 20/10/2007 Manha Manha Tarde Tarde
Q 28/08/2008 Tarde Tarde Manha Noite
R 13/10/2008 Manh§, tarde Manha Tarde Tarde
S 21/10/2008 Tarde Tarde Tarde Tarde
T 17/12/2008 Manh§, tarde Manha Tarde Noite
U 28/12/2008 Manh§, tarde Tarde Manha Noite
V 01/05/2009 Manh§, tarde Tarde Manha Noite
W 31/01/2011 Manha Manha Manha Manha
X 01/02/2011 Noite Noite Noite Noite
Y 16/03/2011 Manh§, tarde Tarde Tarde Manha
Z 23/05/2011 Manh3, tarde, noite Manha Noite Tarde
AA 25/11/2011 Tarde Tarde Manha Noite
BB 05/12/2011 Noite Noite Tarde Manha
CcC 18/12/2012 Manha Manha Manha Manha
DD 07/02/2013 Manha Manha Manha Manha
EE 10/02/2013 Tarde Tarde Tarde Tarde
FF 18/02/2013 Manh§, tarde Manha Tarde Noite
GG 12/05/2014 Manh3, tarde, noite Manha Tarde Noite
HH 21/08/2014 Manh§, tarde Manha Manha Tarde
1 21/08/2014 Manha Manha Tarde Noite
JJ 03/12/2015 Tarde Tarde Tarde Tarde
KK 15/12/2015 Manh§, tarde Manha Manha Tarde
LL 06/01/2016 Manh§, tarde Manha Tarde Noite
MM 01/03/2016 Manh§, tarde Manha Tarde Noite
NN 11/10/2016 Manha Manha Manha Manha

Fonte: Diretoria EE UFMG, 2016 (adaptada).

A proposta do projeto-piloto de 30 horas foi apresentada na reunido da Congregacéo da
EE UFMG no dia 07 de julho de 2016, conforme Ata n® 411. A maioria dos votantes foi

favoravel a proposta, com as seguintes ressalvas: deveria ser alocado mais um servidor no
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Colegiado para viabilizar a implantagdo das 30 horas no local e o setor de informatica deveria
melhorar o atendimento ao publico.

Algumas divergéncias ocorreram na implantacéo da jornada de 30 horas na EE UFMG.
Numa delas, os TAEs da EE UFMG questionaram sobre a escolha de um servidor para uma
vaga de 30 horas na Se¢do de Ensino sem respeitar os critérios definidos pela comissdo,
conforme relatado na carta do dia 15 de agosto de 2017, enviada a Diretoria da Escola. A
Diretoria da EE reviu a escolha do servidor novato, mas indicou outra servidora sem
respeitar a lista de prioridades, 0 que causou 0 questionamento da situacdo pelos TAEs,
conforme mostra carta do dia 15 de agosto de 2017.

- Pelo nosso entendimento, a vaga diurna existente na Secdo de Ensino deve ser
objeto de consulta respeitando a Lista de Prioridades (Apéndice D) do projeto
aprovado, uma vez que a mesma foi ocupada provisoriamente. (Carta dos TAEs da
Escola de Enfermagem da UFMG para a Diretoria no dia 15 de agosto de 2017, p.

[2D).

Em junho de 2017 foi produzido o Relatério de Avaliacdo pela Comissao instituida pela
Portaria n® 31, de 14 de abril de 2016, da EE UFMG. A Comissdo elaborou um questionario
que foi encaminhado por meio digital aos TAES, chefes e usuarios dos setores envolvidos. Os
resultados obtidos nesse processo foram apresentados em reunido com todos os servidores,
conforme Ata da 12 Assembleia dos Servidores Técnico-Administrativos em Educacéo do ano
de 2017 da EE UFMG, de 17 de maio de 2017, que discutiu ainda a indicacdo de estratégias
para possivel expansdo da jornada especial aos demais setores da unidade previstos na
proposta apresentada pela Escola: Secéo de Ensino e Colegiados de Graduacao.

A avaliacdo das chefias dos setores de Infraestrutura e Informatica contou com um
questionario com dez questBes abertas para coletar informac6es sobre o cumprimento dos
horéarios de trabalho, o atendimento das demandas nos prazos estabelecidos, a qualidade e a
distribuicdo das atividades desenvolvidas, bem como a colaboragdo e o comprometimento da
equipe na realizacdo das mesmas. Além disso, buscou-se informacdes sobre a necessidade de
convocacdo dos servidores para até a 82 hora, espaco fisico, motivacdo dos servidores apés a
implementacdo da jornada reduzida e percep¢des sobre o clima organizacional. Esta parte da
avaliacdo teve como resultados relevantes: as atividades e demandas estavam sendo atendidas
nos prazos estabelecidos; as atividades dos setores foram mais bem distribuidas, registrando
melhoria das acGes de competéncias do setor, com a vantagem de continuidade dos servicos

no horario de almoco; no setor de Informética foi reportada a melhoria na distribuicdo e
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execucdo das demandas; os servidores demonstraram maior colaboragdo e comprometimento
para a realizagdo das atividades; ndo houve a necessidade de convocacdo de servidor para até
a 8% hora; as chefias consideraram que houve melhora considerdvel na motivacdo dos
servidores nestes setores; para o setor de Informética, a chefia considerou que a implantacéo
da jornada reduzida favoreceu a qualidade no atendimento do setor, com a forma de
distribuicdo das tarefas e também pela motivacdo dos servidores; em ambos os setores, as
chefias consideraram que houve uma melhora no clima organizacional com a implantacdo da
jornada especial de trabalho. Isso ratifica o que ja foi explorado na reviséo de literatura, que,
segundo Marques (2012), a flexibilizagdo da jornada de trabalho pode proporcionar maior
qualidade de vida no trabalho, maior qualidade de vida e motivacao.

A avaliacéo respondida pelos servidores dos setores de Informatica e de Infraestrutura
foi estruturada com 12 questdes abertas, de modo a obter informagdes sobre o cumprimento
do horario de trabalho acordado e dos prazos para realizagdo das atividades, a colaboracdo e o
comprometimento das equipes de trabalho, a distribuicdo das atividades entre os servidores
dos setores, a qualidade das atividades desenvolvidas, a motivacdo e a melhoria da qualidade
de vida. Observou-se melhoria na colaboragdo e no comprometimento entre 0s membros da
equipe de trabalho com a implantagdo da jornada especial, ao ser afirmado que “todos estao
engajados na eficiéncia do trabalho” e “a equipe nunca esteve tdo comprometida”. Os
servidores afirmaram que houve melhoria na qualidade das atividades desenvolvidas pelos
setores avaliados, considerando que nédo existe interrupcao ou pausa no atendimento prestado.
Todos os servidores atribuiram a percep¢do do aumento da motivacdo para realizar suas
atividades profissionais a flexibilizacdo da jornada de trabalho e que houve melhoria na sua
qualidade de vida, devido ao fato de que tém mais tempo para se dedicar a assuntos e projetos
pessoais.

A terceira etapa da avaliacdo foi realizada pelos usuarios no periodo de 03 a 04 de maio
de 2017. O setor de Informatica foi avaliado pelos professores, TAEs e alunos da graduacédo
da EE. O setor de Infraestrutura, pelos professores e TAEs. O setor de Informatica teve um
total de 76 respostas: 11 professores, 22 TAEs e 43 alunos (na época da avaliacdo, a EE
UFMG contava com 96 professores, 50 TAE sem exercicio na unidade e 1.146 alunos de
graduacdo). Na percepcdo dos usuérios, o novo horério de funcionamento do setor facilitou o
acesso aos servicos e informagdes (81,57%) e as demandas foram atendidas dentro dos prazos

estabelecidos (80,26%). Quatro (5,26%) respondentes fizeram elogios quanto a implantacéo
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da jornada especial no setor, ressaltando uma melhora no tempo de resposta e na qualidade de
atendimento as demandas. A partir das respostas dos usuérios, identificou-se a necessidade de
afixacdo, em local visivel, do horéario de atendimento dos setores, com a escala de trabalho e
informacOes das atividades que estiverem sendo realizadas no momento em que houver a
necessidade de auséncia dos servidores do setor no horario de atendimento.

A pesquisa do setor de Infraestrutura foi respondida por 28 usuérios, sendo 10
professores e 18 TAEs. Como na avaliacdo do setor de Informética, 0 novo horério de
funcionamento do setor de Infraestrutura facilitou o acesso aos servicos e informacoes
(89,28%) e as demandas foram atendidas dentro dos prazos estabelecidos (96,42%), mantendo
a qualidade e o tempo de resposta das demandas.

Percebe-se que o projeto-piloto da flexibilizacdo da jornada de trabalho nos setores de
Informética e Infraestrutura obteve respostas positivas, conforme apontado no Relatério de
Avaliacdo de junho de 2017. Segundo esta pesquisa, 0s objetivos da implantacdo das 30 horas
na UFMG estéo sendo alcancados na EE.

Apesar de o projeto-piloto na EE ser avaliado positivamente na analise da EE UFMG,
na reunido com servidores TAEs da EE no dia 17 de maio de 2017, conforme consta no
Relatorio de Avaliacdo de junho de 2017, que obteve a participacdo de 54% dos servidores
lotados na Unidade, algumas insatisfacbes foram apontadas. Na discussdo sobre critérios
adotados para indicacdo dos servidores para ocupagdo de novas vagas criadas apés o inicio da
implantacdo do projeto-piloto na EE, houve interpretacdes divergentes. Alguns TAES
entenderam que, a nova vaga gerada para o trabalho no horéario noturno seria ocupada
conforme o critério da antiguidade e da consulta do interesse, permanecendo no setor 0s
demais servidores que ja trabalhavam no local antes do projeto-piloto. A Diretoria e a
Comissdo concordaram com este entendimento. Por outro lado, houve a compreensdo por
parte dos TAEs de que o critério da antiguidade deveria ser aplicado também aos servidores
que foram lotados no setor apos a liberacdo pela Reitoria do inicio do projeto-piloto na EE.
Mas, a Diretoria e a Comissdo ndo entendiam da mesma maneira. Diante da dificuldade de um
consenso entre TAEs, Diretoria e Comissédo, foi decidido pela Comissao que a indicacdo dos
servidores para as novas vagas de 30 horas caberia a Diretoria da unidade, depois de ouvir a
Superintendéncia Administrativa e os servidores que estdo lotados no setor. Sendo assim,
seria uma escolha da Diretoria da EE, sem considerar as opinides dos TAEsS e suas

expectativas.
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Em 11 de dezembro de 2017, os TAEs lotados na Secéo de Ensino tiveram autorizagao
para iniciar a jornada de trabalho de 30 horas. Os nomes listados no Anexo | da Portaria n°
172 da UFMG, de 13 de dezembro de 2017, deixaram claro que as solicitacdes feitas a
Diretoria da EE UFMG pelos servidores, por meio da carta do dia 15 de agosto de 2017, ndo

foram atendidas.

- Alguns servidores foram consultados para ocupar a vaga do horéario de 16:00h as
22:00h na Secdo de Ensino e os que recusaram, manifestaram interesse pela vaga
diurna ja existente a época (ocupada provisoriamente pelo servidor admitido em
jan/2016). Entendemos que a recusa do servidor a vaga em determinado turno ndo
impossibilita a sua concorréncia para vaga em horario diverso que vier a surgir.

- Na Assembleia dos TAEs no dia 17 de maio de 2017, houve questionamento se
ainda haveria consulta para as vagas diurnas e a Lista de Prioridades aprovada pela
Egrégia Congregacdo seria respeitada. A diretoria respondeu que sim, que a
Comissdo ainda faria a consulta para as vagas diurnas, conforme ata da referida
assembléia. (Carta dos TAEs da Escola de Enfermagem da UFMG para a Diretoria
no dia 15 de agosto de 2017, p. 1).

Foi apontado também no Relatério de Avaliacdo de junho de 2017 e na reunido da
comissdo em 31 de maio de 2017 que, no setor de Infraestrutura ndo houve interesse de um
TAE em fazer 30 horas. Seus colegas de trabalho questionaram a ocupacgdo desta vaga por
outro servidor interessado em fazer a jornada especial e solicitaram a revisdo da proposta de
implantacdo da flexibilizacdo da jornada de trabalho no Setor. Em janeiro de 2018, houve a
saida deste TAE para outra unidade da UFMG e em maio de 2018 houve mais uma vacancia
neste Setor devido a uma aposentadoria.

Em abril de 2019, a PRORH apresentou a Avaliacdo do projeto-piloto da jornada
especial de 30 horas — Relatdrio de atividades 2018. Este documento teve pouca adesdo dos
TAEs, dos alunos e dos docentes da UFMG, segundo informacBes deste documento
(TABELA1).

Tabela 1 - Quantidade de respondentes por vinculo com a Universidade

N° de servidores TAE ~ N° de servidores TAE

ndo participantes do participantes do N° docentes Ne° alunos re;—cc)ntr?cligr?tes
projeto 30 H projeto 30 H P
915 412 307 1.092 2.726

Fonte: Avaliacdo do projeto-piloto da jornada especial de 30 horas — Relatorio de atividades 2018, p. 6. Dados
da pesquisa— CECOM

Segundo a pesquisa, em novembro de 2018, havia um total de 424 servidores
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autorizados a cumprir jornada especial. 412 deles responderam ao questionario, o indice de
respostas para esse perfil foi significativo, de aproximadamente 97%. Os servidores TAE
ndo participantes do projeto 30 horas que responderam, foram apenas cerca de 20% do total
dos servidores ativos com jornada regular em novembro de 2018. Em relagdo ao nimero de
alunos respondentes, o quantitativo de 1.092 representa apenas 2,6% do total de estudantes
de cursos presenciais de Graduacdo e PoOs-Graduacdo da UFMG. Segundo o relatorio, a
resposta deste publico especifico € a mais importante, visto que foi o motivador da
implantagdo da jornada especial. O nimero total de docentes da UFMG néo foi informado
no documento.

De acordo com esta pesquisa, embora a porcentagem de alunos que responderam ter
sido pequena, as percepcdes sobre a jornada sdo relevantes, visto que o fator principal para a
implantacdo da jornada especial de 30 horas foi proporcionar melhor acesso dos discentes
aos servicos da Universidade no periodo noturno. Conforme a questdo 9 (Caso queira, deixe
algum comentério ou acrescente alguma informacdo ndo contemplada nas questdes
anteriores), 0 comentario mais recorrente nas respostas dos alunos se relaciona a melhoria no
atendimento prestado nos setores autorizados a cumprir jornada especial, indicando que a
implantacdo esta atingindo os objetivos. Tal retorno positivo foi observado também no
Relatorio de Avaliacdo pela Comissdo instituida pela Portaria n° 31, de 14 de abril de 2016,
da EE UFMG, como ja exposto anteriormente.

Na questdo 5 (O novo horéario de funcionamento do(s) setor(es) facilitou o seu acesso
aos servicos/demandas/informacdes?), 85% das pessoas que participaram da avaliacéo
perceberam uma melhoria no acesso aos servicos/informacgdes/demandas dos setores. Este
resultado foi encontrado igualmente no Relatorio de Avaliacdo pela Comisséao instituida pela
Portaria n® 31, de 14 de abril de 2016, da EE UFMG. Ainda segundo a Avalia¢do do projeto-
piloto da jornada especial de 30 horas — Relatorio de atividades 2018, de abril de 2019, da
PRORH, “[...] é, indiscutivelmente, uma avaliagdo positiva da implantacdo do projeto-piloto
30H” (2019, p. 20). Sobre a ampliacdo do horario de atendimento, especificamente para
beneficiar o acesso dos alunos aos servicos, a avaliacdo positiva foi melhor, 95%.

Na percepc¢do dos servidores que participam do projeto-piloto, 93% consideraram nesta
Avaliacdo que o atendimento continuo, estendido até as 22 horas, contribui para 0 acesso aos
Servicos e estéo satisfeitos com a colaboracgao entre os membros da equipe de trabalho.

As respostas a esta pesquisa trouxeram também alertas sobre a necessidade de ajustes,
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como o caso da inexisténcia, em alguns setores que cumprem a jornada especial, de quadros
afixados em local visivel com o horario de funcionamento e com a escala nominal dos
servidores que atuam no setor cumprindo tal jornada. Este ultimo, inclusive, é exigéncia
prevista na Resolucdo Complementar n°® 03/2015 da UFMG. Esta falha também foi trazida a
tona no Relatério de Avaliacdo pela Comissdo instituida pela Portaria n® 31, de 14 de abril de
2016, da EE UFMG.

As manifestacGes espontaneas, obtidas na questdo aberta n°® 9 ratificam a avaliagdo
positiva da comunidade sobre a implantacdo do projeto-piloto de 30 horas. Apenas 16% das

respostas dizem respeito as declaracdes negativas, conforme Gréfico 1 abaixo.

Grafico 1 - Categorizacdo das manifestagdes espontaneas dos respondentes sobre a jornada de
30 horas — questdo 9 — n° total de participantes: 2.636
60%
AvaliacBes positivas

50%
Situagdes de alerta

40% M AvaliacBes negativas

W Outros
30%

20%

10%
Fonte: Avaliacdo do projeto-piloto da jornada especial de 30 horas — Relatério de atividades (2018, p. 19).

Na questdo 9, que teve 2.636 respondentes, 28% indicaram melhoria no atendimento.
Isso ratifica que o projeto-piloto da UFMG tem alcangado seu proposito.

Entretanto chamou a atencdo que, dentre os 2.636 respondentes da questdo 9, 18%
sugerem a ampliacdo do projeto para todos os servidores. Fica claro que ndo houve
esclarecimento adequado a todos quanto ao alcance da Resolucdo Complementar n® 03/2015
da UFMG e o que é proposto implementar na UFMG: que apenas em casos de excecdo a
jornada de 30 horas poderé ser praticada na Universidade. Esta informacédo esta, também, no
Parecer 01/2015, de 25 de fevereiro de 2015, da Comissdo de Legislagdo do Conselho
Universitario da UFMG (Disponivel em: https://func.eng.ufmg.br/wp-
content/uploads/2015/03/UFMG_01 leg 2015 Parecer_jornada_ 30 _horas.pdf, p. 5):


https://func.eng.ufmg.br/wp-content/uploads/2015/03/UFMG_01_leg_2015_Parecer_jornada_30_horas.pdf
https://func.eng.ufmg.br/wp-content/uploads/2015/03/UFMG_01_leg_2015_Parecer_jornada_30_horas.pdf
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Fica claro, na leitura dos documentos sobre o assunto, que a flexibilizacdo de
jornada é um instituto de excecdo, ndo podendo, portanto, ser tratado como regra
geral. Da mesma forma, observa-se que as instituicbes que tentaram fazer da
excecdo uma regra, tiveram que revogar tais decisoes.

Dentro dessa forma de raciocinio, a flexibilizacdo da jornada de trabalho devera ser

reconhecida pela UFMG e aplicada “apenas em casos bem especificos”
(PARECER N° 08/2011/MCA/CGU/AGU).

Essa expectativa de ampliacdo das 30 horas para todos os TAEs da UFMG, apds este
momento de teste inicial, ndo pode acontecer, pois € limitada pela legislacéo.

Em 05 de abril de 2019, a PRORH da UFMG emitiu o Oficio Circular n°
009/2019/PRORH/UFMG comunicando o encerramento da fase experimental da jornada
especial de trabalho na Universidade e, consequentemente dos projetos-pilotos implantados, a
partir da aprovacdo do Relatério de Avaliacdo do Projeto-Piloto da Jornada Especial de 30
horas pelo Conselho Universitario. A vigéncia da jornada especial daqueles que a realizam no
momento ficou prorrogada, conforme o documento até o dia 31 de julho de 2019. Este Oficio
solicita a todas as Unidades da UFMG que, caso seja de interesse, encaminhe &8 PRORH o
projeto de jornada especial da Unidade até o dia 11 de maio de 2019, expansdo ou
implantacdo, desde que observado estritamente o que rege a Resolucdo Complementar n°
03/2015 da UFMG, de 15 de dezembro de 2015.

5.2 PESQUISA QUALITATIVA

A partir daqui ja conseguimos visualizar nossa hipdtese de que 0s processos de
regulacdo organizacional impactam as emocBes no trabalho, afetando as interacdes dos
sujeitos da EE UFMG. Os interesses da organizacao estdo sendo alcangados, mas sera que 0s
interesses dos individuos também estdo? O processo de implantacdo da jornada de 30 horas

teve reflexos na Escola, como ja relatado.

5.2.1 Caracterizacdo da amostra

Segundo os resultados mostrados na Tabela 2, foi avaliado um total de 14 servidores,
sendo 50,0% do sexo masculino e 50,0% do sexo feminino, com média de idade de

aproximadamente 45 anos (+ 13,46), 71,4% com jornada de trabalho de 40 horas, 50,0% tem
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curso superior com especializacdo. O tempo médio de trabalho na UFMG foi de

aproximadamente 16 anos (+ 11,69).

