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RESUMO

Esta pesquisa objetivou compreender o dimensionamento de valores e o debate de
normas presentes no trabalho de uma equipe composta por assistentes sociais e
psicélogas que trabalham em um setor de gestdo de pessoas de uma universidade
publica federal. A perspectiva ética e epistemologica da Ergologia nos permitiu
construir um didlogo entre os conceitos tedricos da Ergonomia da Atividade e da
Psicodindmica do Trabalho e os saberes inscritos na atividade das trabalhadoras da
equipe. Nesse sentido, operacionalizamos um dispositivo de pesquisa, 0s Encontros
sobre o Trabalho, que possibilitou uma participacdo ativa dessas técnicas na producédo
de uma anélise do seu trabalho, com reflexdes sobre como sdo tomadas as decisdes,
quais as prioridades da equipe e quais valores tém sido afirmados no cotidiano laboral.
Os encontros foram gravados e transcritos e, depois, foi feita uma analise que elegeu
quatro eixos tematicos: a avaliacdo do trabalho da equipe; o que a equipe faz; os
constrangimentos do trabalho; e as alternativas mobilizadas na condugéo do trabalho da
equipe. A demanda colocada para as técnicas de producdo de indicadores quantitativos
fez com que a equipe se confrontasse com o problema do dimensionamento dos valores
do bem comum, que, para se operacionalizarem concretamente, precisam da producéo
de normas antecedentes. Destaca-se que, frente as normas de gerenciamento do
Governo Federal e da prépria universidade, a equipe tem renormatizado o seu trabalho.
Um exemplo disso é que, apesar de uma demanda inicial de prevenir conflitos entre
servidores, procurou-se construir outras frentes de trabalho, priorizando a escuta dos
servidores e de seus problemas, trazendo a cena o debate sobre o trabalho, com vistas a
construir solugdes coletivas para os problemas apresentados. O estudo deu visibilidade
aos constrangimentos vivenciados pela equipe, como: 1) as dificuldades na definicdo e
hierarquizacdo das prioridades do setor; 2) o espaco fisico reduzido; 3) a auséncia de
autonomia para definir suas prioridades; 4) os problemas decorrentes das convocacdes
ndo planejadas; 5) além das demandas complexas, enderecadas a secdo que convoca as
técnicas a fazerem frente a uma atitude frequente, de chefias e usuarios, que tende a
subestimar a complexidade e intensidade do trabalho e que expressaram as trés
mentirinhas “N&o é nada demais”, “E rapidinho” e “E s6 uma duvidazinha”. Porém,
foram criadas alternativas para o trabalho da equipe e, por meio dos Encontros, as
técnicas perceberam uma dimensdo de prevencdo mesmo no trabalho efetuado por
demandas e reconheceram que também auxiliam na promocao da salde dos usuarios.
Ademais, o esforco das profissionais em contribuir para a democratizacdo das relacdes
de trabalho na universidade também necessita ser demarcado. Os debates colocaram em
evidéncia valores defendidos pela equipe, como a organizacao do trabalho, a qualidade
na realizagdo das tarefas e, também, o cuidado e a ética com os usuarios atendidos. Por
fim, ficou evidenciado que, no contexto de uma politica de gestdo de pessoas, €
necessario criar dispositivos em que os trabalhadores reflitam coletivamente sobre sua
atividade, a fim de debater sobre os valores e saberes que sdo afirmados em sua pratica.

Palavras-chave: Ergologia - servidor publico - trabalho no servi¢o publico - gestdo de
servicos - Encontros sobre o trabalho - técnicos-administrativos.



ABSTRACT

The chief motivation for conducting this research is to understand more about the values
sizing and the debate related to the norms present in the work performed by a team,
composed of social workers and psychologists, at the people management sector of a
public federal university. The ethical and epistemological perspective of Ergology
allowed us to build a dialogue amongst the theoretical concepts of Ergonomics of
Activity, Psychodynamics at Work and the knowledge inscribed in the activity of a
team of workers. In this respect, we have made the Meetings about Work, a more
operational research device, which enabled active participation of these techniques in
the production of their work analysis, with considerations on how decisions are made,
what the priorities of the team are and what values have been affirmed during labour
routine. There were recorded and transcribed meetings and, afterward, an analysis was
made in which four thematic axes were elected: the evaluation of the team's work; what
the team does; the constraints of work, and the alternatives used to conduct the team's
work. The demand placed for the production techniques of quantitative indicators has
forced the team to face the problem of scaling the values of the common good, which, in
order to become concretely operational, needs the production of preceding norms. It is
noteworthy that, the team has been reorganizing its work in the face of the management
rules of the Federal Government and of the university itself. An example is that, despite
an initial demand to prevent conflicts between workers, we tried to build other work
fronts, prioritizing the action of listening to workers and their problems, bringing the
debate about work to the scene, with the focus of building collective solutions for the
problems presented. The study highlighted the constraints experienced by the team,
such as: 1) Difficulties in defining and setting the priorities of the sector. 2) Reduced
physical space. 3) Lack of autonomy to define their priorities. 4) Problems arising from
unplanned calls. 5) The complex demands addressed to the section that summons the
techniques to face a frequent attitude, from managers and users, that tends to
underestimate the complexity and intensity of the work and that expressed the three
little lies: “It’s not a big deal.”, “This is going to be quick.” and “It's just a little
question”. However, alternatives were created for the team's work, and, through the
Meetings, the techniques detected a dimension of prevention even in the work
performed by demands and recognized that they also help in promoting the users health.
In addition, the effort made by professionals to contribute to the democratization of the
labour relations at the university also need to be delimited. The debates highlighted the
values defended by the team, such as the organization of work, the quality in
performing tasks, and, also, the care and ethics with the attended users. Finally, it
became evident that, in the context of a people management policy, it is necessary to
create devices in which workers reflect collectively on their activity, in order to debate
the values and knowledge that are affirmed in their practice.