Tabela 2 — Caracterizagdo dos dados sociodemograficos e relacionados ao trabalho (n=14)

n Percentual
Sexo
masculino 7 50,0
feminino 7 50,0
Idade
Meédia + desvio-padréo 45,29 + 13,46
Mediana (minimo - maximo) 45,50 (29-70)
Jornada de trabalho
40 horas 10 71,4
30 horas 4 28,6
Escolaridade
Médio completo 1 71
Superior completo 5 35,7
Especializagdo 7 50,0
Mestrado 1 7,1
Tempo de trabalho na UFMG
Meédia + desvio-padrao 16,2 +11,69
Mediana (minimo - maximo) 10 (5-40)

Fonte: SPSS versado 21.0

Na pesquisa qualitativa, as questdes que tratam sobre condicGes do trabalho tiveram

respostas positivas em sua maioria. A EE teve expansdo de cursos, professores e alunos, mas

0 espaco fisico ndo pode ser aumentado na mesma proporcao, devido a burocracias inerentes

ao servico publico, conforme informado pela Diretoria.

Noés estamos aumentando o0s servi¢os na Universidade. Nds estamos aumentando os
cursos. [...] A Escola de Enfermagem ela vive hoje um problema extremamente
dificil e conico em relagdo a sua questdo de infraestrutura. [...] Até 2009 nds
tinhamos uma UFMG. Depois, do projeto REUNI noés temos outra UFMG.
Expansdo dos cursos noturnos, expansdo de vagas. [...] Porém, o seguinte, nds nao
conseguimos, na mesma propor¢do, melhorar a infraestrutura da Universidade e
também do quantitativo de pessoas. [...] Entdo, realmente 0 nosso nimero de alunos,
ele se expandiu muito. E 0 mesmo néo aconteceu com a infraestrutura. [...] E ndo s
a infraestrutura em termos de espago para o nosso aluno ndo, mas também espago
para os servidores, espaco para os professores. [...] Como é que nds pensamos de
rever isso? Na gestdo anterior [...] n6s criamos uma comissdo pra fazer uma andlise e
fazer uma revitalizacdo do espaco da Escola. [...] E temos também o problema que é
a necessidade de termos um outro prédio, que ja tem uma planta, né, aprovada, né,
uma obra que estd na fila da Pré-Reitoria de Administracdo, mas 0s recursos
insuficientes. Nao tem os recursos pra colocar este prédio, né, pra frente, em termos
de organizar esta construcdo. Entdo, este € um problema que precisamos vencer,
buscar recursos. Na atual conjuntura, isso foi algo que foi ficando, porque as obras
da Universidade que ja estavam comegadas elas foram prioridades pra terminar e, 0
prédio mesmo de laboratério [...] isso tem mais de cinco anos [..] Enfim, esta
construcdo do prédio de laboratorios é algo que precisamos continuar investindo,
porque isso ndo saiu do papel ainda.
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Alguns TAEs disseram que o espaco fisico € insuficiente. Outros relataram que a
limpeza da Escola é insatisfatdria, mas estdo cientes de que a deficiéncia se deve a redugdo no
contrato com a empresa que administra a limpeza e a conservacdo na UFMG, pela

necessidade de diminuigéo de custos.

A (nica questdo ¢ a gente estar no térreo. E meio sufocante ficar ali no térreo. E bom
por algumas questfes, mas ao mesmo tempo, do ponto de vista... de situacdo cé ta
meio confinada, ndo vé sol, ndo vé luz, ndo ver o ar. Assim, é preciso sair para poder
respirar. Tanto é que eu utilizo muito o horario de almogo para dar umas passeadas,
porque eu me acho meio que sufocada aqui embaixo. Entdo assim, ndo acho
adequado a gente ta aqui, um setor de relevancia administrativa [...] porque estressa.
Eu me sinto as vezes precisando, eu quero ver luz, eu quero ver sol, e ai eu té dentro
de uma sala fechada. Ambiente fechado. (E6 — TAE 40 horas)

O problema é a limpeza da Escola. A limpeza fica muito a desejar. [...] Ndo adianta
diminuir o quadro de pessoas e exigir uma qualidade boa. Nao tem como. (E10 —
TAE 30 horas)

Eu acho que o espaco fisico é insuficiente. [...] Acho que... a limpeza precisa
melhorar. (E11 — TAE 30 horas)

Fica a desejar, principalmente com relacdo a poeira e o chdo também é muito sujo.
(E13 — TAE 40 horas)

Assim, percebemos a existéncia de incomodos por parte de alguns servidores com a
infraestrutura disponivel atualmente na EE UFMG. Isso pode impactar nas emocgdes dos
TAEs, inclusive tendo reflexos nos processos de novas regulamentac@es do trabalho no local.
Iremos fazer esta analise nas secfes seguintes e comparar se existe reflexos na implantacdo do

projeto-piloto de 30 horas na Escola.

5.2.2 Emocgdes negativas e regulacédo do trabalho

Os impactos da regulacdo do trabalho nas emoc¢bes dos TAEs da EE UFMG serdo
melhor evidenciados nas narrativas das entrevistas a seguir. Nesta secdo, discutiremos 0s
achados que demonstram as emo¢des negativas.

Quando perguntamos sobre o que pensam com relacdo ao nimero de funcionarios no
setor que trabalham, como € o dia de trabalho, se a jornada de trabalho € suficiente e se tem
horas ociosas, obtivemos respostas negativas. Aqui apresentamos o relato de insatisfacdo e

sofrimento:
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Minha carga horéaria? Pesada. Ai eu sinto que ha um desrespeito institucional
quando pessoas que foram contratadas para uma mesma jornada que foram
contratadas para desenvolverem o mesmo trabalho que passaram por um concurso
publico, ver colegas fazendo 30 horas e vocé fazendo 40 horas. Vocé vé colegas que
precisam de ajuda, colegas que estdo trabalhando 40 horas, sozinhos no setor, que
precisam de ajuda e fica ai sozinho, enquanto um outro colega tem a opcéo de fazer
30 horas, para um setor coloca-se trés pessoas, ai vocé tem que questionar realmente
se precisaria dessas trés pessoas neste setor, ou teria que ser uma coisa mais no
sentido de : olha a gente tem servidores suficientes, ok, se ndo, eu acho que é
desmotivador. [..] E insatisfatorio. Eu me sinto insatisfeita com minha carga
horéria. (E4 — TAE 40 horas)

Nestas questdes da entrevista, tivemos também o relato de sentimento de raiva e de
injustica de um servidor, referente a implantacdo do projeto-piloto de 30 horas, por ndo poder

se beneficiar e se adequar a oportunidades existentes:

Isso vai ser dificil de responder, pois eu estou tdo com raiva dessas seis horas que
minha hora agora esta 6tima. Mas, em relacdo ao colega que faz seis horas, eu me
sinto injusticada. Mais, se todo mundo fizesse as oito horas, poderia ser seis, mas
ndo é, entdo, satisfeita. [...] Mas, em relacdo ao colega que faz seis horas, eu me
sinto injusticada. [...] Eu ndo posso fazer seis. Porque eu nao quero fazer seis horas
em qualquer lugar. Eu quero fazer seis horas aqui com uma colega de trabalho que
eu sei que a gente tem um bom relacionamento para fazer funcionar. Porque fazer
seis horas apenas por fazer seis horas sem conseguir fazer o melhor do meu trabalho,
ai ndo compensa. Eu acho que imprevistos acontecem e se vocé ndo tiver um colega
de trabalho, o publico fica prejudicado com essas seis horas. Na verdade eu faco
meu trabalho em oito, mas conseguiria fazer todo ele em seis. (E13 — TAE 40 horas)

Ao perguntarmos se existe alguma coisa que gostariam de fazer antes e depois da
jornada de trabalho, quase todos os entrevistados mencionaram a atividade fisica. Tivemos

relatos de que a jornada de 40 horas dificulta esta pratica e que contribui para o cansaco.

Gostaria de fazer ginastica. Mas, isso atrapalha. E interessante assim, a jornada de
40 horas [...] na hora que eu tava no pique, eu ficava muito apertada. [...] Uma hora
pra tomar banho, arrumar, e descer é apertado demais. Se fosse seis horas seria 0
filé. (E2 — TAE 40 horas)

Ah, vérias. Na verdade, assim, ha algum tempo... Eu acho que isso também tem a
ver com a histdria pessoal, de idade, né, que vocé vai ficando mais cansado mesmo.
Mas, eu tenho percebido que ando muito cansado. Eu ndo consigo fazer quase nada.
Assim, eu faco realmente o necessario quando eu saio daqui. Porque... a jornada tem
me cansado muito. Eu tenho pensado muito nesta possibilidade de mudanca, pra
realmente ter uma mudanca de vida. Claro, eu gostaria de fazer coisas antes de vim
pra c, mais, realmente eu, acordo e venho direto pra cd. Tomo banho., tomo café.
Gostaria de fazer antes e depois algumas coisas, mas na maioria das vezes é... depois
da jornada de trabalho a exaustdo ndo me deixa fazer muita coisa. Faco algumas
coisas basicas. O resto do tempo eu penso em descansar pra no outro dia comecar de
novo. Porque sendo eu ndo consigo, fisicamente falando. E mentalmente também,
né. Cansaco. (E3 — TAE 40 horas)
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Questionados sobre o que sentem quando saem de casa para ir trabalhar, tivemos poucas

manifestacdes de emocdes negativas associadas com manifestacfes positivas.

Tem dia que da preguica. Nao vou negar. D4 em todo mundo. [...] Mas, eu me sinto
bem. Assim, o grau de responsabilidade que eu tenho aqui me deixa tranquila. (E2 —
TAE 40 horas)

Com preguica (risos). Eu acho que é normal. Assim, ndo é preguica por causa do
trabalho, da instituicdo. Acho que é uma condi¢do humana, de acordar cedo (risos).
[...] Com relagdo ao trabalho... acho que é uma coisa neutra, que se torna tdo
automatico que com o tempo fica neutro. Ao mesmo tempo, eu fico neutro, mas
existe algo que me impulsiona. Entdo, acho que assim, € um neutro tendente pra
uma coisa positiva. Ndo vou falar que é ruim. (E3 — TAE 40 horas)

Quando perguntamos o que sentem quando saem do trabalho apds cumprirem a jornada

de trabalho, obtivemos apenas um registro negativo:

As vezes cansada, as vezes nervosa. Mais nervosa que cansada. Nervosa porque eu
ndo concordo com mil coisas que acontecem e cansada pelo cansagco mesmo de
passar o dia inteiro fora de casa. [...] O Calor e a chuva é algo que também traz
transtornos (E13 — TAE 40 horas)

N&o houve manifestacdo negativa na questdo sobre como se sentem quando saem do
trabalho ap6s cumprirem a jornada de trabalho, como se sentem com relacdo ao local de
trabalho e como se sentem com relacdo ao trabalho. Deduzimos, assim, que a EE proporciona
aos TAEs boas condicdes de trabalho.

Entretanto, referente a regulamentacao do trabalho, percebemos os impactos negativos
na EE.

5.2.2.1 Emoc06es negativas e a normatizacdo do ponto eletrénico

Na pesquisa qualitativa, abordamos primeiro sobre a regra do ponto eletrénico, que foi
introduzida recentemente no servico pablico, no ano de 2013, para compararmos 0s impactos
que tal regulamentacdo teve nas emocdes dos TAES e tentarmos contrapor com a nova regra
das 30 horas. Ouvimos emocdes negativas na maneira como foi implementada a norma na
UFMG.

Desvalorizada, desrespeitada, nervosa. N&o gosto. [...] Porque ele ndo é uma coisa
que visa qualidade de servico. Ele ndo foi implantado com o objetivo de melhorar a
qualidade de servico. Ele foi implantado com o objetivo de contar horas, ou seja, eu



80

te quero pelo nimero x de horas e ndo pela qualidade do seu trabalho. Ele foi
implantado ndo para a Universidade como um todo, mas apenas para um grupo de
técnico-administrativo concursado, que perante a sociedade os servidores publicos
sdo... vivem numa mordomia, servidor publico ndo trabalha... E dentro da
Universidade é justamente o contrério: é sd o servidor técnico-administrativo que
tem exigéncia de hora. (E4 — TAE 40 horas)

Mexeu comigo. [...] Me deixa ansioso. Porque vocé fica ligado que tem que marcar
o0 ponto. (E9 — TAE 40 horas)

Ultimamente a questdo do ponto, principalmente quando eu tenho que sair mais
cedo e vou ficar devendo hora. Me da uma sensagdo de angUstia que eu vou ter que
pagar no outro dia. (E13 — TAE 40 horas)

Alguns TAEs ndo expuseram sentimentos negativos como demonstrado acima, mas

destacamos que os relatos ndo séo de sentimento positivo quanto a regulamentacéo.

N&o tenho nada a reclamar, pois sdo regras e regras sao feitas para serem cumpridas.
(E7 — TAE 40 horas)

Quando a gente faz horas a mais é 6timo, pois vocé tem como cobrar essas horas.
Mas, as vezes vocé tem um imprevisto que vocé tem que pagar essas horas. (E13 —
TAE 40 horas)

A diretoria, sobre esta regulamentacao, expds na entrevista o seguinte sobre o conflito:

Isso trouxe muito incomodo, do que eu vi. Eu ndo estava participando ativamente da
gestdo, mas eu estava como professora e docente e vi que foi um movimento muito
complicado [...] Teve muito incdmodo. Isso foi um dificultador muito grande para
guem estava na gestdo. Principalmente aquela pergunta, né, que eu vou voltar nela,
até agora a situagdo era uma, porque que agora vai ser outra, 0 que eu tenho a ver
com isso? Entdo, toda vez que a gente pensa no aspecto institucional, é muito dificil
a gente se desvencilhar de algo que é também o pessoal, porque tudo vai junto.
Entdo a gente sabe que teve muita discussdo, tiveram muitos embates [...] Isso ja foi
superado. Mas, para algumas pessoas isso ainda € um incémodo, ter que bater ponto.
E o que que aconteceu, o que que agravou? O que agravou foi que o ponto ndo
chegou de uma forma que foi... eu acho que ndo teve uma sensibilizagdo pra isso.
Veio como se fosse uma coisa assim, estamos instalando o ponto eletrénico, vai ser
assim daqui para frente. Mas, eu ndo vi um movimento de muita sensibilizac&o. [...]
Eu estou falado da Universidade como um todo. [...] Quando vem a tona uma outra
medida isso sempre aflora. Ah, o professor ndo bate o ponto, que o funcionario tem
que bater o ponto. Isso sempre aflora. (Diretoria)

5.2.2.2 Flexibilizacdo da jornada de trabalho como fonte de emoc¢des negativas

A implantacdo do projeto-piloto de 30 horas na EE UFMG contou com o apoio de uma
comisséo indicada pela diretoria da Escola. Como ja foi frisado, as indicagcBes ocorreram

apenas por conta da direcdo da EE. Isso gerou insatisfacdo entre alguns servidores no local,
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que ndo conseguiram se beneficiar com uma vaga de 30 horas disponivel, conforme

evidenciado na pesquisa qualitativa:

O projeto ja chegou, foi anunciado pelo Reitor na inauguracdo do Teatro Lais Netto.
As unidades escolhidas elas tinham que montar um projeto, e desenvolverem, e
colocarem os setores passiveis de fazerem. A comissdo foi criada dentro da Escola
de Enfermagem sem a representacdo técnico-admistrativa. N&do tinha nenhum
representante dos técnicos-administrativos. Ai a pessoa fala, mas tinha a Secretéria-
Geral, tinha o Superintendente Administrativo, tinha chefes de alguns setores que
sdo Técnico-Administrativos. N&o, eles estavam ali, Secretéria Geral, eh...
Superintendente, estavam ali como representantes da Diretora. E quem mais
participou era a pessoa que tinha a chance, a oportunidade de fazer as 30 horas. N&o
foi uma coisa discutida internamente. Em nenhum momento ela foi discutida em um
grupo grande. [...] Entdo foi uma coisa que veio de cima para baixo, foi uma
imposi¢do. [...] Entdo, quando ndo tem a representacdo dos Técnico-
Administrativos, nés ndo fomos ouvidos. Foi uma coisa feita pela administracéo.
(E4 — TAE 40 horas)

Entdo, a Reitora ndo posso falar muito [...], posso falar mais da Diretoria (da
Escola de Enfermagem) porque participei ativamente das coisas aqui. Nao achei a
postura da Diretoria transparente, a partir do momento que ela nomeou a comissao
e ndo foi uma escolha dos pares, dos representantes, entdo eu acho que ela escolheu
as pessoas a dedo, pessoas que ela sabia que ndo ia se opor ao que ela falasse, que
fossem omissas. Entdo... eu ndo achei transparente depois que se decidiu alocar as
pessoas a essas vagas, né?. (E13 — TAE 40 horas)

Comparando com a regulamentacdo do ponto eletronico, quando falamos sobre a
implantacdo do projeto-piloto de 30 horas e o sentimento dos TAEs sobre o assunto,
verificamos da mesma maneira manifestacbes emocionais negativas. A nova norma diferencia
setores e 0s servidores que 0s compdem, e isso produz descontentamentos, como nos relatos

abaixo.

Eu me sinto triste. Porque é um projeto que eu acho que ndo faz jus ao que ele se
propde. Entendeu? Parece que € algo mais como pra da uma satisfacdo. Mas, que no
fim eu acho que ndo vai... ndo vai pra frente. Acho que a administracéo poderia levar
um projeto desse pra frente se ela quisesse realmente. Pra todos. [...] Mais, eu acho
injusto que alguns facam e outro ndo, apesar de que existe uma portaria, né, que
explica e tal, mais... E injusto. [...] Eu acho injusto, que algumas pessoas facam e
outras ndo. Apesar de que houve uma Portaria, coisa e tal, mas é injusto! (E3 — TAE
40 horas)

Distanciou os servidores. E natural. Distancia. Porque tem grupo diferente do outro.
Eu acho que isso é natural. E inconsciente. Ndo ha conflito direto. Mas, ha angustia
intima de cada um. Posso falar alguma coisa contra? Vocé vai ficar com raiva de
mim. Posso falar que eu ndo gosto que vocé faz as seis horas? Vocé vai falar que eu
td com inveja. Entdo, cala a boca, ninguém fala mais nada. Mas, também n&o tem
relacdo, na medida que vocé ndo € mais sincero mais. Foi esse 0 jogo que eles
fizeram. (E6 — TAE 40 horas)

Para mim, a experiéncia foi a pior possivel, pois tive que sair de um setor, apos seis
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meses de promessa que faria 30 horas, pois houve um movimento dos técnicos,
dizendo que outros teriam prioridade para fazer 30 horas na vaga que eu estava. Me
sinto frustrado. Nos moldes que esta, é negativo, pois privilegia apenas uma classe.
(E7 — TAE 40 horas)

Insatisfeito, desanimado, envergonhado, desvalorizado, triste, nervosa, frustrada, de
certa forma, surpresa, porque eu pensei que eu ficaria feliz pelos colegas, mais foi o
contrario. Entdo, todas as avaliacdes que eu fiz antes, hoje se eu pudesse fazé-las de
novo, eu faria com outro olhar. Mas, muitas das vezes ndo é culpa das 30 horas em
si. E das pessoas que estdo fazendo as 30 horas. [...] E algo positivo para instituicio
desde que todos a facam. Porque uns fazerem e outros ndo gera esse conflito, entre
os funcionarios, entre os servidores. Isso acaba prejudicando o trabalho de ambas as
partes. Entdo eu acho muito benéfico, porque o servidor, se fosse para todos, 0s
servidores ficam mais satisfeitos, a qualidade de vida melhora, por vérias razdes...
Questoes de gastos publicos melhoraria. Porque muita coisa que a gente faz em oito
poderia reduzir para seis. [...] Entdo, para a instituicdo eu acho que seria valido, mas
teria que estender para todo mundo. (E13 — TAE 40 horas)

Mas eu ndo fico tdo alegre, porque ndo é todos os setores que fazem. Isso da uma
sensacdo agridoce de... de injustica mesmo, de algumas pessoas estarem sendo
privilegiadas e outras ndo. Mais, eu entendo que seja por causa das regras, né? Das
regras do projeto-piloto que estd regulamentado. Mas, eu ficaria mais feliz se tivesse
todo mundo fazendo as 30 horas. E o fato de todo mundo néo estar fazendo as 30
horas causa um pouco de discérdia também. Sempre que aparece uma suspeita de
oportunidade... é, todo mundo vai em cima, e cada um achando que merece mais,
por alguma razdo. Isso desperta coisas ruins nas pessoas. (E14 — TAE 30 horas)

A Diretoria da EE UFMG falou sobre os conflitos na implantacdo do projeto-piloto,

inclusive sobre qual servidor poderia ocupar uma vaga de 30 horas.

Vocé tem na mesma unidade grupos distintos fazendo jornadas diferentes. [...]
Quem tem direito de fazer 30 horas? Esta foi uma pergunta feita por todos. Aquele
gue ja esta no setor, ou quem tem mais tempo dentro da Universidade? Nos tivemos
alguns problemas com relagdo isso. [...] O que foi dificil foi essa negociacdo entre o
desejo de alguns [...] E a gente sabe que até hoje tem gente que se sente insatisfeita
de ndo ter sido contemplada naquilo que era seu desejo. Mas, nds sempre deixamos
muito claro, uma coisa é eu desejo fazer 30 horas, outra coisa é eu preciso de
organizar algo que € em funcdo da necessidade institucional. Entdo, o setor a, b, c,
ele ndo vai entrar nas 30 horas por uma questdo que envolve decisdes que ndo estdo
na pauta a necessidade institucional. E a necessidade institucional, o critério da
Resolucdo, ela é bem clara. Tinha que atender o usuario. [...] Acho que... 0 mais
dificil de tudo isso realmente é vocé estar em uma unidade e ter duas jornadas
diferentes de trabalho. Isso é impactante. [...] Porque aqueles que sdo mais antigos
na unidade eles, né, se sentem no direito de ta fazendo as 30 horas.

Referente a escolha de um servidor para uma vaga de 30 horas na Se¢do de Ensino sem

sequir os critérios definidos pela comissdo, como ja citamos na analise documental, a

Diretoria da EE indicou nova servidora para o setor da mesma maneira sem respeitar a lista

de prioridades. Isso também gerou descontentamento em alguns TAEs, como foi relatado a

seguir.
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Eu vi que fizeram um abaixo assinado. Eu ndo entendi, pois estava no Setor prestado
um bom servigo na época e fiquei 14 em torno de 2 anos, e como ia ser implantada a
jornada de 30 horas eles me tiraram de 14, por conta de... A Diretora ja tinha
decidido que eu ficaria I3, e... ela manteve essa ideia durante 6 meses, s6 que antes
da implementacdo, quando ela decidiu que eu ficaria 14, eles fizeram o abaixo
assinado por baixo dos panos e apresentaram as reivindicacdes a Diretoria, e sem
nenhum critério ou interesse publico a Diretora decidiu me tirar 14 da Secdo, um
local onde eu estava desempenhando um bom papel & na Sec¢do, contrario
totalmente ao interesse publico. Porque, interesse particular de uma pessoa ou de um
grupo de pessoas prevaleceu ao servigo publico. [...] Me senti totalmente frustrado.
Foi por isso que eu pedi remocéo da Escola. Cheguei a pedir e depois eu... ndo levei
adiante, tentei contornar a situagéo. (E7 — TAE 40 horas)

Conforme ja expusemos na andlise documental, como a Comissdo decidiu que a
indicacdo dos servidores para as novas vagas de 30 horas seria competéncia da Diretoria sem
considerar as opinides dos TAEs e suas expectativas, vemos 0s descontentamentos de alguns

servidores.

[...] Entdo foi uma coisa que veio de cima para baixo, foi uma imposicdo. (E4 — TAE
40 horas)

Entdo... e ndo achei transparente depois que se decidiu alocar as pessoas a essas
vagas, né? Uma dessas pessoas € a [...] na Sec¢do de Ensino. Tem pessoas antes dela
na lista que teriam esse direito e ndo foram consultadas. (E13 — TAE 40 horas)

A diretoria da EE UFMG ratificou a impressdao dos TAEs sobre esta dificuldade no

preenchimento das vagas de 30 horas:

Do ponto de vista daqueles que ndo estdo fazendo 30 horas, mais que tém desejo de
realizar as 30 horas, porque sentem, na verdade, assim, que estariam na fila, [...] isso
é um incdbmodo constante. [...] Por que ndo eu ainda? Esta é a pergunta que ndo quer
se calar. Eu quero, por que ndo eu? Mas, ai existe uma outra discussdo, nesse
aspecto que, esse por que nao eu é muito mais ainda um viés pessoal, do que uma
discussdo de necessidade institucional. E ai é onde eu acho que a gente precisa
aprimorar 0s nossos condicionantes pra pensarmos em algo que atenda o aspecto
pessoal, mas também a necessidade institucional. [...] A gente enquanto gestdo tem
que olhar tanto um lado como o outro. [...] Atendermos todas as prerrogativas que
envolvem a legalidade, que envolve a questdo pessoal e que envolva o aspecto
institucional. Entdo, nés temos que combinar esses fatores. Entéo, eu quero fazer 30
horas. Quais sdo as suas competéncias, qual o seu perfil, o setor tal tem uma
necessidade x, esse perfil atende, esse perfil ndo atende, e, o que se coloca em
termos da Resoluc¢do, da legalidade. Entdo sdo varias questdes para a gente combinar
ai e abrir as negociacdes. O que néo é facil para quem ta aqui. [...] Porque cada um
vai vir com sua bandeira de defesas pessoais.

Sobre a duragédo da jornada de trabalho, verificamos a seguir o relato de sofrimento,
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cansaco e frustracdo, por causa das horas ociosas.

Minha jornada é suficiente. Tenho horas ociosas. Bastante horas ociosas. Eu consigo
fazer o trabalho. Consigo cumprir as metas, as datas limites. [...] Olha, as vezes é
chato, eu me sinto entediado. Mas. As vezes eu acho bom, porque eu fago outras
coisas. Coisas minhas. Eu trago livro, eu leio, eu pesquiso. Eu tento fazer algo que €
atil para mim. Porque, com relagdo & instituicdo, eu j& cumpri minha parte. Ao
mesmo tempo, eu estou sempre disponivel aqui. Nessas horas ociosas, eu fico com a
porta aberta. Se chegar alguém é claro que eu atendo. O telefone toca. Horas ociosas
entre aspas, porque eu estou sempre a disposicdo da instituicdo. Mas, é claro que eu
vou fazer coisas minhas. Eu vou ler um livro... Pesquisar alguma coisa na rede. E,
eventualmente, vou fazer alguma melhoria no setor. Arquivo, algumas coisas assim,
basicas. [...] Acaba que a hora ociosa ela é um 6nus pra vocé também, né, com
relacdo a essa coisa de cansago e as vezes de frustracdo, né. De ta ocioso. Por isso
esse movimento de tentar fazer algo. De tentar ler um livro, de fazer alguma coisa,
pra que essa hora ociosa ndo se torne mais problema. (E3 — TAE 40 horas)

Como j& expusemos na revisdo de literatura, de acordo com Dejours (1993), horas
ociosas no trabalho podem gerar sofrimento, causando fadiga. Vimos este reflexo na fala
acima. Este fato remete ao ponto que o bem-estar emocional no trabalho pode estar ligado a
ociosidade, pois se ndo existe autonomia para se desfrutar destas horas ndo produtivas de
outra forma, isso pode levar ao sofrimento e desenvolvimento de doencas (DEJOURS, 1993).

Dado que ndo ha expectativa de ampliagdo para todos os servidores da UFMG da
jornada de trabalho flexibilizada, isso pode gerar impactos negativos nas emocfes dos
trabalhadores. Na EE, os TAESs ainda tém esta esperanca de expansdo da jornada de 30 horas,
pois ndo foram bem esclarecidos quanto ao alcance que pode ter a implantacdo da

flexibilizacdo da jornada na Universidade.

Pelo que t6 entendendo a Reitoria quer estender, expandir este processo e a Diretoria
ndo quer. No caso a Diretoria aprece que ndo quer expandir as 30 horas. Nas
reunides que eu vi por ai ela colocou muitas dificuldades. (E12 — TAE 30 horas)

E um projeto que esta dando certo e espero que se estenda a outros funcionarios.
(E11 - TAE 30 horas)

Vimos, ainda, que a maior parte dos entrevistados na pesquisa qualitativa disse que
avaliam que o processo da flexibilizacdo da jornada de trabalho na EE como tenso e que

houve conflito entre os TAEs.

Eu acho que teve um pouco de tensdo. Por que? Porque... 0s préprios colegas, as
vezes, vé uma pessoa fazendo 30 horas e ele ndo pode fazer. E ele teria o perfil para
fazer aquelas 30 horas. Entéo, eu acho que teve um pouco de tensdo nesse sentido
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também. As vezes a pessoa queria fazer também, mas nio podia porque ele ndo era
daquele setor que era compativel com as 30 horas. (E1 — TAE 40 horas)

Eu mantenho aquilo, que foi um projeto autoritario. Levou-se uma proposta pra ser
aprovada na Congregacdo, critérios, quais os critérios que seriam adotados, quais
seriam as prioridades e isso ndo foi respeitado. Entdo ele ficou no papel. Mas, a
flexibilizagdo das 30 horas foi uma coisa Unica e exclusivamente da diregdo. A
direcdo decidiu quem ia, pra qual setor. N&o foi um processo transparente, ndo foi
um processo aberto. [...] Vocé ndo sabia quais as vagas. Vocé ndo sabia
absolutamente nada. Fez reunio [...], mas ndo foi aberto a discussdo. O, vai ser
desse jeito aqui, o projeto, o projeto vai ser assim, esses sdo os critérios. Mas, em
momento algum aqueles critérios foram respeitados. Haja vista, se vocé pegar hoje
quem faz 30 horas e o histérico de cada um, vocé vai ver que eles ndo se encaixam
naquele perfil. Tem gente que passou na frente de todo mundo. Entdo, assim, ndo foi
transparente. [...] Despertou insatisfagdo, raiva, frustragéo. [...] Gerou uma série de
problemas. E uma coisa que eu acho mais grave ainda, uma classe ja muito
fragilizada, j& muito desunida, ficou mais desunida ainda. (E4 — TAE 40 horas)

Eu acho que foi tenso. Assim, um falando do outro, porque que ele pode e eu ndo
posso? Eu softri isso, por que que vocé ndo quer fazer as 30 horas? Quem disse que
eu ndo quero fazer as seis horas? Quem ndo quer fazer seis horas? Mas, da forma
como esta sendo colocado, ndo. (E8 — TAE 40 horas)

Foi conflituoso. Teria que montar uma comissdo, tentar expandir para outros setores.
E muito ruim isso de um fazer 40 horas e o0 outro 30 horas, isso gera conflito. (E12 —
TAE 30 horas)

E as seis horas tem me incomodado muito, porque eu estou vendo os meus colegas
serem heneficiados, ndo apenas com as seis horas, mas com varias outras coisas.
Tipo, ndo participar de comissdes, tipo ndo participar mais das reunides que a gente
vai discutir coisas importantes para a classe, porque eles atingiram parece o apice do
gue almejaram, entdo a luta dos colegas ja ndo interessa mais... Entdo as seis horas
tém me incomodado bastante. (E13 — TAE 40 horas)

Assim, constatamos que o processo de regulamentacdo da jornada de trabalho na EE

UFMG trouxe varios impactos negativos nas emocdes dos TAES. 1sso pode ser devido ao fato

de ter beneficiado apenas alguns servidores, sem possibilidade de expansdo para todos, como

esperavam. Também pela implantacdo nao ter sido mais democratica, com a participacdo mais

ativa dos servidores nas decisdes na EE, e clara, por falhas na comunicacdo na Universidade e

na Escola.

Cabe, agora, analisar os impactos positivos que podem nos ajudar a trabalhar melhor as

questdes do sofrimento no trabalho e como minimiza-las.

5.2.3 Emogdes positivas e regulacédo do trabalho

Neste topico, discutiremos as emocdes positivas relatadas nas entrevistas da pesquisa

qualitativa.
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Para comecar, nas questdes sobre o que pensam a respeito do numero de funcionarios
no setor em que trabalham, como é o dia de trabalho, se a jornada de trabalho é suficiente e se
tem horas ociosas, os TAEs disseram, na maior parte, que tém jornada de trabalho suficiente,
e que o nimero de funcionario atualmente no setor é satisfatorio. Sete servidores disseram que
a jornada de trabalho de 40 horas é mais que suficiente para o desempenho das atividades
diarias em um dia normal de trabalho e realcaram que a jornada de 30 horas seria ideal para o
desenvolvimento do trabalho. Um entrevistado que tem jornada flexibilizada apontou o0s
beneficios da alteracdo e sua alegria.

Com a minha carga horaria eu atualmente me sinto satisfeito. Eu acho que é uma
carga horéria que... da para desenvolver minhas atividades, né, sem deixar nada,
assim, nada pendente, satisfeito. (E1 — TAE 40 horas)

A jornada é mais do que suficiente pra fazer tudo da se¢do. Eu tenho muitas horas
ociosas. Mas, eu tento aproveitar elas pra secdo, as vezes estudando alguma
coisinha, mas eu aproveito muito pra mim. Eu estudo bastante. Eu acho que, as
vezes, se fosse seis horas realmente eu acho daria mais enxuto. Eu acho que
atenderia ndo so, eu to falando do meu setor, eu acho, acredito, que outros também
devem ser assim. Eu acho que a gente atenderia mais as pessoas, daria para fazer o
trabalho todo e eu poderia usufruir essas horas. Eu sou favoravel as seis horas. Fazer
outra coisa. Eu estou estudando aqui, mas poderia estar estudando em outro lugar.
N&o teria que ficar as nove horas. Acho que isso € pesado, muita coisa, ndo precisa
disso. Pelo menos no meu setor. Acho que seis horas seria suficiente. (E2 — TAE 40
horas)

Eu acho que pela questdo das seis horas, vocé faz seis horas com trés pessoas. Seria
ideal. Duas pessoas também conseguem trabalhar seis horas, porque é s6 uma
questdo de organizacdo. Claro que com mais tempo a gente dilata as questdes. Com
menos tempo vocé concentra mais. O trabalho fica mais concentrado. Mais, é
possivel com oito e é possivel com seis. Com oito a gente dilata mais as questdes,
protela as vezes... Espera com mais tempo, as vezes um servigo que vai chegar vocé
ndo pressiona tanto pra que aconteca, porque vocé tem um tempo maior. Agora, com
um tempo menor vocé ji vai fazer o outro setor, que seu servigo depende, agilizar
também. Opa, eu s6 tenho este tempo pra fazer, entdo vocé acelera o seu passo ai
porque eu preciso. Porque 0 Nosso servigo passa por Varios setores, né. (E6 — TAE
40 horas)

Também acho que é bem adequado pelo tipo de funcdo que eu desempenho aqui.
Entdo, eu acredito que... eu trabalho o suficiente para a instituicdo e pra mim
também. (E11 — TAE 30 horas)

Com relacdo a minha carga horéria eu me sinto alegre. Essas 30 horas... foram
conquistadas, assim, com muita luta , de pessoas muito antes de mim. [...] Quando
surgiu a oportunidade, quando a Escola foi escolhida como projeto-piloto, acho que
todo mundo ficou apreensivo e... no sentido de estar feliz mesmo, de ta incluido
nisso. Quando isso chegou pra mim, especificamente, essa oportunidade de mudar
de setor, para um setor que eu poderia fazer as 30 horas eu fiquei muito feliz, porque
eu acho que...ndo tem razdo pra gente...o tipo de servico que a gente faz, ndo existe
razdo pra fazer 40 horas semanais. Eu acho que tem como se organizar pra poder
flexibilizar pra todo mundo. E é muito bom. Nosso dia rende muito mais.
Trabalhando oito horas a gente... € mais do que duas horas, né, porque tem uma hora
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de intervalo, entdo séo trés horas do seu dia mobilizados para o trabalho, no minimo,
né, tirando o deslocamento. Entdo, é muito bom. Meu dia rende mais fazendo seis
horas. Eu me sinto muito alegre. (E14 — TAE 30 horas)

Ao perguntarmos se existe alguma coisa que gostariam de fazer antes e depois da
jornada de trabalho, além da atividade fisica, os TAES mencionaram também estudar, cuidar
dos pais, cuidar da casa e lazer. Os servidores que tiveram a jornada de trabalho flexibilizada
disseram que conseguiram fazer as atividades que gostariam depois da mudanca.

Antes, ginastica. Eu ja faco meia hora, mas gostaria de fazer uma hora. Antes e

depois? Depois eu gosto de ir para minha casa, fazer minhas coisas dentro de casa.
Servico, acabou, casa. (E13 — TAE 40 horas)

Estudar mais. Que eu fago, mas gostaria de ter mais tempo pra estudar. [...] A gente
chega muito cansado. Eu acordo cedo e ai quando eu chego em casa eu fago, mas
ndo com o tempo que seria possivel eu fazer. Entdo, uma jornada menor, eu poderia
me especializar mais. (E7 — TAE 40 horas)

No momento sim. Eu gostaria de fazer um curso melhor na area de informatica pra
melhorar a qualidade do trabalho e melhorar mais. Depois, eu gostaria de danca [...]
Aprender a dancar samba quadrado. (E9 — TAE 40 horas)

Eu gostaria de cuidar mais da minha salde. E, depois da mudanca eu consegui. Eu
faco academia. Foi possivel, né, fazer praticas que antes, pelo tempo que eu
dispunha fora do horério de trabalho, eu ndo conseguia. (E11 — TAE 30 horas)

Academia. Eu ja faco. Antes, quando era 40 horas, ndo dava pra fazer ndo.
Shopping, tem mais opgBes de horéario. Compras. (E11 — TAE 30 horas)

Na questdo 13, acerca do que sente quando sai de casa para ir trabalhar, a maior parte
das manifestacbes foi positiva. Os TAEs, tanto 40 horas, como 30 horas, relataram as
seguintes emocdes: satisfacdo, felicidade e animo.

Quando eu saio para trabalhar eu sou grata. S6 da gente ter um trabalho tem que ser
grato. (E5 — TAE 40 horas)

Saio feliz mesmo. Grata, por Deus ter me dado o trabalho. (E8 — TAE 40 horas)
Satisfeito. E bom. Trabalhar é muito bom. (E10 — TAE 30 horas)

Satisfeito. Porque eu acho que meu emprego, considero ser muito bom. Néo tem

motivo para sentir outra coisa. (E11 — TAE 30 horas)

Vemos que as emocg0des se relacionam mais com a gratiddo por terem um trabalho em
suas vidas e ndo com relacdo ao ambiente de trabalho ou com relagdo & nova regulamentacéo
da jornada de trabalho.

Esta tendéncia positiva também ocorreu nos relatos sobre o que sentem quando saem do
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trabalho ap6s cumprirem a jornada de trabalho. As emocdes relatadas foram animo, alegria,
gratiddo, satisfacdo, felicidade e valorizagcdo. As emogdes, neste caso, estdo mais ligadas ao

fato de dever cumprido apds um dia de trabalho.

Valorizado, por ter atingido os meus objetivos aquele dia. (E1 — TAE 40 horas)

Eu me sinto satisfeita. Normalmente, quando eu saio do meu trabalho, eu saio com a
certeza que eu cumpri, ndo a jornada de trabalho, eu cumpri a minha obrigacéo
social. [...] Eu sinto que eu mere¢o o dinheiro que eu ganhei naquele dia, o dinheiro
que eu vou receber, pois eu realmente fiz por merecer. (E4 — TAE 40 horas)

Me sinto grata. Venci um dia, gracas a Deus, tudo correu bem, tem que agradecer a
Deus. (E5 — TAE 40 horas)

Satisfeito. Porque eu me esforcei. (E6 — TAE 40 horas)

Grato. E um emprego que eu gosto. Eu me sinto bem quando estou l4a. Gratiddo
representa melhor o que sinto. (E11 — TAE 30 horas)

Geralmente eu me sinto animado. Eu fico satisfeito, assim, de ter consigo fazer as
minhas coisas, em geral, direitinho, de ter cumprido a carga horaria. E, ai, eu to
animado porque eu t6 indo pra casa, descansar. (E14 — TAE 30 horas)

Nas questdes sobre como o servidor se sente com relacdo ao seu local de trabalho e
como se sente com relacdo ao trabalho, tivemos a totalidade dos relatos demonstrando
sentimentos positivos: satisfacdo, gratidao, felicidade, seguranca, empolgacdo, alegria e
orgulho. Fica evidente nas falas que a organizacdo do trabalho, as relagdes socioprofissionais

e as condigdes do trabalho sdo boas na EE.