Keywords: Ergology - public service worker - public service sector work - service
management - Meetings about work — technical-administrative workers.



LISTA DE SIGLAS

AERH — Assessoria Especial de Recursos Humanos

AET — Andlise Ergondmica do Trabalho

APST — Anélise Pluridisciplinar das Situacdes de Trabalho

BID — Banco Interamericano do Desenvolvimento

BM — Banco Mundial

Caps — Centro de Atencéo Psicossocial

Cederj — Centro de Educac&o a Distancia do Estado do Rio de Janeiro
CLT — Consolidacéo das Leis do Trabalho

DAC — Departamento de Assuntos Comunitarios

DAS — Departamento de Assisténcia Social

DD3P — Dispositivo Dindmico de 3 Polos

DDRH — Departamento de Desenvolvimento de Recursos Humanos
ECRP — Entidades Coletivas Relativamente Pertinentes

FHC — Fernando Henrique Cardoso

GAR — Gabinete do Reitor

Ifes — Instituicdo Federal de Ensino Superior

MOI — Movimento Operario Italiano

OMC - Organizacdo Mundial do Comércio

PDRAE — Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado

PAD — Processo Administrativo Disciplinar

PDI — Plano de Desenvolvimento Institucional

PEC — Proposta de Emenda a Constitui¢do

PNH — Politica Nacional de Humanizagao

PPGPsi — Programa de P6s-Graduacdo em Psicologia

Pucrce — Plano Unico de Classificacdo e Retribuicdo de Cargos e empregos
Reuni — Reestruturacéo e Expansédo das Universidades Federais

RJ — Rio de Janeiro

RJU — Regimento Juridico Unico



SEI — Sistema Eletrénico de Informac6es

Siass — Subsistema Integrado de Atenc¢do a Salde do Servidor
Siape — Sistema Integrado de Administragdo de Recursos Humanos
SRH — Superintendéncia de Recursos Humanos

STF — Supremo Tribunal Federal

Uorg — Unidade Organizacional



ORACAO AO TEMPO

Es um senhor tdo bonito
Quanto a cara do meu filho
Tempo, tempo, tempo, tempo
Vou te fazer um pedido
Tempo, tempo, tempo, tempo

Compositor de destinos
Tambor de todos os ritmos
Tempo, tempo, tempo, tempo
Entro num acordo contigo
Tempo, tempo, tempo, tempo

Por seres téo inventivo

E pareceres continuo

Tempo, tempo, tempo, tempo
Es um dos deuses mais lindos
Tempo, tempo, tempo, tempo

Que sejas ainda mais vivo
No som do meu estribilho
Tempo, tempo, tempo, tempo
Ouve bem o que te digo
Tempo, tempo, tempo, tempo

Peco-te o prazer legitimo

E 0 movimento preciso
Tempo, tempo, tempo, tempo
Quando o tempo for propicio
Tempo, tempo, tempo, tempo

De modo que 0 meu espirito
Ganhe um brilho definido
Tempo, tempo, tempo, tempo
E eu espalhe beneficios
Tempo, tempo, tempo, tempo

O que usaremos pra isso
Fica guardado em sigilo
Tempo, tempo, tempo, tempo
Apenas contigo e comigo
Tempo, tempo, tempo, tempo

E quando eu tiver saido
Para fora do teu circulo
Tempo, tempo, tempo, tempo
Nao serei nem teras sido
Tempo, tempo, tempo, tempo

Ainda assim acredito

Ser possivel reunirmo-nos
Tempo, tempo, tempo, tempo
Num outro nivel de vinculo
Tempo, tempo, tempo, tempo

Portanto, peco-te aquilo

E te ofereco elogios

Tempo, tempo, tempo, tempo
Nas rimas do meu estilo
Tempo, tempo, tempo, tempo
(Caetano Veloso)
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INTRODUCAO?

“Oragdo ao tempo”, uma cancao de Caetano Veloso, comp@e as péginas iniciais
desta tese porque me levou a reflexdo sobre meu percurso de vida pessoal, profissional e
académico nos ultimos anos e, principalmente, porque, ao evocar o tempo, manifesta a
importancia desse “senhor tdo bonito e tdo inventivo” para as inimeras relagdes que
estabelecemos na vida.

Construimos relagdes diferentes com o tempo, seja com o tempo mercantil
(cronolégico), com o tempo ergolégico (atividade) e com o tempo do bem comum?. Por
ndo existir um tempo que € Unico, a coexisténcia entre as referidas temporalidades nem
sempre ocorre em sintonia e, sob esta perspectiva, dar visibilidade a temporalidade
presente nas situagdes de trabalho é ter em conta as draméticas que envolvem debates de
normas e tomadas de decisdes que dardo concretude a valores do ‘bem comum’.
(SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010b).

Destaco que ingressei no cargo de psicologa em uma universidade publica
federal brasileira no ano de 2009. Compartilhar, por meio desta tese, um pouco dos
debates de normas com 0s quais estou envolvida, considerando que sdo debates que se
relacionam com valores, modos de vida e formas de estar no mundo, é para mim motivo
de grande satisfacdo. Infelizmente, vivenciamos em nosso pais, nos dias atuais, um
aumento com grande intensidade de um discurso perpetrado pelo Governo com vistas a

desqualificar o servico publico e, também, a desmoralizar os trabalhadores®. Ocorre,

! Neste capitulo introdutério e em momentos pontuais da escrita desta tese, a redacéo se deu na primeira
pessoa do singular, para demarcar meu percurso de vida, minhas draméticas, minhas motivagdes e minhas
expectativas em relacdo a esse estudo. Contudo, reconhego que esta pesquisa é o resultado de um trabalho
coletivo, feito por varias vozes, e, por isso, agradeco a todos que, mesmo sem saber, contribuiram para a
sua concretizagéo.

2 As referidas temporalidades remetem, respectivamente, ao polo do mercado, ao polo das gestdes da
atividade humana e ao polo do politico. Trata-se das dimensGes que compdem o espaco tripolar, esquema
proposto por Yves Schwartz (SCHWARTZ; DURRIVE, 2010) para uma compreensdo dos processos
histéricos das sociedades de mercado e de direito, que serd abordado no Capitulo 2.

* O ministro da Educagdo Abraham Weintraub chamou os professores titulares de universidades federais
de “zebras gordas” em setembro do ano passado, acusando-os de ndo trabalhar e ganhar altos salarios
(FOLHA DE S. PAULO, 2019). Seguindo a mesma linha, o ministro da Economia Paulo Guedes, em
fevereiro deste ano, nomeou os funcionarios ptblicos de “parasitas” do orgamento nacional (FOLHA DE
S. PAULO, 2020). Destacamos, no entanto, que a categoria ja viveu momentos como este na historia. A
esse respeito, Fernando Collor de Mello, que governou o pais de 1990 a 1992, e renunciou seu mandato
em virtude de um processo de impeachment, no qual foi condenado pelo Senado Federal por crime de
responsabilidade, se elegeu com o slogan de “Cagador de Marajas”, em uma referéncia aos funcionarios
publicos, conforme publicacdo de capa da revista Veja no ano de 1988 (Revista Veja, Editora Abril, ano
20, n. 12, de 23 mar. 1988). De maneira semelhante, Jair Bolsonaro direciona seu olhar para o
funcionalismo publico e algou sua candidatura a presidéncia do pais investindo pesadamente no discurso
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como sera visto mais adiante, que toda essa producdo de subjetividades vem carregada
de uma série de medidas direcionadas para este segmento.

Os reflexos deste cendrio foram retratados na pesquisa que foi desenvolvida em
parceria com a equipe que compde a SAT*. Essa secd0 possui em sua composicao sete
trabalhadoras (psicologas e assistentes sociais) com a ‘missdo’ de atender aos servidores
a fim de priorizar a sua relagdo com o ambiente de trabalho na universidade (Folder da
SAT, 2011)°.

Para uma compreensdo dos leitores sobre as motivacdes para a elaboracédo desta
tese, uma pequena digressao € importante. Relembro minha inser¢do na universidade
decorrente da aprovacdo em um concurso publico e observo que, a época, muitas
duvidas emergiram, pelo desafio de atuar na area de gestdo de pessoas, um contexto
novo em meu historico profissional. Entretanto, com o passar do tempo, percebi que
atuar nesta area poderia ser bastante promissor pela possibilidade de desenvolvimento
profissional e pessoal que se desenhava. Fui entdo me deixando afetar por questdes que
possibilitavam reflexdes bastante interessantes.

A principal delas, que viabilizou o meu ingresso no Programa de P6s-Graduacéao
em Psicologia da UFF, foi o debate sobre a gestdo por competéncias. Adotada como
politica de gestdo de pessoas no servigo publico, por meio do Decreto n. 5.707/2006, a
gestdo por competéncias foi pauta de discussdo em minha universidade, no ano de 2010,
quando ocorreu o | Seminario Interno de Recursos Humanos. Neste evento, que teve
como objetivo a construcdo do planejamento estratégico da area de Gestdo de Pessoas
para os anos de 2011-2014, aprovou-se a realizacdo do mapeamento das competéncias
na universidade, o qual ocorreria de maneira gradativa.