Local fisico... Satisfeito e, apesar de tudo, grato. A gente ta falando as vezes de
problemas e tal, mas eu me sinto grato... Satisfeito. [...] Ao meu trabalho... Eu me
sinto satisfeito de conseguir fazé-lo. (E3 — TAE 40 horas)

No meu local de trabalho eu me sinto satisfeita porque eu desenvolvo atividades que
eu gosto. E um trabalho que eu gosto. Eu tenho contato com pessoas, eu fago um
tipo de trabalho que... que me agrada. Eu estou sempre em movimento. Ndo ha
aquela repeticdo de area. Cada dia um novo dia de fato. Sabe, néo é aquela coisa so
técnica, que vocé sente em um computador e langa, e langa, e langa informacdes.
N&o, cada dia é um dia novo. [...] Claro que existe rotina. Todos os setores existe
rotina. Mas, aqui no setor, cada dia é um novo dia. (E4 — TAE 40 horas)

Ao local de trabalho... Alegre. Como estou no setor chave para a Escola, eu acho
que deveria se olhar mais para este setor. [...] Orgulhoso com relacdo ao meu
trabalho. Em alguns momentos, pois criei estratégias. (E7 — TAE 40 horas)

O meu local de trabalho? Empolgado. Eu gosto das pessoas do meu trabalho. Com
relacdo ao trabalho... Valorizado. (E9 — TAE 40 horas)
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Quanto a implantacdo do projeto-piloto de 30 horas, esta trouxe para os TAES também
sentimentos positivos. Vemos manifestacfes de emocdes positivas tanto de quem faz as 30
horas como de quem ndo conseguiu ser beneficiado pela nova regulamentacdo. Foi
perceptivel nos resultados da pesquisa qualitativa que os servidores beneficiados pelo projeto-
piloto tém emocdes positivas com relacdo a regulamentacdo, as condi¢fes de trabalho, ao
lazer e o tempo fora do trabalho, as relacBes sociais no local de trabalho, as emocdes e a
jornada de trabalho.

Eu diria que sinto alegre, por que apesar de eu ndo fazer eu acho que € uma coisa
produtiva para todo mundo. Eu acho que as seis horas, quando a pessoa dedica
mesmo, ela consegue executar suas atividades melhor, porque a pessoa trabalha
mais otimista, tem mais aquela garra de ta trabalhando, acho que isso ajudaria muito,
apesar de eu nao estar fazendo. [...] Eu acho que é bastante produtiva a jornada de 30
horas para todos. (E1 — TAE 40 horas)

Eu acho que as 30 horas € algo positivo para a instituicdo. Ndo vejo os setores que
fazem 30 horas sobrecarregados. O setor de informatica € um exemplo. A qualidade
de vida melhoraria dentro e fora do trabalho. Tenho expectativa que dé certo e seja
expandido. (E2 — TAE 40 horas)

Animado, principalmente depois do feedback positivo que tivemos. (E11 — TAE 30
horas)

Empolgado. Foi algo positivo. Deveria expandir para todos os setores da Escola.
(E12 — TAE 30 horas)

Eu diria que eu fico satisfeito. Meio termo mesmo. Nao fico nem muito triste nem
muito alegre. Fico satisfeito, porque ele t& rodando bem. Todo mundo que ta
fazendo as 30 horas ta aproveitando a oportunidade. E ta funcionado. Que era a
nossa grande hipétese, a nossa grande teoria de que a gente trabalharia melhor
fazendo seis horas. E isso realmente est4 acontecendo. (E14 — TAE 30 horas)

Uma carga horaria de 30 horas é uma carga boa. Todo mundo devia ter. (E10, sobre
como se sente com relagdo a sua carga horaria semanal)

Eu acredito que o impacto foi positivo. Porque... acho que o aspecto motivacional e
também a qualidade de vida que eu ganhei fora do ambiente de trabalho contribuiu
para melhorar meu desempenho aqui dentro. [...] Acho que... pelo fato da motivacéo
a gente fica até mais produtivo. (E11 — TAE 30 horas, sobre quando teve mudanga
de 40 horas para 30 horas)

Feliz. Acho que melhorou muito quando houve a troca. Ndo que eu fosse infeliz
antes. Mas, eu sou mais feliz agora que mudou. Principalmente pelo que eu consegui
fora do local de trabalho. Entdo, eu ganhei aspectos na minha vida pessoal que foi
muito bom. Tempo livre, enfim, que contribui, direta e indiretamente também, para
minha felicidade aqui dentro. (E11 — TAE 30 horas, sobre como se sente com
relacdo a sua carga horéria semanal)

Satisfeito também. Eu gosto muito das 30 horas. [...] Bem mais tranquilo agora.
(E12 — TAE 30 horas, sobre como se sente com relacdo a sua carga horaria semanal)
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O servidor favorecido pelas 30 horas demonstra sua satisfagdo com a carga horaria e 0s
beneficios que teve em sua vida dentro e fora do trabalho. Nascimento (2002), como ja
abordado na revisdo de literatura, relata como a flexibilizacdo da jornada de trabalho é
favoravel e gera maior satisfacdo pessoal e a consequente melhora na produtividade. Essas
conversas da pesquisa qualitativa mostram, mais uma vez, o exposto na analise do Relatério
de Avaliacdo pela Comissdo instituida pela Portaria n°® 31, de 14 de abril de 2016, da EE
UFMG, sobre a melhora na qualidade de vida e na motivagao dos servidores.

Apesar de ter sido um projeto com respostas positivas, a regulamentacdo da jornada de
30 horas e a maneira como foi conduzida teve impactos negativos nas emocgoes de alguns
TAEs. Vimos que a regulacdo do trabalho criou disputas intensas na organizacdo e esses
pontos devem ser trabalhados para ndo causarem ainda mais sofrimento no local de trabalho e

refletirem de maneira negativa na organizagéo.

5.3 PESQUISA QUANTITATIVA

Nesta secdo iremos analisar os dados quantitativos e comparar os resultados com a

analise documental e com os dados qualitativos.

5.3.1 Caracterizacdo da amostra

Inicialmente iremos qualificar a amostra da pesquisa quantitativa. Depois, iremos
analisar a consisténcia interna das escalas baseadas no ITRA, avaliando a compatibilidade

interna de cada uma das dimensoes.

5.3.1.1 Dados sociodemogréaficos

De acordo com os resultados apresentados na Tabela 3, 34 servidores responderam o
questionario, sendo 52,9% do sexo feminino, com média de idade de aproximadamente 43
anos (£ 11,1), 73,5% com jornada de trabalho de 40 horas, 23,5% moram sozinhos, 55,9% sao

casados, 32,4% tém filho e 64,7% tém curso superior com especializacdo. O tempo medio de
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trabalho na UFMG foi de aproximadamente 16 anos (x 10,4) e 13 anos na Escola de
Enfermagem (+ 9,8).

Tabela 3 — Caracterizacdo dos dados sociodemograficos e relacionados ao trabalho (n=34)

n Percentual
Sexo
masculino 16 47,1
feminino 18 52,9
Idade
Média + desvio-padrédo 435+11,1
Mediana (minimo - maximo) 43 (29-70)
Jornada de trabalho
40 horas 25 73,5
30 horas 9 26,5
Mora sozinho
sim 8 23,5
nédo 26 76,5
Estado civil
Solteiro 10 29,4
Casado 19 55,9
divorciado 2 5,9
unido estavel 3 8,8
Filhos
Sim 11 32,4
Né&o 23 67,6
Escolaridade
Médio completo 2 5,9
Superior completo 8 23,5
Especializagio 22 64,7
Mestrado 2 5,9
Tempo de trabalho na UFMG
Média + desvio-padrédo 15,9+10,4
Mediana (minimo - maximo) 11 (3-40)
Tempo de trabalho na Escola de Enfermagem
Média + desvio-padréo 13,1+9,8
Mediana (minimo - maximo) 10 (2-40)

Fonte: SPSS versdo 21.0

5.3.1.2 Analise quantitativa das escalas do ITRA

O ITRA — Inventéario sobre Trabalho e Risco de Adoecimento, conforme Mendes

(2007), busca investigar algumas dimensdes da inter-relacdo do trabalho e o processo de
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subjetivacdo. Desse modo, procuramos analisar nos resultados das Escalas do Inventario que
utilizamos (APENDICE C) o contexto do trabalho na EE UFMG, os efeitos que pode exercer
no modo dos servidores vivencia-lo e se havera alguma interferéncia sobre a saude dos TAEs

e suas emocoes.

5.3.1.2.1 Consisténcia interna e caracterizacao das escalas

Tabela 4 — Valores do coeficiente alfa de Cronbach considerando as vivéncias positivas e
negativas no ambiente de trabalho

Alfa de Cronbach
Prazer
1.1a1.8 — Liberdade Expressao 0,88
1.9a1.17 — Realizacdo Profissional 0,93
Sofrimento
1.18 a 1.24 — Esgotamento Profissional 0,82
1.25 a 1.32 — Falta de Reconhecimento 0,92

Fonte: SPSS versdo 21.0

Na andlise da consisténcia interna da escala EIPST (Escala de Indicadores de Prazer e
Sofrimento no Trabalho), os valores de Alfa de Cronbach calculados para cada dimenséao

variaram de 0,82 a 0,93, indicando boa consisténcia interna, conforme mostra Tabela 4.

Tabela 5 — Caracterizacdo dos resultados sobre vivéncias positivas e negativas no ambiente de
trabalho nos dltimos seis meses (n=34) — Escala EIPST, subescala Liberdade de
Expressao (Mendes, 2007)

Nunca Raramente Asvezes Frequentemente Sempre

(%) (%) (%) (%) (%)
1.1 leerd_ade com a chefia para negociar 0 2.9 2.9 412 52.9
0 que precisa
1.2. Liberdade para falar sobre o0 meu 0 2.9 8.8 412 471
trabalho com os colegas
1.3. Solidariedade entre os colegas 0 2,9 23,5 35,3 38,2
1.4. Confianca entre os colegas 0 5,9 17,6 47,1 29,4
L5. !_Jberdade para expressar minhas 0 2.9 294 38.2 204
opinides no local de trabalho
16 !_l_berdade para usar a minha 0 0 206 412 38.2
criatividade
1.7. Liberdade para falar sobre o meu 0 0 265 412 324

trabalho com as chefias
1.8. Cooperacdo entre os colegas 0 0 23,5 47,1 29,4

Fonte: SPSS versdo 21.0
Observamos maior percentual de resposta “sempre” para os itens “Liberdade com a

chefia para negociar o que precisa” (52,9%), “Liberdade para falar sobre o trabalho com
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colegas” (47,1%) e “Solidariedade com os colegas” ou “Liberdade para usar minha

criatividade” (38,2%), na escala EIPST, conforme Tabela 5, quanto a Liberdade de Expressao.

Tabela 6 — Caracterizacdo dos resultados sobre vivéncias positivas e negativas no ambiente de
trabalho nos dltimos seis meses (n=34) — Escala EIPST, subescala Realizagdo
Profissional (Mendes, 2007)

Nunca Raramente Asvezes Frequentemen Sempre

(%) (%) (%) te (%) (%)
1.9. Satisfacédo 0,0 0,0 38,2 44,1 17,6
1.10. Motivagdo 0,0 59 41,2 35,3 17,6
1.11. Orgulho pelo que fago 0,0 8,8 26,5 29,4 35,3
1.12. Bem-estar 0,0 2,9 26,5 41,2 29,4
1.13. Realizac&o Profissional 0,0 17,6 23,5 41,2 17,6
1.14. Valorizagéo 0,0 23,5 44,1 14,7 17,6
1.15. Reconhecimento 0,0 17,6 44,1 23,5 14,7
1.16. Identificacdo com as minhas tarefas 0,0 8,8 26,5 38,2 26,5
1.17. Gratificacdo pessoal com as minhas 0,0 147 235 353 26,5

atividades

Fonte: SPSS versdo 21.0

Na Tabela 6, quanto a subescala Realizacdo Profissional, verificamos maior percentual
de resposta “frequentemente” para os itens “Satisfacdo” (44,1%) e “Bem-estar” e “Realizagdo

Profissional” (41,2%).

Tabela 7 — Caracterizacdo dos resultados sobre vivéncias positivas e negativas no ambiente de
trabalho nos ultimos seis meses (n=34) — Escala EIPST, subescala Esgotamento
Profissional (Mendes, 2007)

As
o Raramente Frequentemente Sempre

Nunca (%) (%) V(%Ze)s (%) (%)
1.18. Esgotamento emocional 8,8 26,5 41,2 17,6 5,9
1.19. Estresse 14,7 11,8 52,9 17,6 2,9
1.20. Insatisfacéo 5,9 29,4 50 8,8 5,9
1.21. Sobrecarga 17,6 20,6 38,2 20,6 2,9
1.22. Frustragéo 11,8 17,6 55,9 11,8 2,9
1.23. Inseguranca 17,6 50 26,5 5,9 0
1.24. Medo 35,3 47,1 11,8 5,9 0

Fonte: SPSS versdo 21.0

Analisando o Esgotamento Profissional, vemos na Tabela 7 maior percentual de
resposta “nunca” para o item “Medo” (35,3%).
E na subescala Falta de Reconhecimento (TABELA 8), houve maior percentual de

respostas “nunca” para os itens “Discriminagdo” (41,2%) e “Inutilidade” (35,3%).
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Tabela 8 — Caracterizacdo dos resultados sobre vivéncias positivas e negativas no ambiente de
trabalho nos ultimos seis meses (n=34) — Escala EIPST, subescala Falta de

Reconhecimento (Mendes, 2007)

Raramente As vezes Frequentemente Sempre

Nunca (%) (g5) (%) s %)
1.25. Falta de reconhecimento do meu 8.8 324 471 8.8 2.9
esfor¢o
1.26. Falta de reconhecimento do meu 118 324 471 5.9 2.9
desempenho
1.27. Desvalorizacédo 14,7 35,3 35,3 11,8 2,9
1.28. Indignacao 20,6 32,4 41,2 2,9 2,9
1.29. Inutilidade 35,3 38,2 23,5 0 2,9
1.30. Desqualificacdo 29,4 50 14,7 5,9 0
1.31. Injustica 23,5 35,3 35,3 2,9 2,9
1.32. Discriminagéo 41,2 38,2 14,7 5,9 0

Fonte:; SPSS versdo 21.0

Assim sendo, percebe-se que o ambiente de trabalho na Escola, sob o quesito Prazer e

Sofrimento, apresenta uma avaliacdo geral mais positiva, produtora de prazer no trabalho,

que, conforme Mendes (2007), deve ser mantida e consolidada no ambiente organizacional,

apesar de respostas que tendem ao meio, “as vezes”, nas subescalas Esgotamento Profissional

e Falta de Reconhecimento. Isso pode demonstrar uma realidade de conflito na organizacao,

em que ha tendéncia ao prazer, mas novas alteracées na dinamica do trabalho desestruturaram

os trabalhadores e os levaram ao sofrimento. Iremos verificar esta hipotese mais abaixo,

conforme as analises seguintes da pesquisa.

Tabela 9 — Valor do coeficiente alfa de Cronbach considerando as exigéncias decorrentes do

trabalho

Custo Afetivo

Alfa de Cronbach

3.1. a 3.12 - Custo Afetivo

0,83

Fonte: SPSS versdo 21.0

Na Tabela 9, os valores de Alfa de Cronbach calculados para a dimensdo proposta para

a escala ECHT (Escala de Custo Humano no Trabalho) variaram 0,83, indicando boa

consisténcia interna.
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Tabela 10 — Caracterizacdo dos resultados sobre exigéncias decorrentes do trabalho (n=34) —
Escala ECHT (Mendes, 2007)

Nunca (%) Raramente(%) Asvezes Frequentemente Sempre

(%) (%) (%)
3.1. Ter controle das emoc6es 2,9 11,8 23,5 32,4 29,4
3.2. Ter que lidar com ordens contraditorias 11,8 41,2 35,3 8,8 2,9
3.3. Ter custo emocional 14,7 35,3 35,3 11,8 2,9
got OSlcletrrgsbrigado a lidar com a agressividade 8.8 412 412 8.8 0
3.5. Disfargar os sentimentos 20,6 26,5 41,2 5,9 5,9
3.6. Ser obrigado a elogiar as pessoas 61,8 35,3 0 2,9 0
3.7. Ser obrigado a ter bom humor 47,1 26,5 14,7 8,8 2,9
3.8. Ser obrigado a cuidar da aparéncia fisica 55,9 20,6 11,8 11,8 0
3.9. Ser bonzinho com os outros 47,1 8,8 41,2 2,9 0
3.10. Transgredir valores éticos 85,3 8,8 59 0 0
3.11. Ser submetido a constrangimentos 64,7 29,4 5,9 0 0
3.12. Ser obrigado a sorrir 64,7 26,5 8,8 0 0

Fonte:; SPSS verséo 21.0

Considerando os resultados desta Escala, conforme Tabela 10, foi notado maior
percentual de respostas “nunca” para os itens “Transgredir valores éticos” (85,3%), “Ser
submetido a constrangimentos” ou “Ser obrigado a sorrir” (64,7%) e “Ser obrigado a elogiar
as pessoas” (61,8%). Por outro lado, houve maior percentual de resposta “sempre” para o item
“Ter controle das emogdes” (29,4%). Deduz-se, dessa maneira, que o ambiente de trabalho,
sob o ponto Custo Afetivo, apresenta uma avaliacdo geral mais positiva, que deve ser mantida
e consolidada no ambiente organizacional, apesar do resultado do item 3.1 (Ter controle das
emocOes) demonstrar um resultado negativo produtor de sofrimento no trabalho, que requer

cuidado e medidas imediatas nas causas, visando atenua-las (MENDES, 2007).

Tabela 11 — Valores do coeficiente alfa de Cronbach considerando o contexto do trabalho

Alfa de Cronbach
Contexto do Trabalho
5.1a5.11 — Organizacéo do Trabalho 0,71
5.12 a 5.21 — Relagbes Socioprofissionais 0,82
5.22 a 5.31 — Qualidade do ambiente fisico, posto de trabalho, equipamentos e material 0,87

disponibilizados para execucdo do trabalho

Fonte: SPSS versdo 21.0

No exame da consisténcia interna da escala EACT (Escala de Avaliacdo do Contexto de
Trabalho), os valores de Alfa de Cronbach calculados para cada dimensdo proposta variaram

de 0,71 a 0,87,sinalizando boa consisténcia interna, conforme mostra Tabela 11.
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Tabela 12 — Caracterizagdo dos resultados sobre o contexto de trabalho (n=34) — Escala
EACT, subescala Organizacdo do Trabalho (Mendes, 2007)

N A F t t S
(%/r:):a Raramente (%) s(;z)zes requ%;;;men e e(r;gre

5.1. O ritmo de trabalho é excessivo 59 11,8 64,7 11,8 5,9
5.2. As tarefas sdo cumpridas com pressao de 5.9 147 50 235 5.9
prazos
5.3. Existe forte cobranca por resultados 11,8 35,3 32,4 17,6 2,9
rsigi.d':: normas para execucdo das tarefas séo 5.9 353 324 206 5.9
5.5. Existe fiscalizacdo do desempenho 14,7 32,4 32,4 11,8 8,8
5.6._0 numero de pessoas é insuficiente para se 265 206 324 118 8.8
realizar as tarefas
5.7._Os resultados esperados estéo fora da 265 353 265 2.9 8.8
realidade
5.8. Existe divisdo entre quem planeja e quem 176 235 44.1 8.8 5.9
executa
5.9. As tarefas sdo repetitivas 2,9 5,9 32,4 41,2 17,6
5.10. Falta tempo para realizar pausas de descanso
no trabalho 17,6 35,3 35,3 8,8 2,9
5.11. As tarefas executadas sofrem 8.8 324 50 8.8 0

descontinuidade

Fonte: SPSS versado 21.0

Os resultados desta escala, na Tabela 12, mostram maior percentual de resposta
“frequentemente” para o item “As tarefas sdo repetitivas” (41,2%), indicando uma avaliacao
mais moderada, critica para este item, o que requer solugdes rapidas para minimizar o
sofrimento no trabalho (MENDES, 2007).

Tabela 13 — Caracterizacdo dos resultados sobre o contexto de trabalho (n=34) — Escala
EACT, subescala Relacdes Socioprofissionais (Mendes, 2007)

Nunca Raramente As Frequentemente  Sempre

(%) ) o (%) (%)
5.12. As tarefas ndo estdo claramente definidas 11,8 324 32,4 17,6 59
5.13. A autonomia é inexistente 29,4 23,5 41,2 2,9 2,9
5.14. A distribuicdo das tarefas é injusta 41,2 29,4 23,5 5,9 0,0
5.15. Os funcionérios s&o excluidos das decisdes 11,8 20,6 50,0 11,8 59
5.16. Existem dificuldades na comunicacdo entre chefia 353 294 324 2.9 0.0
e subordinados
5.17. Existem disputas profissionais no local de 471 38.2 14.7 0.0 0.0
trabalho
5.18. Falta integracdo no ambiente de trabalho 32,4 32,4 32,4 2,9 0,0
5.19. A comunicacdo entre funcionérios é insatisfatoria 20,6 38,2 26,5 11,8 2,9
5.20. Falta} apoio das c_he_flas para 0 meu 265 265 26,5 17,6 2.9
desenvolvimento profissional
5.21. As informacgdes que preciso para executar minhas 14,7 44.1 38,2 2.9 0,0

tarefas sdo de dificil acesso

Fonte: SPSS versdo 21.0
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Por outro lado, verificamos maior percentual de respostas “nunca” para o item “Existem
disputas profissionais no local de trabalho” (47,1%) na Tabela 13, sobre a subescala Rela¢Ges
Socioprofissionais, 0 que demonstra um resultado geral mais positivo, que deve ser mantido e

consolidado no ambiente organizacional (MENDES, 2007).