Entendo este momento como um divisor de aguas para a universidade, visto que,

a partir de entdo, passamos a vivenciar os reflexos da citada diretriz governamental em

de que o servidor publico é maraja e que o funcionalismo publico é o grande vildo do sistema
previdenciario no Brasil. O atual presidente tem criado, desde entdo, uma onda de opinido na sociedade
brasileira de que o servigo publico é ineficiente e oneroso para o Estado. Esse discurso favorece a
ideologia, que ndo se sustenta nem nas avaliacdes feitas pelas proprias agéncias governamentais, de que o
servigo publico é sempre ruim e todo servico privado é bom. E preciso estar alerta, inclusive, para ndo
cair em estere6tipos que polarizam o setor publico face ao setor privado, na auséncia de uma anélise da
atividade concreta de trabalho enquadrada em um ou em outro contexto. 1sso porque sdo o debate e a
tentativa de compromisso entre valores distintos, na atividade, que importam discutir, e a sua
singularidade é o que importa enaltecer, mais do que assercOes generalizadas que impedem dar
visibilidade aos desafios que atravessam as atividades de trabalho.

* Nome ficticio empregado para preservar o anonimato da universidade. A fim de n&o ser tendenciosa e
comprometer a leitura da banca, suprimi da tese o significado elaborado para a sigla SAT.

% Os documentos internos mencionados na tese foram descaracterizados e ndo constam das referéncias
bibliograficas.
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nosso cotidiano de trabalho, como, por exemplo, a partir de algumas demandas
gerenciais que pareciam pautar-se em uma politica voltada para metas e resultados.
Neste sentido, tornou-se uma questdo particular refletir sobre os fatores que
contribuiram para que a gestdo por competéncias fosse entendida pelo Governo Federal
como uma estratégia a ser adotada por seus orgaos na politica de desenvolvimento de
pessoas.

Assim, ao ingressar no mestrado, no ano de 2011, busquei compreender o
contexto em que emergiu a demanda por uma gestdo por competéncias no servigo
publico, mais especificamente nas Instituicdes Federais de Ensino Superior (Ifes), bem
como compreender como 0 ponto de vista da atividade, premissa basica da Ergologia,
poderia contribuir para o referido debate nas situagdes de trabalho (SOUSA, 2013).

No bojo da citada discussdo, apontar a relevancia dos valores que tém norteado o
servico publico obteve lugar de destaque, ja que, ancorados em principios neoliberais
desde os anos 1990, testemunhamos uma incorporacdo do modelo de gerenciamento
privado na esfera do servigo publico. Conforme apontou Chanlat (2002, p. 2) ha quase
vinte anos, trata-se de um cenario em que “o funcionario [publico] deve ser ao mesmo
tempo competitivo e eficiente e dispor das mesmas aptiddes que os empregados do setor
privado, e nesse novo modelo de gerenciamento publico, a gestdo do setor publico deve
ser similar a do setor privado”.

Oliveira et al. (2018) apontam que é uma mudanca na qual, em nome de uma
suposta eficiéncia e de melhorias na qualidade, a natureza e a fun¢édo do servi¢o publico
sdo desvirtuadas. Compreendo que essa ndo € uma incorporagdo que se dard de maneira
totalizante, pois o servico publico € caracterizado pela dimensdo dos valores do bem
comum e pela existéncia de uma interacdo constante entre os valores que caracterizam o
polo de mercado e o polo do politico. Ou seja, ndo ha possibilidade de um prescindir do
outro, existindo um debate permanente por meio do polo das gestdes da atividade
(SCHWARTZ, DUC; DURRIVE, 2010b).

Ao ter em conta este contexto, uma questdo de pesquisa emergiu para 0
doutorado quando a equipe em que atuo passou a ser solicitada pela geréncia para
apresentar metas de trabalho a serem alcancadas no ano seguinte. Os referidos
indicadores norteariam as acOes da secdo e comporiam 0s relatérios anuais da
coordenacdo. Mas, em minha percepc¢éo, esta solicitacdo refletia a politica de gestdo por

competéncias que havia sido adotada. O fato é que responder a este pedido sempre foi
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uma tarefa com inimeros debates. Debates que envolvem a expectativa dos usuarios,
das chefias e dos gerentes em relagdo ao que é realizado pela equipe.

Com base nisso, importantes questionamentos tomaram corpo, sobretudo a partir
das articulacGes propiciadas em virtude de meu ingresso no doutorado: qual o trabalho
que a equipe entendia ser importante desenvolver na universidade?; ele estaria em
consonancia com as expectativas direcionadas a secdo?; nesse sentido, como seria
pensar em metas e indicadores de produtividade?

Cabe assinalar que a forma mais frequente de avaliacdo da produtividade esta
remetida ao tempo cronoldgico, de modo que é a partir dele que muitas formas de
avaliacdo e mensuracdo do trabalho séo concebidas. Ocorre que as formas de avaliagéo
partem da ideia de mensuragdo de um ndmero de produtos que sdo realizados durante
um periodo de tempo. Por meio desse processo, a temporalidade do mercado é
dimensionada em numeros. No entanto, a gestdo dessa temporalidade tem uma
ancoragem na gestdo das inumeras dramaticas vividas pelos trabalhadores e que néo
estdo desvinculadas dos diversos determinantes (sociais, politicos e econdmicos) que
incidem sobre uma determinada configuracdo de trabalho (SCHWARTZ; DUC;
DURRIVE, 2010b; FRANCA; MUNIZ, 2011).