Tabela 14 — Caracterizacdo dos resultados sobre o contexto de trabalho (n=34) — Escala
EACT, subescala Condigdes do Trabalho (Mendes, 2007)

As

N F temente S
dohy Rt on) e FEUCETNE SR

5.22. As condicOes de trabalho sédo precarias 29,4 47,1 20,6 2,9 0

5.23. O ambiente fisico é desconfortavel 29,4 44,1 23,5 2,9 0

5.24. Existe muito barulho no ambiente de trabalho 17,6 35,3 38,2 8,8 0

‘_5.25. O mobiliario existente no local de trabalho é 38.2 471 14.7 0 0

inadequado

5.26. Os _mstrumentos de trabalho sdo insuficientes 294 50 14.7 5.9 0

para realizar as tarefas

5.27_. O ~posto/esta(;ao de trabalho € inadequado para 441 324 17,6 5.9 0

realizacdo das tarefas

5.28. Os equ!pamen}qs necessarios para realizacéo 38.2 441 14.7 2.9 0

das tarefas sdo precérios

'_5.29. O espaco fisico para realizar o trabalho é 265 353 26,5 8.8 2.9

inadequado

5.30. As condicdes de trabalho oferecem riscos a 55.9 265 14.7 2.9 0

seguranca das pessoas

5.31. O material de consumo é insuficiente 32,4 50 14,7 2,9 0

Fonte: SPSS versado 21.0

Na Tabela 14, foi constatado maior percentual de respostas “nunca” para os itens “As
condigdes de trabalho oferecem riscos a seguranga das pessoas” (55,9%) ¢ “O posto de
trabalho ¢ inadequada para a realizacdo das tarefas” (44,1%), mostrando também um
resultado geral mais positivo (MENDES, 2007).

Prazer ¢ uma situacdo saudavel, apesar dos conflitos que percebemos nas analises
anteriores qualitativa e documental. A principio, a questdo de prazer parece ndo sofrer
impacto com a questdo da regulamentacdo da flexibilizacdo da jornada de trabalho na EE
UFMG. Ja o sofrimento nos mostra uma situacdo ambigua, conforme os impactos positivos e
negativos nas emocdes que advieram das 30 horas, que pode estar relacionada aos momentos
de regulacdo do trabalho, como se viu na pesquisa qualitativa nos casos do ponto eletrdnico e
da flexibilizacdo da jornada. Verificamos na analise da consisténcia das Escalas que nas
subescalas Esgotamento Profissional e Falta de Reconhecimento as respostas tendem para o

meio, “as vezes”, favorecendo esta observagao quanto a ambiguidade.
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Assim, vemos que esta normatizacdo do trabalho impacta tanto positiva quanto
negativamente nas emocdes. Os grupos favorecidos vdo ser impactados positivamente e 0s
que se sentem prejudicados, negativamente. Isso tem reflexo no sofrimento.

Dessa maneira, podemos inferir que, mesmo em organizagdes onde o sofrimento é baixo
nos momentos normais, essa situacdo pode entrar em desequilibrio sempre que ocorrer
mudancgas nas normas que regulam o trabalho nestas instituicbes, causando esgotamento

emocional de alguma parte, levando alguns trabalhadores a apontar a falta de reconhecimento.
5.3.1.3 Anaélise quantitativa das emocdes

Apos as analises do ITRA, com os resultados e com as observagdes das questdes sobre
emoc0Oes a seguir, buscamos responder quais os tipos de sentimentos poderiamos esperar na
EE UFMG. Verificamos, até aqui, a predominancia de respostas positivas, produtoras de

prazer no trabalho. Deste modo, os dados mostram que a EE UFMG € propensa as emocdes

positivas sob o ponto de vista dos TAEs.

5.3.1.3.1 Consisténcia interna das questdes sobre emocdes

Para investigar o individuo emotivo, iremos analisar as questbes das emocoes,

inicialmente tentando captar as emocdes antes e depois de um dia normal de trabalho.

Tabela 15 — Caracterizacdo dos resultados sobre emocdes quando sai de casa para trabalhar

(n=34) (continua)

Emocéo %

6.5 Gratidao 55,9
6.18 Satisfacdo 55,9
6.7 Seguranca 26,5
6.24 Motivacao 26,5
6.22 Orgulho 20,6
6.23 Deséanimo 20,6
6.31 Animo 23,5
6.12 Amor 17,6
6.26 Desmotivacao 17,6
6.15 Empolgacéo 14,7
6.21 Valorizagao 14,7
6.27 Sobrecarga 8,8

6.28 Reconhecimento 8,8
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Tabela 15 — Caracterizacdo dos resultados sobre emocdes quando sai de casa para trabalhar

(n=34) (conclus&o)
Emoc&o %
6.14 Inseguranca 59
6.16 Angustia 59
6.19 Tédio 5,9
6.20 Desvalorizagio 59
6.2 Surpresa 2,9
6.3 Tristeza 2,9
6.6 Frustracio 2,9
6.9 Insatisfacio 2,9
6.13 Alienagio 2,9
6.25 Injustica 2,9
6.30 Inutilidade 2,9
6.32 Outra 17,6

Fonte:; SPSS versdo 21.0

Os resultados apresentados na Tabela 15 mostram as emogdes relatadas ao sair de casa

para trabalhar. Aquelas que foram mais frequentes sdo: gratiddo e satisfacdo (55,9%).

Tabela 16 — Classificacdo das 10 primeiras posi¢cdes das emocdes listadas mais relatas pelos
TAES sobre quando saem de casa para trabalhar

Basicas Secundarias

Amor (17,6%)
Gratiddo (55,9%)
Satisfacdo (55,9%)
Seguranca (26,5%)
Positivas Motivacdo (26,5%)
Animo (23,5%)
Orgulho (20,6%)
Empolgacéo (14,7%)
Valorizagdo (14,7%)

Desanimo (20,6%)

Negativas - Desmotivacdo (17,6%)

Elaborada pela autora (2019).

Entre os TAEs, as emocdes que ocupam as 10 primeiras posicdes na lista verificada

sdo secundarias, distinguindo-se entre positivas e negativas (TABELA 16).

Tabela 17 — Caracterizagdo dos resultados sobre as emocdes que os TAEs sentem quando

saem do trabalho apds cumprir sua carga horaria (n=34) (continua)
Emocéo %
7.1 Alegria 67,6
7.19 Satisfacao 61,8

7.6 Gratiddo 52,9
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Tabela 17 — Caracterizagdo dos resultados sobre as emocdes que os TAEs sentem quando

saem do trabalho ap6s cumprir sua carga horéaria (n=34) (concluséo)
Emocéo %
7.23 Orgulho 23,5
7.13 Amor 17,6
7.25 Motivacéo 14,7
7.32 Animo 14,7
7.8 Seguranca 11,8
7.21 Desvalorizagio 11,8
7.22 Valorizagdo 11,8
7.24 Desanimo 11,8
7.14 Alienacéo 8,8
7.16 Empolgacéo 8,8
7.28 Sobrecarga 8,8
7.29 Reconhecimento 8,8
7.7 Frustracdo 5,9
7.12 Culpa 59
7.30 Indignacéo 59
7.2 Raiva 2,9
7.5 Medo 2,9
7.28 Sobrecarga 8,8
7.29 Reconhecimento 8,8
7.7 Frustracdo 5,9
7.12 Culpa 5,9
7.30 Indignacéo 5,9
7.2 Raiva 2,9
7.5 Medo 2,9
7.10 Insatisfacdo 2,9
7.15 Inseguranca 2,9
7.17 Angustia 2,9
7.20 Tédio 2,9
7.26 Injustica 5,9
7.27 Desmotivacao 2,9
7.31 Inutilidade 2,9
7.33 Alivio 2,9

Fonte: SPSS versdo 21.0

A Tabela 17 lista as emocdes selecionadas pelos TAEs com relacdo ao que sentem ao
final do dia de trabalho.
As mais frequentes sdo também emocdes positivas: alegria (67,6%), satisfacdo (61,8%),
e gratiddo (52,9%) (TABELA 18).
As questdes sobre as emogdes sentidas pelos TAEs antes e depois de um dia normal de

trabalho da pesquisa qualitativa (APENDICE A) corroboram com os resultados apresentados



101

acima. Os servidores tém mais sentimentos positivos que negativos ao irem para o trabalho e
ao sairem do trabalho. As emocgdes ao sairem do trabalho estdo relacionadas mais a sensacéo
de dever cumprido, como nos relatos das entrevistas, e, ao irem para o trabalho, mais
associadas a gratiddo por terem um trabalho. Em nenhum dos casos o relato de tais emocoes

aparece associado as dindmicas internas da organizago.

Tabela 18 — Classificacdo das 10 primeiras posi¢cdes das emocoes listadas mais relatas pelos
TAESs quando saem do trabalho apds cumprirem a carga horéaria

Basicas Secundarias

Amor (17,6%)
Satisfagdo (61,8%)
Gratiddo (52,9%)
Orgulho (23,5%)
Motivacdo (14,7%)
Animo (14,7%)
Segurancga (11,8%)
Valorizagdo (11,8%)

Positivas Alegria (67,7%)

Desvalorizacdo (11,8%)

Negativas - Desénimo (11,8%)

Elaborada pela autora, (2019).

A outra analise das emocdes € sobre mudanca de regras na organizacao (regulacdo do
trabalho) e se isto afetou o que os servidores sentem na EE UFMG. Para verificar esta
questdo, a estratégia que vamos seguir serd examinar as emocOes percebidas durante o
processo de regulacéo da jornada de trabalho.

A questdo sobre o impacto do processo da implementacdo do projeto-piloto de 30 horas
na Escola de Enfermagem da UFMG foi estruturada para verificar de maneira indireta o que
os TAEs da EE sentiram com relacdo a flexibilizacdo da jornada de trabalho. Pensamos que se
perguntadssemos de maneira direta 0 que a pessoa sentia, talvez ficasse constrangida em
responder de forma sincera.

Segundo resultados apresentados no Grafico 2, das emog¢des manifestadas pelos colegas
de trabalho de forma recorrente quando se falava da flexibilizacdo da jornada de trabalho
(APENDICE C), aquelas relatadas mais frequentemente foram alegria (70,6%), empolgacio
(64,7%), frustracdo (52,9%), ciime (52,9%), insatisfacdo (50%), indignacdo (41,2%),
satisfacdo (41,2%), motivacdo (41,2%), raiva (35,3%) e injustica (35,3%), as emocBes que
apareceram nas 10 primeiras posi¢des. O padrdo que alterna emog0es positivas e negativas se
mantém por toda distribuicdo. Entretanto, as emogdes negativas aparecem nas posi¢des mais

citadas. Isso expressa o conflito existente, que pode ser explicado, em parte, pelo impacto
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diversificado que a implantacdo da regulacdo gerou nas emogoes dos TAEs. Como notamos, 0
embate em torno do tema despertou sentimentos diferentes sobre o significado da
flexibilizagdo. Este também foi 0 caso que se percebeu quando analisamos outra normatizagdo
na UFMG, o ponto eletrénico. Assim, a questdo aqui é como a regulacdo do trabalho afeta as
emocOes dentro das organizacOes. Este estudo mostra o efeito diversificado, quando
percebemos grupos que sdo beneficiados e, outros, prejudicados. Isso € demonstrado na

manifestacdo das emocoes.

Gréfico 2 - Gréfico das emogdes manifestadas pelos colegas de trabalho de forma recorrente
quando se falava da flexibilizacao da jornada de trabalho
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Fonte: SPSS versado 21.0

Tabela 19 — Classificacdo das 10 primeiras posicdes das emocdes listadas manifestadas pelos
colegas de trabalho de forma recorrente quando se falava da flexibilizacdo da

jornada de trabalho

Bésicas Secundarias

Empolgacéo (64,7%)

Positivas Alegria (70,6%) Satisfacdo (41,2%)
Motivacdo (41,2%)

Frustracdo (52,9%)

Citme (52,9%)

Negativas Raiva (35,3%) Insatisfacdo (50,0%)
Indignacdo (41,2%)

Injustica (35,3%)

Elaborada pela autora (2019).

Assim, tanto na andlise qualitativa, quanto quantitativa, bem como na analise
documental, observa-se que a flexibilizacdo da jornada de trabalho despertou emogdes

positivas e negativas. Todavia, a analise quantitativa revelou que entre as emocGes percebidas,
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ha o predominio de emocBes negativas nas 10 primeiras posicdes, sobretudo secundérias,
conforme a Tabela 19.

Em concordancia com o que ja foi citado na revisdo de literatura, as vivéncias de
sofrimento no trabalho s@o experimentadas quando esta presente a rigidez hierarquica, com a
falta de participagdo dos trabalhadores nas decisdes (MENDES, 2007), e isso pode levar a se
experenciar as seguintes emocodes e sentimentos: insatisfagdo, frustracéo, raiva, entre outros
(DEJOURS, 1993). Estas trés emogdes foram citadas nesta parte da pesquisa pelos TAEs.
Outras emocdes negativas percebidas durante o processo de flexibilizagdo da jornada de
trabalho também foram apontadas pelos servidores entre as 10 mais citadas: ciume,
indignagé&o, raiva e injustica, que podem ser explicadas como fruto de processo conflituoso de
regulacdo do trabalho. Notamos o aparecimento da emocao basica negativa raiva. Resgatando
0 que apresentamos na revisdo de literatura, Ekman (2003) coloca que a raiva pode levar o
individuo a trazer justica social e a garantir os direitos das pessoas. Esta emoc¢édo pode trazer
beneficios se bem trabalhada as suas consequéncias com os servidores da Escola. Rodrigues e
Gondim (2013) colocam que a raiva € uma emog¢do que motiva o individuo para acdes de
mudancas. A pesquisa qualitativa nos trouxe que existem atores que se manifestaram de
maneira mais critica com relacdo as decisdes que foram tomadas sobre a regulamentacdo da
flexibilizacdo da jornada de trabalho na Escola. A maior parte destes servidores expressou
sentir raiva com relacdo a implantacdo do projeto-piloto de 30 horas na EE UFMG na
pesquisa qualitativa e quantitativa e demonstraram que buscam uma maior justica social para
os TAEs com relacdo a implantacdo do projeto-piloto na EE, conforme seus depoimentos, o
que corrobora a revisdo de literatura. Por sua vez, os sentimentos de alegria e empolgacao, as
emocOes mais percebidas, poderiam ter sido reflexo da expectativa inicial que se criou em
torno da matéria, o que ndo se sustentou ao longo do processo de implementacdo em funcao
do tensionamento das discussdes, como se viu na analise documental e nas entrevistas.

Nos relatos sobre as emocdes percebidas durante o processo de flexibilizacdo pelo
regime do trabalho, observou-se que, conforme a Grafico 3, os TAEs que trabalham 30 horas
perceberam mais as emocOes de alegria (23,5%), empolgacdo (23,5%), ciime (20,6%),
frustracdo (14,7%) e motivacdo (14,7%). Ja os servidores com jornada de trabalho de 40 horas
manifestaram mais emocodes de alegria (47,1%), empolgacdo (41,2%), frustracdo (38,2%),
insatisfacdo (41,2%) e indignacéo (35,3%).
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Gréfico 3 - Gréafico das emocgOes percebidas de forma recorrente quando se falava da
flexibilizag&o da jornada de trabalho em comparagdo com a jornada de trabalho

m30h m40h

47,1

42 g, 41,2 s
32,4 © 324 324

294 ,ec

2354 23, :

20,
14, 14,

Qe XS RS () EXS) 0 PR PR . A‘b ol
Y>@ o;)\ R ég’c‘? \@& C)&& g&@ %-@C? & i ég‘b& Qﬁ S é\Q
¥ SERCIR O A
N < 9 > > D L AN
W oS E ) F TS e
o . L G Vv
oY A S

Fonte:; SPSS versdo 21.0.

Um fato relevante a ser destacado no gréafico abaixo é o comportamento dos TAES em
relacdo ao relato de emogdes negativas. E possivel observar que aqueles que fazem 30 horas
relataram ter percebido menos emocdes deste tipo. Especialmente em relacdo a sentimentos
do tipo insatisfacao, indignacgéo, raiva e injustica, emo¢des que comparativamente foram mais
vezes relatadas pelos TAEs de 40 horas. Este comportamento pode estar relacionado aos
conflitos e disputas que ocorreram durante o processo de implementacdo do projeto de
flexibilizacdo da jornada, como se viu nas analises documental e qualitativa.

Os dados sugerem que a regulacdo do trabalho pode gerar emocdes negativas e
positivas, afetando de forma diversa os diferentes grupos dentro das organizacgdes. Isto é
esperado, pois regulacdo do trabalho causa disputas e insatisfacGes, com mostraram a analise
documental e da pesquisa qualitativa, como ocorreu também quando o ponto eletrdnico foi
implantado na UFMG.

Para avaliar se as emocdes pesquisadas estiveram associadas com a situacdo de trabalho
em si e o risco de adoecimento para além das associacGes sugeridas em cada um dos trés

casos, realizamos a analise fatorial seguida de uma analise de regresséo.

5.3.2 Andlise fatorial

Nesta secdo, iremos verificar a analise fatorial para garantir o correto exame de cada

dimensdo das Escalas do ITRA. Com estas informacdes, iremos comparar as médias das
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escalas e verificar o risco do trabalho e o adoecimento na EE UFMG. Para tanto, utilizaremos
a tabela abaixo (TABELA 20), descrita por Mendes (2007).

Tabela 20 — Descricdo dos fatores e indices psicométricos

Escala Fator Resultado

Organizagdo do Trabalho

Entre2,3e 3,69 Abaixo de 2,29

EACT Condigdes de trabalho Acimade3,7= _ T e o -
~ - ————— valiacio mais - avaliacdo mais = avaliacdo mais
Relagdes Socioprofissionais (0= o ati\(/}a e moderada, positiva,
0,87) g » grave. critico. satisfatorio.
ECHT Custo Afetivo (a.=0,84)
Realizagﬁo Profissional (a = 0’93) Acima de 3,7= Entre 3,69e 2,3 Abaixo de 2,29
Prazer ) N avaliacdo mais = avaliacdo = avaliacdo para
Liberdade de Expressao (.= positiva, moderada, raramente,
EIPST 0,80) satisfatorio. critico. grave.
Esgotamento Profissional (o = . _ Entre2,3e3,69 Abaixode 2,29
Acimade 3,7 = _ . - L
. 0,89) o . = avaliagdo = avaliagdo
Sofrimento - — avaliacdo mais .
Falta de Reconhecimento (o= negativa. arave moderada, menos negativa,
0,87) g » grave. critico. satisfatorio.

Fonte: Mendes (2007), adaptado.

Mendes (2007) fez esta validagdo psicométrica com base na analise fatorial,
considerando que os riscos de adoecimento séo influenciados por varias dimensdes, que sao
compostas por mais de um fator interdependente. A autora empregou o método PAF
(principais eixos fatoriais, do SPSS) de analise, rotacdo oblimin, com analise de correlacdo
para cada uma das escalas com confiabilidade que compdem o ITRA.

Os valores acima serdo utilizados aqui para avaliar o contexto do trabalho e a situagéo
de risco a saude na EE-UFMG. Tomaremos como referéncia as analises fatoriais
confirmatorias das escalas analisadas anteriormente. A analise fatorial confirmatoria é uma
técnica estatistica que permite a construcdo de construtos com melhor ajuste na reducdo de
dados. Assim, alcanca-se maior validade do ponto de vista estatistico. Como serd mostrado a

seguir, alguns construtos exigiram a remoc¢éo ou deslocamento de variaveis.

5.3.2.1 Subescala Prazer

A andlise fatorial da subescala Prazer é composta pelos itens de 1.1 a 1.17. O grafico
screeplot abaixo (GRAFICO 4) auxilia na definicdo do nimero de fatores a serem
considerados na avaliagdo. E preconizado que o ndmero de fatores maximo deve considerar o
ponto de estabilidade do grafico (MINGOT, 2005).
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Gréfico 4 - Gréfico screeplot para definicdo do nimero de fatores na andlise fatorial da
subescala Prazer
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Fonte:; SPSS verséo 21.0

Portanto, conforme se observa na Gréafico 5, apds alguns testes, optou-se por construir
um modelo com dois fatores, associado as duas dimensdes da Escala de Prazer.
De acordo com a Tabela 21, o fator 1 representa a Liberdade de Expressdo na

organizacdo e o fator 2, a Realizagéo Profissional.