Christo (2013) observa que a atividade, ou seja, o trabalho vivo e concreto da
vida a um determinado processo de trabalho na sinergia com os outros elementos que o

compde. Porém, de acordo com a autora:

Paradoxalmente, parece persistir a adocdo de modos e modelos de
gerenciamento baseados mais no trabalho abstrato, objetivado de forma
estreita a prescricdo de tarefas, sem maior andlise prévia do trabalho
realmente efetuado; mais no controle de indicadores e resultados e menos no
trabalho concreto, nos processos e nas relacbes de trabalho. Tem sido
hegeménica uma visdo de produtividade que se confunde com produtivismo,
assim como uma concepcdo discutivel acerca de qualidade (restrita a
qualidade do produto final, enquanto mercadoria). Soma-se a isto a
manutenc¢do da visdo dos trabalhadores como recursos, o0 que contribui para
um distanciamento da realidade vivida nas situacdes de trabalho (CHRISTO,
2013, p. 11).

Oportuno contextualizar que minhas indagacdes sobre o servi¢o oferecido pela
equipe da SAT e, consequentemente, sobre a solicitagdo de apresentar indicadores de
produtividade levaram-me, inicialmente, a considerar a prestacdo de servicos® nessa

equipe e sua avaliagdo como questdes a serem desenvolvidas no doutorado. Contudo,

® Na dissertacéo de mestrado, apontamos que o tema da prestacéo de servico no ambito do servico ptblico
seria relevante para pesquisas futuras.
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foi reconhecida a pertinéncia de reformulacdo do tema, pois a equipe encontrava-se as
voltas com o debate sobre as politicas que deveriam nortear o trabalho e também com o
mandato social da se¢do. Ou seja, a questdo que se esbogava como prioritaria para as
trabalhadoras’ se referia & normas, & prescricéo e, ainda, ao que foi desenhado como
missao para a se¢do no ano de 2003. Desse modo, percebeu-se que uma contribuicao
relevante de investigacdo seria trazer a cena as nogfes de normas, valores, saberes e
renormatizacfes. Apostamos que este exercicio propiciaria a produgdo de conhecimento
sobre o trabalho da secéo, aléem de contribuir para as discussfes que estavam em curso.

O tema da avaliacdo de servico cedeu lugar, entdo, para a seguinte questdo de
pesquisa: como se da& o dimensionamento dos valores e o debate de normas na atividade
das trabalhadoras que compdem a SAT? Por meio da referida questdo, buscou-se
investigar a gestao que as técnicas fazem do trabalho na SAT considerando a prescricao
e as normas que o orientam, dado que o esforco para a construcdo de um projeto comum
de servico resultard sempre do debate de normas e da hierarquizacdo dos valores que
orientam o trabalho (MENCACCI; SCHWARTZ, 2015).

O Programa Zero®, criado no ano de 2003, foi o disparador dessas analises, e sua
concepcao se deu para fazer frente as questdes conflituosas que envolviam o corpo
técnico-administrativo da universidade e interferiam em seu processo produtivo. O fato
é que, em virtude do aumento e da diversidade das demandas, ocorreu uma ampliacao
das frentes de trabalho da equipe restando como heranca, no entanto, os principios
contidos no referido programa.

A adocdo do referido programa para iniciar as analises da tese se deu porque ele
pode ser considerado a ‘espinha dorsal’ do trabalho desenvolvido na sec¢do, ja que, ao
longo dos anos, norteou as tarefas desenvolvidas pela equipe. Ademais, sua prescricao
foi marcadamente redefinida, o que envolveu uma renormatizacdo pelas técnicas, que
construiram outro sentido para a atividade com a afirmacéao de outros valores.

Por esse motivo, a equipe possui 0 desafio de desconstruir, junto aos usuarios e
gerentes, a ideia de que a se¢do tem por objetivo mediar conflitos. Conforme sera visto
durante os Encontros, as profissionais apontaram que, diferentemente do que um dia foi

prescrito, o norteador das intervengdes tem sido falar sobre o trabalho, ainda que

’ N#o trabalhamos questdes de género na tese. No entanto, como a equipe em sua maioria é composta por
mulheres, damos visibilidade a este fato e, mesmo contrariando a regra gramatical, adotamos a posicdo de
varios pesquisadores e utilizamos o género feminino ao nos referirmos a equipe.

® 0 nome ficticio Programa Zero foi empregado porque sua concepgéo antecedeu, inclusive, a criagdo das
duas secdes de que ele fez e faz parte.
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ocorram demandas apresentadas de maneira individualizada. Destaca-se a esse respeito
que o conflito é proprio da atividade, que se caracteriza por um permanente debate de
normas. Cada trabalhador enfrentard esse debate consigo mesmo e com 0s outros, pois
se trata da construcdo de uma vida em comum no trabalho (Schwartz; Durrive, 2010).
Ao deixar de lado uma prética higienista de prevencao e/ou eliminacdo de conflitos e
considerar que o trabalho envolve um campo de negociacBes de eficacias sempre
conflituoso, a equipe afirma uma gestdo democratica do trabalho em que pontos de vista
distintos podem se expressar.

Assim, o pressuposto tedrico da pesquisa € de que a equipe da SAT possui
significativos constrangimentos em seu cotidiano de trabalho, o que dificulta a
realizacdo das tarefas de maneira satisfatoria. Porém, a despeito disso, a partir das
normas antecedentes que foram criadas, a equipe tem expressado novas possibilidades
na conducéo do trabalho. Por meio de reservas de alternativas, as trabalhadoras buscam
construir um projeto de servico diferente da demanda inicial de prevenir e minimizar os
conflitos da universidade. Outro projeto de servigo estd em curso com praticas que
envolvem a discussdo sobre o trabalho e que compreendem os conflitos como uma via
potente para a promocdo de dialogos, a partir do reconhecimento dos problemas, das
diferencas e das contradi¢des presentes na universidade.

Estamos imersos em um contexto de significativas transformagoes, inclusive em
escala social, que atravessam a atividade. Essa constatacdo despertou uma vontade de
direcionar meu olhar mais detidamente para o trabalho da SAT. Refletir, entdo, sobre os
valores e as renormatizacdes que essa equipe tem realizado foi 0 caminho tracado neste
estudo.

Interessante que, segundo Jogaib (2017), muitas vezes nossas pesquisas Sdo
iniciadas em virtude de nossas proprias inquietacdes enquanto pesquisadores. Porém,
ndo € um problema quando isso acontece, ja que este fato ndo impede que a demanda
inicial seja retrabalhada e reformulada com os participantes da intervencdo. Quanto a
isso, assinalo a escolha de considerar como norteador da discusséo o programa que seria
0 ‘carro-chefe’ da se¢éo. Contudo, durante os Encontros, o grupo apontou o desafio de
dar mais visibilidade as demais frentes de trabalho que existem, destacando a relevancia
e as particularidades dos demais programas.

Ha uma preocupacgdo da equipe com o servico oferecido na universidade em
decorréncia do compromisso ético e politico de atender as necessidades do usuério. 1sso

se da pela existéncia do polo da atividade que € orientado pelas ‘dramaéticas’, pelas
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vivéncias e decisdes dos trabalhadores que ocorrem pela interacdo permanente com o
polo do mercado e com o polo do politico. Nenhum polo pode desconsiderar o outro,
ainda que sejamos convocados, a todo momento, a nos adequar a ldgica que orienta o
mercado em virtude de atravessamentos econdmicos, politicos e sociais (SCHWARTZ;
DUC; DURRIVE, 2010b; SILVA; MELLO, 2011).

Ora, os coletivos de trabalho se transformam e acompanham as mudangas
sociais, culturais, econémicas e tecnologicas, por exemplo, por meio de uma
reatualizacdo permanente dos debates sobre o trabalho e sobre os meios empregados
para fazé-lo (SCHERER; PIRES; SCHWARTZ, 2009). Assim, os valores oriundos do
polo do politico e do mercado sdo objetos de debate e conflitos, e 0 dimensionamento
dos mesmos envolvera arbitragens e forgas politicas que se chocam ou se associam com
concepcdes diferentes. Entretanto, € importante dimensiona-los (SCHWARTZ; DUC;
DURRIVE, 2010b).

O fato é que, como seres vivos, estamos expostos as exigéncias e normas
presentes no meio. Mas este meio é infiel e possuiu inimeras variabilidades e lacunas
de normas que nos convocam a configura-lo como nosso. Este € o processo de
renormatizacdo, que é inerente a condicdo humana e esta no coracdo de toda atividade
(DURRIVE; SCHWARTZ, 2001). Portanto, ndo existird norma sem um enraizamento
no mundo de valores, pois isso é proprio do humano. A atividade se caracteriza, entdo,
como esse destino que é viver e ter continuamente de se decidir, movimentando-se por
meio de normas, renormatizando e fazendo histéria (SCHWARTZ; DURRIVE, 2015).
Este é o movimento realizado pelas trabalhadoras que participaram deste estudo.

Com este olhar, a pesquisa foi desenvolvida tendo em conta os objetivos abaixo
que foram reescritos para uma melhor compreensdo dos leitores e para estarem

‘contaminados’ pelo que foi vivenciado no campo (CUNHA, 2019):

Objetivo geral:

e Compreender, por meio do Programa Zero, como ¢ realizado o dimensionamento de
valores e 0 debate de normas presentes no trabalho da equipe da SAT.

Obijetivos especificos:

e Refletir sobre os principios e sobre as tarefas do Programa Zero;

e Compreender a maneira como ocorre o dimensionamento dos valores da equipe em

normas;
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e Apreender as interagdes realizadas pelas técnicas com outros setores e parceiros
para a gestdo do trabalho e para a reelaboracéo dos saberes e das normas da equipe;
e Analisar como se da a criacdo de novas normas que orientam o trabalho

desenvolvido na secdo.

Desta feita, contributos tedricos da ergonomia da atividade, da psicodindmica do
trabalho, foram incorporados na tese em didlogo com as proposi¢des sobre a concepgéo
de vida e saude de Georges Canguilhem. O estudo foi estruturado conforme os capitulos
a sequir.

O primeiro capitulo foi dedicado as transformacdes ocorridas ao longo dos anos
no servico publico, com destaque para os efeitos de algumas medidas no cotidiano das
trabalhadoras, dado que as discussdes feitas durante os Encontros sobre o Trabalho ndo
estiveram desconectadas dos determinantes sociais, politicos e econdbmicos.