Tabela 21 — Resultados da analise fatorial para a subescala Prazer®

Fator 1 Fator 2
(Liberdade de (Realizacdo
Expressdo) Profissional)
1.1. Liberdade com a chefia para negociar o que precisa 0,645
1.2. Liberdade para falar sobre o meu trabalho com os colegas 0,654
1.3. Solidariedade entre os colegas 0,752
1.4. Confianca entre os colegas 0,850
1.5. Liberdade para expressar minhas opinides no local de trabalho 0,806
1.6. Liberdade para usar a minha criatividade 0,697
1.7. Liberdade para falar sobre o meu trabalho com as chefias 0,528
1.8. Cooperagdo entre os colegas 0,720
1.9. Satisfacéo 0,759
1.10. Motivagéo 0,752
1.11. Orgulho pelo que faco 0,806
1.13. Realizacdo 0,921
1.14. Valorizagao 0,688
1.15. Reconhecimento 0,659
1.16. Identificacdo com as minhas tarefas 0,874
1.17. Gratificagdo pessoal com as minhas atividades 0,905

KMO=0,80Valor-p Teste de Bartlet<0,001
Percentual da variancia explicada pelo modelo=63,0%
Fonte: SPSS verséo 21.0

% Ressalta-se que o item “1.12. Bem-estar” apresentou carga fatorial elevada e semelhante para os dois fatores e,
por isso, foi suprimido da escala.
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Observa-se que 0 modelo proposto pela analise fatorial (TABELA 21) apresentou bom
ajuste de acordo com as estatisticas avaliadas: KM0O=0,80, valor-p Teste de Bartlet<0,001,

percentual da variancia explicada pelo modelo=63,0% (SPSS versao 21.0).

Tabela 22 - Descri¢do dos escores das subescalas de Prazer

s . Desvio- .- o

Escala Subescala Média Mediana padro Minimo  Maximo
EIPST Liberdade de Expressao 4,14 4,0 0,8 2,0 5,0
Realizago Profissional 3,68 4,0 0,95 2,0 5,0

Fonte: SPSS versdo 21.0

Com base nesta analise fatorial, de acordo com a Tabela 22, na escala EIPST (Escala de
Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho), para a subescala de prazer, no fator
Liberdade de Expressdo verificamos uma avaliagdo mais positiva e satisfatoria, que nos
apresentou uma média maior que 4,0. Isso significa um resultado positivo e produtor de
prazer na EE UFMG, que, segundo Mendes (2007), deve ser mantido e consolidado na
organizacdo para liberdade de pensar, organizar e falar sobre o trabalho. Entretanto, para o
fator Realizacdo Profissional, a média foi de 3,6, indicando uma avaliagdo moderada e critica.
E um resultado mediano, que indica uma situacdo limite, de acordo com Mendes (2007),
aumentando o custo negativo e o sofrimento no trabalho. Indica estado de alerta, que requer
providéncias imediatas a curto e médio prazo para melhorar a vivéncia de gratificacdo

profissional, orgulho e identificacdo com o trabalho que faz.

5.3.2.2 Subescala Sofrimento

Grafico 5 - Gréafico screeplot para definicdo do numero de fatores na andlise fatorial da
subescala Sofrimento
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Fonte: SPSS verséo 21.0
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Compdem a andlise fatorial da subescala Sofrimento os itens de 1.18 a 1.32. De acordo
com analise do grafico apresentado a seguir (GRAFICO 5), ap6s alguns testes, optou-se por
construir um modelo com 2 fatores, associadas as duas Escalas de Sofrimentos.

A Tabela 23 mostra que o primeiro fator se refere ao Esgotamento Profissional e o
segundo fator, a Falta de Reconhecimento.

Os resultados da andlise fatorial foram semelhantes ao modelo teérico de Mendes
(2007), no entanto, os itens “1.23. Inseguranca” e “1.24. Medo” que deveriam compor o fator
1 (Esgotamento Profissional), se mostraram mais correlacionados aos itens 1.25 a 1.32 que
constituem o segundo fator 2 (Falta de Reconhecimento). Por outro lado, o item “1.30.

Desqualificagdo” ficou contemplado no fator 1 (Esgotamento Profissional).

Tabela 23 — Resultados da analise fatorial para a subescala Sofrimento

Fator 1 Fator 2 (Falta de
(Esgotamento .
o Reconhecimento)
Profissional)
1.18. Esgotamento emocional 0,806
1.19. Estresse 0,811
1.20. Insatisfacdo 0,720
1.21. Sobrecarga 0,705
1.22. Frustracdo 0,693
1.23. Inseguranca 0,622
1.24. Medo 0,460
1.25. Falta de reconhecimento do meu esfor¢o 0,894
1.26. Falta de reconhecimento do meu desempenho 0,861
1.27. Desvalorizacao 0,645
1.28. Indignacéo 0,825
1.29. Inutilidade 0,661
1.30. Desqualificacdo 0,723
1.31. Injustica 0,718
1.32. Discriminacédo 0,518

KMO=0,81Valor-p Teste de Bartlet<0,001
Percentual da variancia explicada pelo modelo=62,1%
Fonte: SPSS versdo 21.0

Observa-se que modelo proposto pela analise fatorial (TABELA 23)apresentou bom
ajuste de acordo com as estatisticas avaliadas: KMO=0,81, valor-p Teste de Bartlet<0,001,

percentual da variancia explicada pelo modelo=62,1% (SPSS versao 21.0).

Tabela 24 - Descri¢do dos escores das subescalas de Sofrimento

Desvio-

Escala Subescala Média Mediana ~ Minimo Maximo
padrao
EIPST Esgotamento Profissional 2,65 3,0 1,0 1,0 5,0
Falta de Reconhecimento 2,25 2,0 0,94 1,0 5,0

Fonte: SPSS verséo 21.0
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Com estes resultados da analise fatorial, analisando a escala sofrimento (TABELA 24),
o fator Esgotamento Profissional obteve média de 2,7 apresentou uma avaliacdo moderada
critica, que demanda medidas imediatas a curto e médio prazo nas questdes relacionadas a
frustracdo, inseguranca, inutilidade, desgaste e estresse no trabalho. O fator Falta de
Reconhecimento desta escala teve média igual a 2,27, mostrando um resultado menos
negativo, satisfatorio, que deve ser preservado para evitar vivéncias de injustica, indignacéo e
desvalorizagédo pelo ndo-reconhecimento do trabalho desempenhado.

Quando somamos os resultados positivos (4,1 + 2,3 = 6,4) e os resultados negativos (3,6
+ 2,27 = 5,87) das duas escalas até agora analisadas, percebemos que o resultado positivo se
sobrepde ao negativo, indicando que a Escola € um local prazeroso para se trabalhar e se
espera, assim, a manifestacdo de emocGes mais positivas que negativas no ambiente de

trabalho, como expostas em analise acima.

5.3.2.3 Subescala Custo Afetivo

Grafico 6 - Gréafico screeplot para definicdo do numero de fatores na analise fatorial da
subescala Contexto do trabalho
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Fonte: SPSS versdo 21.0

Conforme o gréafico screeplot abaixo (GRAFICO 6), que representa a anélise dos itens
3.1 a 3.12 do questionario quantitativo (APENDICE C), decidimos por fazer um modelo com
quatro fatores.

Na subescala Custo Afetivo (tabela 25), a analise fatorial foi diferente do modelo
tedrico de Mendes (2011).
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O modelo da andlise fatorial apresentou bom ajuste de acordo com as estatisticas
avaliadas: KMO=0,69, valor-p Teste de Bartlet<0,001, percentual da variancia explicada pelo
modelo=76,7% (SPSS verséo 21.0).

A andlise fatorial para essa dimensao do risco de adoecimento revelou resultados novos
em relacdo ao uso da comparacdo de média com base nas frequéncias da escala de Custo
Humano no Trabalho. Em relacdo a tal aspecto, as variaveis analisadas se dividiram em 4
fatores que mostram comportamento diferentes dos TAEs da EE-UFMG em relacéo ao custo
afetivo, assim nomeamos os fatores: Controle Emocional, Custo Emocional, Estado de Humor
e Sentimentos. Para avaliar a situacdo na organizacao estudada sera adotado como referéncia

o0 valor medio de 2,1 proposto por Mendes (2007).

Tabela 25 — Resultados da analise fatorial para a subescala Custo Afetivo™

Fator 3 Fator 4 Fator 2 Fator 1
(Sentimentos) (Estados (Custo (Controle
de Humor) Emocional) Emocional)

3.1. Ter controle das emoc6es 0,901
3.2. Ter que lidar com ordens contraditorias 0,881
3.3. Ter custo emocional 0,780
3.5. Disfarcar os sentimentos 0,737

3.6. Ser obrigado a elogiar as pessoas 0,670

3.7. Ser obrigado a ter bom humor 0,904

3.8. Ser obrigado a cuidar da aparéncia fisica 0,879

3.9. Ser bonzinho com os outros 0,565

3.10. Transgredir valores éticos 0,788

3.11. Ser submetido a constrangimentos 0,847

3.12. Ser obrigado a sorrir 0,601

KMO=0,69Valor-p Teste de Bartlet<0,001
Percentual da variancia explicada pelo modelo=76,7%
Fonte: SPSS versdo 21.0

Tabela 26 - Descricdo dos escores da subescala Custo Afetivo

Desvio-

Escala Subescala Meédia Mediana x Minimo  Maximo
padréo
Controle Emocional 3,74 4,0 1,11 1,0 5,0
ECHT Custo Emocional 2,51 2,0 0,95 1,0 5,0
Estado de Humor 1,92 2,0 1,06 1,0 5,0
Sentimentos 1,52 1,0 0,78 1,0 4,0

Fonte: SPSS versdo 21.0

19 Ressalta-se que o item “3.4. Ser obrigado a lidar com a agressividade dos outros” apresentou carga fatorial
baixa e, por isso, foi suprimido da escala.



111

Conforme os resultados da Tabela 26, segundo a anélise fatorial, para a escala ECHT
(Escala de Custo Humano no Trabalho), na subescala Controle Emocional, obtivemos média
igual a 3,74, resultando em uma avaliagdo mais negativa grave. Este resultado mostra que a
EE UFMG é uma ambiente produtor de custo humano e sofrimento no trabalho, significando
que h& grande risco de adoecimento, requerendo providéncias imediatas nas causas, visando
elimina-las e/ou atenua-las (MENDES, 2007). J& a subescala Custo Emocional nos apresentou
a média de 2,51, com um resultado mais moderado critico, que indica uma situagdo limite que
requer intervencdes a curto e médio prazos para melhorar o dispéndio emocional dos
servidores (MENDES, 2007). Por fim, as escalas Estado de Humor e Sentimento, com médias
1,92 e 1,52, respectivamente, exibem um resultado positivo e promotor de prazer na EE
UFMG, que, segundo sugere Mendes (2007), deve ser preservado e fortalecido na
organizagéo.

Na soma dos resultados positivos (1,92 = 1,52 = 3,44) e dos resultados negativos (3,74
+ 2,51 = 6,25), o resultado negativo se destaca, sinalizando que a Escola € um local de

sofrimento, com forte risco de adoecimento.

5.3.2.4 Subescala Contexto do Trabalho

Grafico 7 - Gréafico screeplot para definicdo do numero de fatores na andlise fatorial da
subescala Contexto do trabalho
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Fonte: SPSS versdo 21.0

A andlise fatorial da subescala Contexto do trabalho contém os itens de 5.1 a 5.31.
Conforme exame do gréfico apresentado abaixo (GRAFICO 7), ap6s alguns testes, optou-se

por construir um modelo com 3 fatores.
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Na tabela 27, o primeiro fator se refere a Organizagdo do Trabalho, o segundo, as
RelacBes Socioprofissionais e o terceiro, a qualidade de Ambiente de Trabalho.

Tabela 27 — Resultados da andlise fatorial para a subescala Contexto do Trabalho

Fator 3
(Qualidade
Fator 2 (Relaces de
Socioprofissionais)  Ambiente
de
Trabalho)

Fator 1
(Organizacéo
do Trabalho)

5.1. O ritmo de trabalho é excessivo 0,798
5.2. As tarefas sdo cumpridas com pressao de prazos 0,764
5.3. Existe forte cobranca por resultados 0,835
5.4. As normas para execucao das tarefas sdo rigidas 0,673
5.5. Existe fiscalizacdo do desempenho 0,537
5.6. O nimero de pessoas € insuficiente para se
. 0,567
realizar as tarefas
5.7. Os resultados esperados estdo fora da realidade 0,464
5.8. Existe divisdo entre quem planeja e quem
0,465
executa
5.9. As tarefas sdo repetitivas 0,535
5.10. Falta tempo para realizar pausas de descanso no
0,514
trabalho
5.11. As tarefas executadas sofrem descontinuidade 0,637
5.12. As tarefas ndo estdo claramente definidas 0,746
5.13. A autonomia € inexistente 0,631
5.15. Os funcionarios sdo excluidos das decisdes 0,653
5.16. Existem dificuldades na comunicacéo entre
; - 0,522
chefia e subordinados
5.17. Existem disputas profissionais no local de
0,471
trabalho
5.18. Falta integracdo no ambiente de trabalho 0,469
5.19. A comunicagdo entre funcionérios é
PR 0,721
insatisfatoria
5.20. Falta apoio das chefias para 0 meu
desenvolvimento profissional
5.21. As informagdes que preciso para executar
; " o 0,564
minhas tarefas sdo de dificil acesso
5.22. As condices de trabalho sdo precérias 0,576
5.23. O ambiente fisico é desconfortavel 0,595
5.24. Existe muito barulho no ambiente de trabalho 0,473
5.25. O mobiliario existente no local de trabalho é
; 0,785
inadequado
5.26. Os instrumentos de trabalho sdo insuficientes
para realizar as tarefas
5.27. O posto/estacao de trabalho € inadequado para
realizacdo das tarefas
5.28. Os equipamentos necessarios para realizagdo
das tarefas sdo precérios
5.29. O espaco fisico para realizar o trabalho é
; 0,637
inadequado
5.31. O material de consumo ¢ insuficiente 0,570

0,542

0,761
0,857

0,794

KMO=0,32Valor-p Teste de Bartlet<0,001
Percentual da variancia explicada pelo modelo=50,1%
Fonte: SPSS verséo 21.0
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Os resultados da analise fatorial consideram um modelo com trés fatores e um total de
29 itens na escala. Os itens “5.14. A distribui¢do das tarefas ¢ injusta” e “5.30. As condigdes
de trabalho oferecem riscos a seguranga das pessoas” apresentaram carga fatorial elevada e
semelhante para dois ou mais fatores e por isso foram suprimidos da escala.

Para essa subescala, os resultados da analise fatorial foram os mais discrepantes em
relacdo ao modelo tedrico de Mendes (2007). Apenas o Fator 3 (Qualidade do ambiente
fisico, posto de trabalho, equipamentos e material disponibilizados para execucédo do trabalho)
ficou bastante semelhante ao modelo proposto inicialmente contemplando os itens 5.22 a
5.31, apenas com a excluséo do item 5.30.

Ressalta-se ainda que modelo proposto pela analise fatorial (TABELA 27), nesse caso,
apresentou ajuste comprometido de acordo com o baixo valor da estatistica KMO:
KMO=0,32, teste de Bartlet<0,001, percentual da variancia explicada pelo modelo=50,1%
(SPSS versdo 21.0). Uma possivel explicacdo para esse fato pode ser o elevado nimero de
itens avaliados na subescala acrescido a um reduzido nimero amostral. Por esta razdo, nao

realizamos a analise psicométrica desta escala.

5.3.3 Analise dos fatores associados as emocdes

Depois das analises apresentadas, iremos ver a relagdo dos fatores sociodemograficos e

das escalas do ITRA com as percepcdes de emocdes estudadas.

Tabela 28 — Modelos de regressdo logistica binaria avaliando os fatores associados as
principais emocdes relatadas quando se fala da flexibilizacdo da jornada de
trabalho (alegria, empolgacéo, frustracdo e ciime)

OR [IC 95%]

Alegria Empolgacéo Frustracéo Citme
Tempo na Escola de 0,87 [0,78; 0,96] . R 0,90 [0,82; 0,99]
Enfermagem
Tempo na UFMG - 0,93[0,86; 0,99] - -
Sexo feminino - - 5,72 [1,31; 25,05] -

Fonte: SPSS versdo 21.0

Segundo resultados apresentados na Tabela 28, ao analisarmos qual emocdo os TAEs
percebem ao se falar da flexibilizacdo da jornada de trabalho (APENDICE C), o Unico fator
que se mostrou associado a emogdo alegria foi o tempo na EE. O aumento de um ano no

tempo de trabalho na escola de enfermagem esta associado a uma reducédo de 13% (OR=0,87)
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na chance do profissional relatar a emocdo alegria. Ainda nesta tabela, verificamos que o
acréscimo de um ano de trabalho pelo servidor na UFMG esta associado a uma reducgdo de
7% (OR=0,93) na chance do profissional relatar empolgacdo. No que se refere a frustracéo, o
Unico fator associado foi o sexo. TAEs do sexo feminino tem uma chance quase seis vezes
maior (OR=5,72) de relatar frustracdo que os do sexo masculino. E, por fim, o tempo de
trabalho na EE também se mostrou associado a emoc¢do ciime. O aumento de um ano de
trabalho no local esteve associado a uma diminui¢do de 10% (OR=0,90) na chance de relatar
ciime como emocdo. Ressalta-se que nenhum fator permaneceu no modelo final associado as
emocoes insatisfacdo, satisfacdo, motivacao, indignacdo, raiva, injustica e com os fatores das
Escalas EIPST e ECHT.

Tabela 29 — Modelos de regressdo logistica binaria avaliando os fatores associados as
principais emocdes relatadas apos um dia de trabalho (gratidao)

OR [IC 95%]
Gratidao

Tempo na Escola de Enfermagem 0,88 [0,80; 0,98]

Fonte: SPSS versado 21.0

Ja quando examinamos qual emocdo os TAEs sentem quando saem de casa para ir
trabalhar, questdo 6 do questionario quantitativo (APENDICE C), de acordo com os
resultados apresentados na Tabela 29, o Unico fator que se mostrou associado a emogao
gratiddo foi o tempo na EE. O aumento de 1 ano no tempo de trabalho na Escola esta
associado a uma reducéo de 12% (OR=0,88) na chance do TAE relatar a emocéo gratidao.

Assim, estes dados nos mostram que o0s servidores do sexo feminino e com mais tempo
de trabalho na EE da UFMG tém maior percep¢do negativa das emocdes. A intervencdo que
iremos propor na secdo 7 pode tentar sensibilizar a participacdo mais efetiva dos servidores
destas faixas, para que possamos obter resultados mais positivos. Nenhum fator permaneceu
no modelo final associado as emocdes satisfacdo, seguranca, motivacao, orgulho, desanimo,
animo, amor, desmotivacdo, empolgacdo, valorizacdo e com os fatores das Escalas EIPST e
ECHT.

Também foram gerados modelos de regressdo logistica binaria considerando qual
emocdo os TAEs sentem quando saem do trabalho ap6s cumprirem a jornada laboral. Para as

emogdes analisadas (alegria, satisfagdo, gratiddo, orgulho, amor, motivacdo, &animo,
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seguranca, desvalorizacdo, valorizacdo e desanimo) nenhum fator permaneceu no modelo

final, para os dados sociodemograficos ou para os fatores das Escalas EIPST e ECHT.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo se propds a analisar a regulamentacdo da flexibilizacdo da jornada de
trabalno na EE UFMG e verificar seus impactos nas emocdes dos TAEs. A Resolugéo
Complementar n°® 03/2015, de 15 de dezembro de 2015, estabeleceu critérios para
implantacéo da flexibilizacdo da jornada dos TAEs, na UFMG, e teve como principal objetivo
possibilitar a melhoria de acesso aos servicos da UFMG aos discentes no periodo noturno.
Verificamos que mesmo com a presenca de emocgdes negativas quando se fala da
flexibilizacdo da jornada de trabalho na EE, evidenciadas nas pesquisas quali-quantitativa e na
analise documental, o fim da organizacéo esta sendo alcancado.

Acredita-se que a flexibilizacdo da jornada de trabalho proporciona maior qualidade de
vida no trabalho, qualidade de vida e motivacdo do servidor (MARQUES, 2012). Esta
alternativa procuraria harmonizar questdes de trabalho-familia, administrar conflitos de
trabalho e melhorar a motivacdo nas organizacdes. O Relatorio de Avaliacdo pela Comissao
instituida pela Portaria n® 31, de 14 de abril de 2016, da Escola, apontou que o projeto-piloto
de 30 horas na EE UFMG favoreceu a melhora no tempo de resposta e na qualidade de
atendimento as demandas, na motivacdo dos servidores, no clima organizacional, na
colaboracdo e no comprometimento entre os membros da equipe de trabalho e na melhoria
na sua qualidade de vida dos setores de Infraestrutura e Informética. A flexibilizacdo de
carga horaria pode trazer varias vantagens aos funcionarios, além de gerar apenas mais
tempo disponivel para o lazer e o repouso, como vimos nos resultados da pesquisa
qualitativa. Em abril de 2019, a PRORH apresentou a Avalia¢do do projeto-piloto da jornada
especial de 30 horas — Relatorio de atividades 2018, evidenciando também a melhoria no
atendimento prestado nos setores autorizados a cumprir jornada especial em toda UFMG. A
reducdo de jornada de trabalho para alguns TAEs propiciou melhor ajustamento entre vida
profissional e particular, oferecendo tempo para cuidados com a saude, familia e outros
assuntos. Isso repercutiu positivamente sobre a qualidade de vida no trabalho, como
expuseram os servidores, acompanhada da melhoria da produtividade.