A apresentacdo, ainda que breve, das transformacdes vivenciadas no servigo
publico federal brasileiro compde o primeiro capitulo da tese, porque se trata de um
aspecto fundamental, pano de fundo sobre o qual este trabalho foi produzido, refletindo
sobremaneira nas discussdes realizadas pelas trabalhadoras na ocasido dos Encontros
sobre o Trabalho. Neste capitulo, é possivel compreender a producdo de normas
antecedentes produzidas pelo mercado e pelos diferentes governos federais, que sdo
uma referéncia para a gestdo realizada pelas trabalhadoras em sua atividade cotidiana.

No segundo capitulo, constam as bases conceituais que estruturaram a pesquisa,
tendo como certo que, ao adotar uma postura ergoldgica, o didlogo com outras
disciplinas se torna imprescindivel para a compreensdo de uma determinada realidade.

O terceiro capitulo traz uma apresentacdo do campo investigado, que ¢é
caracterizado por constantes mudancas. Neste contexto, as profissionais da equipe
possuem um protagonismo importante, porque contribuem, em certa medida, para tais
mudancas.

No capitulo seguinte, o percurso metodoldgico e as ferramentas teorico
metodoldgicas que caracterizam a pesquisa de campo foram abordados. O dispositivo de
intervencdo, Encontros sobre o Trabalho, que se mostrou uma potente via para a
discussdo do trabalho e a producéo de conhecimento junto as trabalhadoras, foi descrito.
Em seguida, a analise tematica — diretriz que permitiu a categorizacdo, sistematizagdo e

analise dos dados — também foi apresentada.
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O capitulo cinco tratou da historia que foi contada ao longo dos Encontros. Por
meio de quatro eixos de analise, aspectos importantes do trabalho da equipe envolvida
na pesquisa foram apresentados.

Nas consideracdes finais, foram apontados os achados da pesquisa, suas
potencialidades e limitagdes, assim como a relevancia das discussdes para os diversos

contextos do servigo publico.
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CAPITULO 1 - O SERVICO PUBLICO FEDERAL BRASILEIRO E SUAS
TRANSFORMAGCOES: UM BREVE PASSEIO NA HISTORIA

As normas antecedentes compreendem o conjunto de saberes cientificos e
técnicos. Estes incluem procedimentos, normas de utilizacéo e codigos organizacionais
relacionados as formas sociais do trabalho, as redes de poder, de propriedade e
autoridade. As normas antecedentes se associam a questfes politicas conectadas ao
poder, a hierarquias e a normas coletivas. Além disso, 0s conceitos que sdo
incorporados pelas organizages, como 0s principios de gestdo, tendem a se apoiar em
saberes ou leis que tém legitimidade, mas que séo ligados a escolhas, estratégias,
conjunturas e relacdes de poder préprias a cada situacdo e a cada momento historico.
Sob esta perspectiva, tudo o que existe antes do desenvolvimento da atividade se
encontra sob o plano das normas antecedentes (SCHWARTZ; ALVAREZ, 2001).

Como normas préprias a um meio humano, [as normas antecedentes]
convocam todo um mundo histérico e social. E dificil de separar, de isolar as
areas de pertinéncia dessas normas: elas vao das mais distantes, das mais
englobantes, como as normas juridicas, o direito internacional, as mais
préximas do agir presente, como, por exemplo, as normas prescritas (como
dizem os ergonomistas) em meio de trabalho. Elas nos remetem a superficies
temporais (espacos) heterogéneas e variadas, ndo sobrepostas, como o tempo
distante dos principios constitucionais ou regras de civilidade, como o curto
termo dos manuais de utilizacdo de aparelhos técnicos, de referéncias de
tarefas e de competéncia, ou de organogramas (SCHWARTZ, 2016, p. 254).

Soma-se a isso o fato de que as normas antecedentes nos remetem a um ser
humano enigmatico, em que os debates de normas devem, se possivel, estar
hierarquizados e coordenados entre todos os niveis em que nosso agir estd implicado
(SCHWARTZ, 2016). Neste capitulo, sera abordada uma significativa producdo de
normas direcionadas para o servi¢o publico, que produzem debates que ndo cessam de
ocupar e de apreender o trabalho da equipe envolvida nesta pesquisa, os quais foram
articulados a valores mais amplos que orientam a vida social (SCHWARTZ, 2007).

VVemos que o servico publico brasileiro tem passado, desde as primeiras décadas
do século XX, por inimeras mudancas. Isso porque as mutagdes ocorridas nos ‘mundos
do trabalho’® na virada desse século, em decorréncia da crise vivenciada pelo
capitalismo, atingiram profundamente a esfera publica e esse segmento precisou se

adequar as transformacdes que ocorriam no cenario mundial. Segundo Carvalho et al.

% A expressao ‘mundos do trabalho’ é utilizada pelo historiador Eric Hobsbawm (1984) para afirmar a ndo
homogeneidade das questdes ligadas ao trabalho. Os “mundos do trabalho sdo variados, plurais e
complexos, na mesma medida da complexidade dos humanos e da vida” (BORGES, 2006, p. 13).
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(2009, p. 16), frente a essas transformagodes, “o setor publico precisou se adaptar,
promovendo mudangas organizacionais, alterando as missOes, utilizando novas
ferramentas tecnoldgicas ou implementando novos métodos de trabalho.”