Entretanto, os servidores expuseram suas insatisfacdes e discordancias na ocupacao
das vagas do projeto-piloto na Escola, comprovadas na analise documental e pesquisa
qualitativa, o que requer uma acdo de transparéncia e dialogo maior no futuro. Isso gerou

emocdes negativas com relacdo a implantacdo do projeto-piloto e ndo incentiva a confianga e
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unido entre os servidores. A maior parte dos TAEs deseja a flexibilizagdo de jornada. Para se
ter uma postura positiva, se cultivar emog¢des positivas ou administrar as emog0es negativas
de maneira menos impactante na Escola, a inclusdo de todos os servidores nas discussoes
sobre o0 projeto e sobre o que sentem é importante. Isso transparece valorizagdo aos
servidores. As organizagdes precisam entender que as vidas dos individuos que as compdem
sdo mais do que apenas seu trabalho. H& uma relacdo forte entre 0 que as pessoas podem
fazer no trabalho e o que sentem no trabalho e como administram estas emocoes.

Para a psicodindmica do trabalho, o trabalho pode ser tanto fonte de prazer quanto de
sofrimento e o local de trabalho é um lugar onde o prazer coexiste com o sofrimento
(DEJOURS, 1993). Os resultados da pesquisa quantitativa nos mostraram tanto a presenca de
prazer quanto de sofrimento na EE. Nas questdes relacionadas ao prazer € importante
desenvolver estratégias para manter ou consolidar estes aspectos (fatores Liberdade de
Expressao, Falta de Reconhecimento, Estado de Humor e Sentimentos). J& para 0s pontos que
apresentaram resultados criticos (fator Realizacdo Profissional, Esgotamento Profissional e
Custo Emocional) e grave (fator Controle Emocional) sdo necessarias providéncias imediatas
a curto e medio prazo para suprimir e/ou reduzir o sofrimento no trabalho. Especificamente na
analise da Escala de Custo Humano no Trabalho (ECHT), vimos que ha prevaléncia de
sofrimento na Escola com relagdo aos fatores Controle Emocional e Custo Emocional, que
podem estar relacionados a implantacdo do projeto-piloto de 30 horas no local. 1sso requer
intervencdo imediata na EE UFMG para minimizar os riscos a satde do trabalhador.

Observamos na revisdo de literatura que as vivéncias de sofrimento no trabalho séo
percebidas quando esta presente a rigidez hierarquica, a divisdo e a uniformizacao de tarefas,
e pouca probabilidade de desenvolvimento profissional (MENDES, 2007) e podem causar
emocoes e sentimentos de tristeza, raiva, inseguranca, insatisfacdo, frustracao, desvalorizacao,
entre outros (DEJOURS, 1993). Na EE UFMG a rigidez hierarquica € sentida pelos
servidores no processo de implantacdo do projeto-piloto de 30 horas, conforme analise
documental e relatos da pesquisa qualitativa, 0 que gerou mais emocdes negativas que
positivas quando se fala na instituicdo da nova norma.

No servigo publico ainda existe a ideia da necessidade de separacdo entre emocgédo e
trabalho, causada pelo enfoque dos principios da administracdo publica da racionalidade e da
impessoalidade. No entanto, vimos que isso ndo é viével, pois as organizacfes sdo locais que

possuem diversos elementos sociais e a emogdo é necesséria para a tomada de decisdo
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racional (GONDIM; SIQUEIRA, 2014; RODRIGUES; GONDIM, 2014). Estas percepgdes
burocréticas podem frustrar os funcionarios e aumentar o estresse (LIU; YANG; YU, 2014),
resultando em trabalhos que envolvem intensidade emocional e geram, com isso, estresse e
burnout (HOCHSCHILD, 1983). Embora os riscos psicossociais sejam um desafio para a
seguranca e salde no trabalho, é pertinente vislumbrar as questfes relacionadas as emocdes
dos individuos e seus impactos nas organizagdes.

Consideramos nesta pesquisa que as emocOes sdo modos de lidar com eventos
relevantes da vida (no caso, a regulamentacdo da jornada flexivel de trabalho), algo que o ser
humano tem (interno) para reagir a um estimulo externo (RODRIGUES; GONDIM, 2014). A
formacdo das emocdes é influenciada por questdes pessoais, do ambiente e da interacdo dos
individuos socialmente (PESTANA, 2010). As emocGes podem ser classificadas em basicas
(vinculadas ao processo evolutivo), secundarias (apreendidas socialmente), positivas e
negativas. Entretanto, as emoc¢0es negativas nem sempre tém reflexos negativo e as emocoes
positivas nem sempre geram percepcdes positivas. Por exemplo, a tristeza auxilia a superar
situacOes dificeis, despertando a solidariedade nos individuos (GONCALVES, 2009), a raiva
pode motivar positivamente os individuos (RODRIGUES; GONDIM, 2013) ou em um
velorio pessoas podem se lembrar de algo positivo, levando a risadas (EKMAN, 2003). Os
achados encontrados nas pesquisas apresentadas na parte tedrica demonstraram que varios
sentimentos de carater positivo e negativo fazem parte do dia a dia dos trabalhadores nas
organizacgdes e que suas causas sdo, principalmente, questbes relacionadas ao género, nivel de
atuacdo na instituicdo privada/publica, regime de trabalho, contexto situacional/institucional.
Nas pesquisas deste estudo, verificamos que as questdes relacionadas ao género e tempo de
trabalho impactaram nas emoc¢des quando se fala da flexibilizacdo da jornada de trabalho: o
aumento de um ano no tempo de trabalho na EE estd ligado a uma reducdo de 13% na
possibilidade do servidor relatar a emocéo alegria; ja o acréscimo de um ano de trabalho na
UFMG esta associado a uma reducdo de 7% na chance do profissional relatar empolgacéo;
guanto ao sexo, as servidoras possuem uma chance quase seis vezes maior de relatar
frustracdo que os homens; e, a cada um ano de trabalho na EE ha uma diminuicdo de 10% na
chance do TAE relatar ciime como emoc¢do. Assim, 0s servidores do sexo feminino e com
mais tempo de trabalho na UFMG estdo mais susceptiveis a expressarem emogoes negativas.

A regulamentacdo, com a possibilidade de TAEs terem regimes de trabalho diferentes

afetou as interacGes entre os individuos na Escola, como apresentamos. O impacto da



119

flexibilizacdo da jornada de trabalho na EE trouxe emocdes de raiva, injustica, tristeza,
insatisfacdo, desvalorizagdo, nervosismo, frustracdo, incoOmodo, surpresa, aumento do
interesse pelo trabalho, da alegria, da satisfacdo e da qualidade de vida, da motivagédo, do
comprometimento, melhora no atendimento pelos TAEs da EE. Destas emocdes, as mais
relatadas, como se pode ver, sdo secundarias, que sdo apreendidas socialmente. As emocdes
negativas percebidas estdo mais relacionadas com a normatizagdo do projeto-piloto das 30
horas na EE UFMG do que com a situagédo de trabalho em si e o risco de adoecimento, e isto
requer intervengdes no local de trabalho para minimizar os danos que podem decorrer destes
sentimentos ruins. Os TAEs precisam ser mais bem orientados quanto ao alcance legal da
nova regulamentacdo na Universidade, pois vimos que ha esperanca da ampliacdo das vagas
de 30 horas pelos servidores tanto na analise documental, quanto na pesquisa qualitativa.

Assim, apesar dos resultados positivos, os impactos negativos nas emocgoes dos TAES
foram constatados e requerem medidas para diminuir seus efeitos. Ressalta-se a importancia,
assim, de se considerar as emocdes dos individuos no ambiente organizacional, pois
percebemos a presenca de conflitos entre os servidores e os conflitos pessoais desencadeados
pela regulamentacdo na UFMG, visto que a norma gerou uma expectativa que nao pdde ser
atendida para todos. O ser humano tem grande capacidade de manter o equilibrio emocional
e superar um trauma quando tem apoio social. Isso mitiga as desigualdades e fortalece o
grupo. A forma de demonstrar e de gerenciar as emocdes € um processo construido
coletivamente na interacéo diaria com os demais (GONDIM; BORGES-ANDRADE, 2009).
Dessa forma, argumentamos pela relevancia de se gerenciar as relacGes sociais dentro das
organizacdes a fim de melhorar o bem estar dos individuos emotivos e propusemos as
seguintes intervencgdes no local de trabalho: grupos de discussées, para fortalecer as relacGes
sociais, melhorar as questdes emocionais conflituosas no trabalho e reflexdo dos problemas;
canal de comunicacdo na pagina da EE na web, para divulgar as acGes sobre a flexibilizacao
da jornada de trabalho na UFMG; estender, no periodo de férias, as 30 horas para todos os
TAEs da EE, para reduzir custos administrativos e propiciar a jornada reduzida a todos 0s
interessados, mesmo que por um periodo curto; e, curso de capacitacdo de gestores para a
diretoria, com a finalidade de fornecer ferramentas e alternativas para conduzir o 6rgédo de
maneira mais adequada.

A limitacdo deste estudo foi ter sido realizada apenas na EE UFMG, sem vislumbrar os

efeitos emocionais de todos os servidores da Universidade, que seria ainda mais relevante
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para verificar os impactos emocionais no trabalho. Sugere-se que uma pesquisa seja
realizada com todos os TAEs da UFMG para a percepcdo da amplitude da repercussao
emocional desta regulamentacéo.

O estudo contribui para compreender os impactos da regulamentacdo da jornada de
trabalho nas emocbes dos TAEs na EE UFMG e sinaliza a reflexdo necessaria para a
importancia que as emogdes dos individuos tém no contexto do trabalho, a relevancia para
reavaliagdo das préaticas de gestdo no servico publico, que devem favorecer a estruturacao e
cuidado com praticas que zelem pela saude e pela qualidade de vida no trabalho como

estratégia para minimizar o sofrimento.
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7 PROPOSTA DE INTERVENCAO

Pela analise dos dados, verificamos que a regulamentacdo da jornada de trabalho na
UFMG e, especificamente, na EE trouxe resultados positivos, dentro do esperado para
Universidade. Todavia, percebemos a importancia dos estudos das emoc6es dos individuos
nas organizagdes, pois houve impactos positivos e negativos no que os TAES sentem com esta
regulamentacdo na Universidade, que gerou expectativas e frustracdes na maneira como foi
regulamentada e como vem sendo conduzida a implantacdo das 30 horas. Isso demonstra que
pensar as emocOes nas organizacGes é importante. A implantacdo foi positiva, mas o0s
impactos nas emogdes foram mais negativos que positivos na EE.

A regulamentacédo da flexibilizagdo da jornada de trabalho na EE UFMG vai além do
processo legal. E um procedimento que envolve individuos que anseiam por mudangas que
proporcionem melhor qualidade de vida no trabalho e fora dele. Preocupar-se com as emogoes
que os TAEs vivenciam durante este processo € importante para minimizar os impactos
negativos e 0s sofrimentos no trabalho. Os processos de regulacdo em ambientes
organizacionais impactam nas emocoes dos trabalhadores, influenciando nas interacdes entre
0s sujeitos. Isso ficou evidente nas pesquisas realizadas na EE UFMG. Vimos que os TAES
expressaram que sentem raiva com relacdo ao projeto-piloto, se sentem injusticados, tristes,
insatisfeitos, desvalorizados, nervosos, frustrados, incomodados, surpresos por terem jornada
diferenciada e pela maneira como a Diretoria vem conduzindo o processo. A nova carga
horaria mais flexivel foi mais benéfica para aqueles que trabalham 30 horas por semana,
segundo relatos, e trouxe efeitos negativos maiores nas emoc¢des dos TAEs que trabalham 40
horas semanais. Quem faz jornada semanal de 30 horas neste projeto na EE UFMG, conforme
descrito, se sente feliz, satisfeito, alegre, mais motivado, comprometido e engajados com a
eficiéncia do trabalho, e percebeu melhoria na qualidade de vida e os chefes dos setores
beneficiados pelo projeto-piloto relataram melhora no clima organizacional, na motivacéao e
no atendimento.

Como ja colocamos, é importante gerenciar as relacBes sociais no trabalho para
favorecer o bem estar dos individuos emotivos. Gondim e Borges-Andrade (2009) em sua
pesquisa apontam como 0 apoio social e 0 apoio mutuo auxiliam a superar os sofrimentos,
diminuindo as diferencas e consolidando o sentimento de grupo. Para estes autores, a maneira

de demonstrar e de administrar as emocfes € um processo coletivamente construido na
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interacdo cotidiana com os demais. Considerando isso, nossa primeira proposta de intervengéo
com os TAEs da EE UFMG ¢ a de criar um grupo de discussdes para fortalecer as relacdes
sociais, melhorar as questdes emocionais conflituosas no trabalho e favorecer a reflexdo dos
problemas. Por exemplo, a emoc¢do basica negativa raiva se adequadamente trabalhada,
conforme Ekman (2003) e Rodrigues e Gondim (2013), pode ser benéfica ao motivar o
individuo para acbes de mudancas, levando a trazer justica social e a garantir os direitos das
pessoas. As reunides aconteceriam mensalmente na Escola e teriam duragdo aproximada de
duas horas dentro da jornada de trabalho. Inicialmente, seria discutido sobre a regulamentacéo
das 30 horas na EE e os impactos (positivos e negativos) e conflitos sentidos pelos TAEs
neste processo. A meta sera motivar os TAES para promover a comunica¢do grupal, a
positividade, a confianca, a escuta dinamica, a flexibilidade, o otimismo e o entusiasmo no
local de trabalho e propor melhorias para o trabalho para minimizar as questdes apresentadas
que possam estar gerando sofrimento no trabalho. Sugerimos que a pessoa que conduza este
grupo de trabalho seja um profissional da area de psicologia, externo a EE UFMG, para ser 0
mais imparcial possivel nas analises necessarias e contribuicbes com o grupo. O grupo
poderia ter de cinco a dez pessoas, cada um, conforme o interesse dos servidores da Escola.
Este grupo, inclusive, poderia montar propostas, com base nas discussdes, para melhoria da
gestdo sobre o assunto com a finalidade de ser apresentada a diretoria da Escola.

Consideramos também que trabalhar a comunicacdo na Escola € importante para
melhorar a confianca entre os servidores e entre estes e a direcdo. Assim, sugerimos, ainda,
que seja criado um canal de comunicacdo especifico para divulgar as acdes sobre a
flexibilizacdo da jornada de trabalho na UFMG, que poderiamos denominar de “30 HORAS
NA EE UFMG?”, e traria informacdes como novas regulamentacdes sobre o assunto, vagas de
30 horas disponiveis, espaco para sugestdes e criticas. Este ambiente seria montado dentro do
site da web da EE e seria administrado pelo Setor de Comunicacdo, que receberia as
informacGes da Direcdo da Escola.

Outra proposta de intervencdo seria propor que todos 0s TAEs no periodo de férias
escolares possam trabalhar seis horas diariamente, pois neste periodo ha redugcdo no nimero
de demandas de varios setores na UFMG. Isso poderia ser um incentivo para 0s servidores no
local, para minimizar os efeitos emocionais negativos da flexibilizac&o da jornada e propiciar,
por um periodo, o desfrute do beneficio a todos 0s que quiserem, sem gerar impactos ruins

para a Escola e o desempenho das atividades.
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A pesquisa qualitativa e a analise documental nos mostraram diversas fragilidades da
diretoria na conducdo do processo de implantagdo do projeto-piloto de 30 horas na EE
UFMG, como: a rigidez hierérquica, dificuldade em determinar e seguir um critério da
escolha dos ocupantes das vagas de 30 horas, transparéncia, entre outros. Assim, para este
caso, propomos que toda nova dire¢cdo que assuma o cargo na EE UFMG participe de um
curso de capacitacdo de gestores publicos, para preparar os administradores a lidarem com as
diferentes areas administrativas da instituicdo e com as transformagdes que podem surgir nas
regulamentacfes, com o objetivo de sensibilizar o dirigente de suas responsabilidades e
fornecer ferramentas e alternativas para conduzir o érgdo de maneira mais adequada,
enfrentando, da melhor forma, diversas situacGes cotidianas ou excepcionais inerentes a
funcao.

Pensamos que estas propostas contribuirdo para minimizar o sofrimento no local de
trabalho e melhorar os conflitos emocionais, pois sdo estratégias coletivas que buscam a
manutencdo do equilibrio psiquico frente as ameacas do ambiente laboral. Essas acdes sdo
relevantes a medida que proporcionam o acesso a informacdo, a integracdo da equipe, a
capacitacdo de dirigente, que promovem a troca de experiéncia e apoio mutuo e reduzem a

tensdo no ambiente de trabalho.
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APENDICE A —Pesquisa quantitativa: Os impactos da flexibilizacdo da jornada de trabalho

nas emocoes dos membros de uma organizacao

INTRODUCAO

Esta pesquisa é parte de meu Mestrado Profissional em Administracdo Publica na
Universidade Federal de Alfenas. Tenho como objetivo, entender a relagdo entre emogdes dos
trabalhadores em organizacOes e a regulamentacdo do trabalho, especialmente com foco na
flexibilizagdo da jornada de trabalho na Escola de Enfermagem da UFMG. SUA
PARTICIPAC}AO NA PESQUISA E MUITO IMPORTANTE E TOTALMENTE
SIGILOSA. Neste sentido, em nenhuma hipdtese suas respostas serdo associadas ao seu nome
nos produtos da pesquisa (artigos, relatorios, etc.). Suas respostas somente serdo utilizadas
para fins académicos e, portanto, serdo analisadas de forma agregada. Assim, ninguém
conseguird identifica-lo, portanto fique a vontade para se expressar livremente.

Para as questdes a seguir ndo existem respostas CERTAS ou ERRADAS. Estou interessada
apenas em sua opinido sobre suas experiéncias no trabalho. Desejo construir um quadro geral
sobre as manifestacdes emocionais dos servidores da Escola de Enfermagem da UFMG para
apontar possiveis mudancas nas regulamentacdes da Unidade que podem melhorar as relagdes

entre seus servidores.

A - Vivéncias no Local de Trabalho

1. Considerando suas vivéncias positivas e negativas no seu ambiente de trabalho, nos ultimos 6
meses vocé diria que SEMPRE, FREQUENTEMENTE, AS VEZES, RARAMENTE OU NUNCA
existiu:

1. Liberdade com a | 1-Sempre 2-Frequentemente 3— AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca
chefia para negociar o

que precisa O O O O O

2. Liberdade para falar | 1 —Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca
sobre o0 meu trabalho

com os colegas O O O O O

3. Solidariedade entre os | 1 —Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5—Nunca
colegas 0O 0O 0O 0O 0O

4. Confianca entre os | 1-—Sempre 2-—Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5-— Nunca
colegas 0O 0O 0O o) 0O

5. Liberdade  para | 1—Sempre 2—Frequentemente 3— AsVezes 4— Raramente 5— Nunca
expressar minhas

opinides no local de O O O O O
trabalho

6. Liberdade para usar a | 1 —Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 - Raramente 5—Nunca
minha criatividade o) o) o) 0O 0O

7. Liberdade para falar | 1 —Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5—Nunca

O O O O O



sobre o meu trabalho
com as chefias

8. Cooperacdo entre os | 1-—Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca

colegas 0O 0O 0O o) 0O

9. Satisfacéo 1-Sempre 2 -Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5 - Nunca
o o O (o) O

10. Motivagdo 1-Sempre 2 —Frequentemente 3 — AsVezes 4— Raramente 5— Nunca
o o O o) o)

11. Orgulho pelo que | 1—Sempre 2—Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5— Nunca

fago 0 0 o o) o

12. Bem-estar 1-Sempre 2 —Frequentemente 3 — AsVezes 4— Raramente 5— Nunca
o o O o) o)

13. Realizagio | 1—Sempre 2—Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5— Nunca

profissional 0O 0O 0O o) 0O

14. Valorizagdo 1-Sempre 2 —Frequentemente 3 — AsVezes 4— Raramente 5— Nunca
o) o) o) (o) O

15. Reconhecimento 1—Sempre 2 —Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5— Nunca
o o o (o) O

16. Identificacdo com as | 1—Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca

minhas tarefas o) o) o) o) 0O

17. Gratificagdo pe_ssoal 1-—Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 - Raramente 5—Nunca

e "] O o o o o

18. Esgotamento | 1 —Sempre 2 — Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5— Nunca

emocional 0O 0O 0O o) 0O

19. Estresse 1-—Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5— Nunca
o) o) o) (o) O

20. Insatisfacdo 1-—Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5— Nunca
o o O (0) o)

21. Sobrecarga 1-—-Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5 - Nunca
o o O o) o)

22. Frustracdo 1-Sempre 2 -Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5 - Nunca
o o O o) o)

23. Inseguranga 1-Sempre 2 -Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5 - Nunca
o o O o) o)

24. Medo 1-Sempre 2 -Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5 - Nunca
o) o) o) o) o)

25. _ Falta de | 1—Sempre 2-Frequentemente 3 — AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca

(rai(;grngr;emmento do meu 0O 0O O o) 0O

26. Falta de | 1—Sempre 2-—Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5— Nunca
o) o) O (0) O
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reconhecimento do meu

desempenho

27. Desvalorizagdo 1-Sempre 2 -—Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5 — Nunca
o) o) o) (o) O

28. Indignacéo 1-Sempre 2 -Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5 — Nunca
o o O (o) O

29. Inutilidade 1—Sempre 2—Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5— Nunca
o o O o) o)

30. Desqualificagdo 1-Sempre 2 —Frequentemente 3 — AsVezes 4— Raramente 5— Nunca
o o O o) o)

31. Injustica 1-Sempre 2 —Frequentemente 3 — AsVezes 4— Raramente 5— Nunca
o o O o) o)

32. Discriminacéo 1-Sempre 2 —Frequentemente 3 — AsVezes 4— Raramente 5— Nunca
o) o) o) o) o)

B - Jornada de Trabalho

2 - Considerando o impacto do processo da implementacéo do projeto-piloto de 30 horas na Escola
de Enfermagem da UFMG, marque na lista abaixo as emo¢@es manifestas por seus colegas de
trabalho que vocé percebeu de forma recorrente quando se falava da flexibilizacdo da jornada de

trabalho.

Alegria

Raiva

Surpresa

Tristeza

Medo

Gratidao

Frustracdo

Seguranga

Cilme

Insatisfacdo

Vergonha

Culpa

Amor

Alienacéo

Inseguranga

Empolgacéo

Angustia

Discriminacao

Satisfacdo

Tédio

Desvalorizacdo

OO0/ 0 000000000000 0O0O0O0O0
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Valorizacéo

Orgulho

Desanimo

Motivacéo

Injustica

Desmotivacédo

Sobrecarga

Reconhecimento

Indignacéo

Inutilidade

Animo

0000 00O00O0O0O0

C - Exigéncias decorrentes do seu contexto de trabalho

3 - Considerando as exigéncias decorrentes do seu trabalho, vocé ¢ exigido SEMPRE,
FREQUENTEMENTE, AS VEZES, RARAMENTE OU NUNCA:

1. Ter controle das| 1-Sempre 2—Frequentemente 3 — AsVezes 4— Raramente 5— Nunca

emocoes o) o) o) o) 0O

2. Ter que lidar com | 1-Sempre 2 - Frequentemente 3— AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca

ordens contraditdrias o) o) o) o) 0O

3. Ter custo emocional 1-—Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5— Nunca
o) o) o) (o) (o)

4. Ser obrigado a lidar | 1—Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5-—Nunca

com a agressividade dos

outros o o o O O

5. Disfarcar os | 1—Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4— Raramente 5— Nunca

sentimentos o) o) o) o) 0O

6. Ser obrigado a elogiar | 1 —Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5 - Nunca

as pessoas o) o) o) o) 0O

7. Ser obrigado a ter | 1-—Sempre 2 - Frequentemente 3— AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca

bom humor o) o) o) o) 0O

8. Ser obrigado a cuidar | 1 —Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca

da aparéncia fisica 0O 0O 0O 0O 0O

9. Ser bonzinho com os | 1-Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5—Nunca

outros O O O O O

10. Transgredir valores | 1—Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 - Raramente 5—Nunca

éticos O O O O O

11. Ser submetido a | 1-Sempre 2-Frequentemente 3 -— AsVezes 4 - Raramente 5-—Nunca

constrangimentos o) o) o) o) 0O

12. Ser obrigado a sorrir | 1—Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5— Nunca
o) o) O o) o)

D - Questdes de Controle
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4 - Em um dia normal de trabalho, vocé faz atendimento a:

1. Professores (o)
2. Terceirizados (o)
3. Alunos (o)
4, Técnico-
Administrativos em | O
Educacéo
5. PUblico Externo

0]

E - Contexto de Trabalho

5 - Considerando seu contexto de trabalho, vocé avalia que SEMPRE, FREQUENTEMENTE, AS

VEZES, RARAMENTE, NUNCA:

1. O ritmo de trabalho é | 1 —Sempre 2 —Frequentemente 3 — As Vezes 4— Raramente 5— Nunca

excessivo o) o) o) o) 0O

2. As tarefas sdo | 1-—Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4— Raramente 5— Nunca
cumpridas com presséo

de prazos O O O O O

3. Existe forte cobranga | 1 —Sempre 2 — Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5— Nunca
por resultados 0O 0O 0O o) 0O

4., As normas para | 1-—Sempre 2-—Frequentemente 3 — AsVezes 4 - Raramente 5-— Nunca
execucao das tarefas sdo

rigidas O O O O O

5. Existe fiscalizacdo do | 1 —Sempre 2 —Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5— Nunca
desempenho o) o) o) o) 0O

6. O numero de pessoas | 1-—Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5 - Nunca
¢ insuficiente para se

realizar as tarefas O O O O O

7. Os resultados | 1—Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5 - Nunca
esperados estdo fora da

realidade O O O O O

8. Existe divisdo entre | 1—Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca
quem planeja e quem

executa O O O O O

9. As tarefas sdo | 1-Sempre 2-Frequentemente 3— AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca
repetitivas 0O 0O 0O o) 0O

10. Falta tempo para | 1-—Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca
realizar ~ pausas  de

descanso no trabalho O O O O O

11. As tarefas | 1—Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 - Raramente 5—Nunca
executadas sofrem

descontinuidade O O O O O

12. As tarefas ndo estdo | 1—Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5—Nunca
claramente definidas o) o) o) 0O 0O

13. A autonomia é | 1-Sempre 2-Frequentemente 3— AsVezes 4 - Raramente 5-—Nunca
inexistente o) o) o) 0O 0O

14. A distribuicdo das | 1-—Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 - Raramente 5—Nunca
tarefas € injusta 0O 0O 0O 0O 0O
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15. Os funcionérios sdo
excluidos das decisoes

1 — Sempre

2 — Frequentemente

3 — As Vezes

4 — Raramente

5 —Nunca

o) o) o) o) o)
16. Existem dificuldades | 1—Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5—Nunca
na comunicagdo entre
chefia e subordinados o o o O O
17. Existem disputas | 1—Sempre 2 —Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5— Nunca
profissionais no local de
trabalho O O O O O
18. Falta integragdo no | 1—Sempre 2 —Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5— Nunca
ambiente de trabalho o) o) o) o) 0O
19. A comunicagdo entre | 1 —Sempre 2 — Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5— Nunca
funcionarios é
insatisfatoria O O O O O
20. Falta apoio das| 1—Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4— Raramente 5— Nunca
chefias para o meu
desenvolvimento O O O O O
profissional _
21. As informagBes que | 1—Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5—Nunca
preciso para executar
minhas tarefas sdo de O O O O O
dificil acesso
22. As condicbes de | 1-Sempre 2 - Frequentemente 3— AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca
trabalho sdo precarias 0O 0O 0O o) 0O
23. O ambiente fisico ¢ | 1 —Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca
desconfortavel o) o) o) o) 0O
24. Existe muito barulho | 1 —Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca
no ambiente de trabalho o) o) o) o) 0O
25. 0 mobiliario | 1—Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 — Raramente 5 - Nunca
existente no local de
trabalho é inadequado O O O O O
26. Os instrumentos de | 1-—Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca
trabalho sdo
insuficientes para O O O O O
realizar as tarefas
27. O posto/estacdo de | 1-—Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5—Nunca
trabalho € inadequado
para realizagdo  das O O O O O
tarefas
28. Os equipamentos | 1-—Sempre 2 - Frequentemente 3 — AsVezes 4 - Raramente 5 - Nunca
necessarios para
realizacdo das tarefas O O O O O
S30 precarios
29. O espaco fisico para | 1 —Sempre 2 - Frequentemente 3 — As Vezes 4 — Raramente 5—Nunca
realizar o trabalho ¢ 0O 0O 0O 0O 0O
inadequado
30. As condicBes de | 1-Sempre 2-Frequentemente 3 — AsVezes 4 -— Raramente 5—Nunca
trabalho oferecem riscos
a seguranca das pessoas O O O O O
31. O material de| 1—Sempre 2—Frequentemente 3 — AsVezes 4—Raramente 5— Nunca
consumo é insuficiente 0O 0O 0O o) 0O

F - Emoc0es
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Pensando na sua jornada de trabalho, quando ndo acontecem eventos inusitados que alteram a dindmica
do seu dia-a-dia, gostaria que vocé falasse sobre as emoc8es que vocé sente em diferentes momentos do

seu dia.

6 - O que vocé sente quando sai de casa para ir trabalhar?

Raiva

Surpresa

Tristeza

Medo

Gratidao

Frustracdo

Seguranca

Cilme

Insatisfacdo

Vergonha

Culpa

Amor

Alienacéo

Inseguranga

Empolgacéo

Angustia

Discriminacéo

Satisfacdo

Tédio

Desvalorizacdo

Valorizacgdo

Orgulho

Desanimo

Motivacio

Injustica

Desmotivacédo

Sobrecarga

Reconhecimento

Indignacao

Inutilidade

Animo

Outra

O OO0 0O 0000000000000 O000O000O00O0O0O0O0O0o0

7 - O que voceé sente quando sai do trabalho ap6s cumprir sua carga horéria?

Alegria

Raiva

(o/Ne
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Surpresa

Tristeza

Medo

Gratidao

Frustracdo

Seguranca

Cilme

Insatisfacdo

Vergonha

Culpa

Amor

Alienacéo

Inseguranga

Empolgacéo

Angustia

Discriminacéo

Satisfacdo

Tédio

Desvalorizacédo

Valorizacdo

Orgulho

Desanimo

Motivagio

Injustica

Desmotivacdo

Sobrecarga

Reconhecimento

Indignacéo

Inutilidade

Animo

Outra

O OO0 000 0000000000000 00O000O00O0O0O0O0O-0

8 - Caso vocé passasse por um momento dificil emocionalmente no seu local de trabalho, em quem vocé
confiaria para conversar sobre este momento? Cite até 3 colegas de trabalho.

G - Perfil

Por favor, informe os dados abaixo:

9 - Jornada de trabalho 40 horas 30 horas
(@) (@)

10 — Sexo Masculino Feminino
0N 0N

7 7

137



11 - Idade
12 - Vocé mora sozinho? Sim Néo

(o) (o)
13 - Estado Civil Solteiro(a) Casado(a) Divorciado(a) Separado(a) ViGvo(a) Unido Estavel

(0) 0) o (o) o) (o)
14 - Vocé tem filhos? Sim Néo

(0) (0)
1? - Indique o seu maior | Fundamental completo  Ensino Médio completo  Superior completo
Eocolaridace o o o

Especializacdo Mestrado Doutorado
o (0 o)

16 - Tempo de servico
na UFMG (em anos)

17 - Tempo de servico

na Escola de
Enfermagem da UFMG
(em anos)

18 - Seu nome
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APENDICE B — Pesquisa qualitativa: Os impactos da flexibilizacio da jornada de trabalho

nas emocdes dos membros de uma organizagéao.

UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALFENAS
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO PUBLICA

Esta pesquisa é parte de meu Mestrado Profissional em Administracdo Publica na
Universidade Federal de Alfenas. Tenho como objetivo, entender a relacdo entre as emocoes
dos trabalhadores em organizagdes e a regulamentacao do trabalho, especialmente com foco
na flexibilizacdo da jornada de trabalho na Escola de Enfermagem da UFMG. SUA
PARTICIPAQAO NA PESQUISA E MUITO IMPORTANTE E TOTALMENTE
SIGILOSA. Neste sentido, em nenhuma hipdtese suas respostas serdo associadas ao seu nome
nos produtos da pesquisa (artigos, relatorios, etc.). Suas respostas somente serdo utilizadas
para fins académicos e, portanto, serdo analisadas de forma agregada. Assim, ninguém
conseguird identifica-lo, portanto fique a vontade para se expressar livremente.

Para as questdes a seguir ndo existem respostas CERTAS ou ERRADAS. Estou interessada
apenas em sua opinido sobre suas experiéncias no trabalho. Desejo construir um quadro geral
sobre as manifestacbes emocionais dos servidores da EEUFMG para apontar possiveis
mudancas nas regulamentacbes da unidade que podem melhorar as relacbes entre seus
servidores.

Desde ja agradeco sua participagéo!
REGULAMENTACAO

1) Para comecar eu gostaria que vocé dissesse seu nome, idade, formacédo, tempo de carreira
na UFMG, locais que passou na UFMG, o cargo que ocupa ho momento. Enfim, gostaria de
ouvi um pouco sobre sua trajetéria profissional.

2) Atualmente, qual é a sua jornada de trabalho semanal?

3) Normalmente, quanto tempo vocé leva aproximadamente para se deslocar no trajeto casa-
trabalho x trabalho-casa?

4) O que vocé acha do tempo que tem para almoco e lanche?

CONDICOES PARA O TRABALHO
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5) Pensando na sala em que vocé trabalha, como vocé se sente com relagdo ao espaco fisico
do local, aos equipamentos que vocé utiliza no seu dia-a-dia de trabalho, a luminosidade do
local, a limpeza do local, a limpeza e conservacdo de equipamentos e de instalagdes sanitarias.

6) Caso sejam necessarios reparos em instalacées, maquinas e equipamentos, é facil conseguir
a realizacdo destes servicos? As pessoas para fazerem a manutencdo de instalacdes, maquinas
e equipamento sdo acessiveis e atendem as demandas?

7) O que vocé pensa sobre 0 nimero de funcionarios no seu setor?

8) Como é seu dia de trabalho? Sua jornada de trabalho é suficiente? Tem horas ociosas?

LAZER E USO DO TEMPO FORA DO TRABALHO

9) Existe alguma coisa que gostaria de fazer antes e depois de sua jornada de trabalho?

RELACOES SOCIAIS NO LOCAL DE TRABALHO

10) Seu setor faz atendimento ao publico (alunos e/ou professores e/ou comunidade externa)?
Normalmente, como vocé se sente quando faz um atendimento aos alunos e/ou professores
e/ou comunidade externa?

11) Como vocé se sente, normalmente, com relacdo a aos seus colegas de trabalho
(professores, TAES, chefes, terceirizados)?

12) Quando vocé precisa sair para resolver um problema pessoal, isto é facil?

EMOCOES

Pensando na sua jornada de trabalho, quando ndo acontecem eventos inusitados que alteram a
dindmica do seu dia-a-dia, gostaria que vocé me falasse sobre as emoc¢des vocé sente em
diferentes momentos de seu dia.

13) Como vocé se sente quando sai de casa para ir trabalhar?

14) Como vocé se sente quando sai do trabalho apds cumprir sua carga horéaria?
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15) Como vocé se sente com relagéo ao seu local de trabalho?

16) a) Como vocé se sente com relacdo ao seu trabalho? b)Com relacéo a sua carga horéaria?

17) Como vocé se sente com relagdo ao ponto eletronico?

18) Como seu chefe te ajuda quando tem problemas que afetam seu estado emocional?

19) Se vocé pudesse escolher uma emocdo, qual descreveria melhor seu sentimento com
relacdo ao seu local de trabalho? Ao seu trabalho? Aos seus colegas de trabalho? A sua
chefia?

20) Gostaria de saber se vocé tem alguma situacdo em seu trabalho que Ihe causa emocdes
negativas/ positivas.

JORNADA DE TRABALHO

21) Como vocé se sente com relacdo ao projeto-piloto de implantacdo das 30 horas na UFMG
e na Escola de Enfermagem? Acha que é algo positivo ou negativo para a instituicdo? Por
qué?

22) Gostaria que vocé avaliasse sua jornada de trabalho com sua carga horaria, considerando
horério de lanche e de almogo. Sua jornada de trabalho é suficiente para cumprir o trabalho a
ser feito? O horario de almogo e lanche é suficiente ou considera que deve ser menor ou
maior?

23) Existe algum momento durante sua jornada de trabalho que vocé tem tempo para fazer
outras atividades ndo relacionadas ao trabalho?

24) Vocé tem que inventar algo para fazer no trabalho?

25) Comente um pouco sobre o projeto-piloto de implantacdo das 30 horas na UFMG e na
EE. Vocé esta sabendo deste projeto? O que vocé sabe sobre isso? Tiveram discussées na
UFMG e na EE sobre isso? Vocé participou? VVocé conhece alguém que participou? Comente
um pouco sobre a Reitoria da UFMG e sobre a Diretoria da EE neste processo.

26) Como vocé avalia que o processo da flexibilizacdo da jornada de trabalho impactou nas
emocdes na EE (tensdo, amigavel...)?



APENDICE C — Cartdes emocdes

CARTAO EMOCOES |
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() () () () () ()
Orgulhoso Nervoso Valorizado Grato Envergonhado Frustrado
". (3 ¢ : : : : [E
©® W @0V | &
() () () () () ()

Desvalorizado Alegre Ansioso Satisfeito Empolgado Triste
() () () () () ()
Amado Surpreso | Amedrontado Seguro Entediado Angustiado
S ¢ (K AN , \
O @8 |8 @ |«

() () () () () ()
Insatisfeito Seguro Desanimado Inseguro Animado Culpado
e og - ~ 0 C el ° o
g ~ ~ ~ -wr )

( ) Outro. Sinto-me
CARTAO EMOCOES Il
() () () () () ()
Insatisfeito | Angustiado | Animado | Desanimado Grato Envergonhado
S /'>(\ ® 0 - K o o o
() () () () () ()
Desvalorizado Triste Satisfeito Ansioso Seguro Orgulhoso
{ o 0 '.. £ o o ) ;-/ N~ AN I'.\
b O/ < ~ o -
() () () () () ()
Culpado Seguro Amedrontado | Nervoso Empolgado Amado
e o 0 [AA
- o | © @ St @
() () () () () ()
Entediado Inseguro Frustrado | Valorizado Surpreso Alegre
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° 0 00 - (55) £00)
= ~ | O | Y| v | &
( ) Outro. Sinto-me
CARTAO EMOCOES I
() () () () () ()
Amado Seguro Insatisfeito | Angustiado Entediado Desvalorizado
we | 25 | (o °* 0 0 o)
@ < - 2.6 -~ b
() () () () () ()
Animado Desanimado Culpado Surpreso Amedrontado Inseguro
-~ 2R
. . . . e o . . L <
w o -~ A ) =
() () () () () ()
Seguro Satisfeito Empolgado | Frustrado Ansioso Grato
AN [ o0 ) = N [ ::
—t \ 4 § %z <~/ - -/
() () ( ) () () ()
Valorizado | Envergonhado Alegre Triste Orgulhoso Nervoso
(s3) DIC ' X (@ ®
( ) Outro. Sinto-me

CARTAO EMOCOES IV

() () () () () _
Inseguro Satisfeito Alegre Amado Triste Desvalorizado
/0 0\ £ 0 0 | [ . . A [ o 0 )\ S I ) \
() () () () () ()
Empolgado medrontado Culpado | Valorizado Seguro Nervoso
. . - - [ — o=
9 O | @ | & | ==
() () () () () ()
Envergonhado Grato Desanimado | Insatisfeito Surpreso Frustrado




144

: : (/ et} 4 : : < & [ S
L 4 =/ = = o &
() () () () () ()
Animado Orgulhoso | Angustiado | Ansioso Seguro Entediado
® 0 | ‘ .l ! | "'/. .\': AN . .
w = S ~ = -

( ) Outro. Sinto-me
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APENDICE D — Pesquisa qualitativa diretoria: Os impactos da flexibilizacdo da jornada de

trabalho nas emog¢6es dos membros de uma organizacao

Esta pesquisa é parte de meu Mestrado Profissional em Administracdo Publica na
Universidade Federal de Alfenas. Tenho como objetivo, entender a relagdo entre as emocgoes
dos trabalhadores em organizagdes e a regulamentacdo do trabalho, especialmente com foco
na flexibilizag&o da jornada de trabalho na Escola de Enfermagem da UFMG.

Desde ja agradeco sua participacao!

1) O que vocé acha sobre o n° de TAEs na EE UFMG? Considera que é suficiente para
atender as demandas da EE UFMG?

2) O que voceé acha do ponto eletrénico?

3) Comente sobre o projeto-piloto de implantacdo das 30 horas na Escola de Enfermagem da
UFMG.

4) Comente sobre a participacao da Diretoria da EE UFMG neste processo.

5) Como vocé avalia que o processo da flexibilizacdo da jornada de trabalho impactou nas

emocoes na EE (tensdo, amigavel...)?

6) Vocé considera que houve melhora no atendimento dos Setores que foram beneficiados

com as 30 horas? Comente sobre isso.

7) Como vocé avalia que a flexibilizacdo da jornada de trabalho impactou nas emocdes dos
TAES na EE?