Importante observar que, ja nas primeiras medidas colocadas em curso, 0
interesse do Estado era de que a administracdo publica brasileira estivesse em
consonancia com as transformagdes que entdo ocorriam em escala mundial, uma vez
que ja tinhamos, na primeira reforma realizada em 1937, uma reforma prépria do Estado
liberal, tendo como parametro as reformas burocraticas ou as do servico publico
realizadas na segunda metade do século XIX, nos paises desenvolvidos, entre eles,
Franga, Gré-Bretanha e Alemanha (BRESSER-PEREIRA, 2010).

Ao apontar brevemente algumas reformas que foram realizadas e considerar
também aquelas que estdo em curso, foram trazidos a cena elementos de ordem politica,
econbmica e social presentes no cenario mundial. Estes, em certa medida, foram

disparadores, como veremos, das transformacdes vivenciadas em nosso pais.

1.1.  Asdécadas de 1930 a 1960: um periodo de transicao na historia

As transformaces vivenciadas no servico publico brasileiro, marcadamente nas
ultimas décadas, como também as implicacGes de tais mudancas no aparato da maquina
publica e, consequentemente, nas relacGes de trabalho e no servico que é oferecido a
sociedade sdo temas abordados em estudos recentes (BLANCO, 2014; JOGAIB, 2017;
MANCEBO; SILVA JUNIOR; OLIVEIRA, 2018; MANCEBO, 2017; SILVA, 2019).

A esse respeito, em nossa pesquisa de mestrado (SOUSA, 2013), apontamos
marcos importantes para o servico publico brasileiro e para a administracdo publica até
aquele periodo, a fim de compreender o cenario no qual se desenharam as politicas de
‘recursos humanos’ direcionadas para este segmento. Passamos entdo pelas décadas de
1930 a 1960 e demarcamos algumas medidas e politicas que foram implantadas e que
alteraram a administracdo publica. Assinalamos na década de 1930 o processo de
implantacdo do modelo burocratico por meio da Lei Federal n. 284, de 1936, que
dispunha sobre o Reajustamento dos Quadros e dos Vencimentos do Funcionalismo
Publico Civil da Unido e que estabeleceu as bases do primeiro plano de classificacdo de
cargos do Governo Federal, aléem de ter institucionalizado o sistema de meérito
(RIBEIRO apud SOUSA, 2013).
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Trouxemos ainda a promulgacdo da Constituicdo de 1937 como a primeira
tentativa de efetivar um corpo para o Estado, por meio da organizagdo de seus agentes,
os servidores publicos'® (MATTA apud SOUSA, 2013). Destacamos também a criacéo
do Conselho Federal do Servico Publico e de seu substituto, o Departamento
Administrativo do Servico Publico (Dasp)'!, no ano de 1938. Este Gltimo é apontado
por Kalil Pires et al (2005) como o primeiro esfor¢o efetivo de constituicdo de um
servico publico profissional no Brasil.

A edicdo do Decreto-Lei n. 200, de 1967, foi bastante significativa, porque, além
de dispor sobre a organizacdo da administracdo federal, estabeleceu as diretrizes para a
Reforma Administrativa. De acordo com Bresser-Pereira (1996), este Decreto-Lei
buscou superar a rigidez burocréatica e, por meio dele, foi iniciado 0 movimento para a
administracdo gerencial no Brasil. Pautado na descentralizacdo que permitiu a
contratagdo de funcionarios sem concurso publico’? e na autonomia da administracdo
indireta, preconizava menos rigidez e maior eficiéncia, além de instituir como principios
a racionalidade administrativa, o planejamento, o orcamento e o controle de resultados.

Ainda no ano de 1967, destacou-se a promulgacdo de uma nova Constituicao,
com o preceito de que a nomeacdo para cargo publico exigiria aprovacao prévia em

concurso publico de provas ou de provas e titulos.
1.2. A década de 1980: um periodo de redemocratizacéo do pais

Periodo na historia brasileira em que o pais viveu momentos de esperanca, 0
final da década de 1980 é carregado de significativa efervescéncia politica, em que
direitos sociais sdo postulados. Temos a promulgacdo de nova Constituicdo Federal
(1988) e, no que concerne ao servico publico, uma legislacdo especifica é instituida — o
Regime Juridico Unico (RJU) —, além da prerrogativa de uma carreira. A partir do
Estatuto dos Servidores Pablicos Civis da Unido (Lei n. 8.112/90), a denominacao

19 por servidor publico, entende-se aquele que toma posse de um cargo publico, seja municipal, estadual
ou federal.

10 Dasp, segundo Bresser-Pereira (1996), possufa os principios da administracdo burocratica classica e
representou a primeira reforma administrativa, afirmando, porém, principios centralizadores e
hierdrquicos. A administracdo burocratica, baseada no principio do mérito profissional, substitui a
administracdo patrimonialista, modelo incompativel, para o referido autor, com o capitalismo industrial
gue emergia no século XIX e que necessitava de uma clara separagdo entre o Estado e o mercado.

12 Um retrocesso, em nosso entendimento, pois a contratagdo sem concurso publico tem sido uma pratica
amplamente adotada e que tem estreita relacdo com o processo de precarizacao imposto a este segmento.
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“funcionéario’ é substituida por servidor, e essa categoria adquire direitos e deveres que
séo definidos na Constituicdo (MATTA, 2009).

Trata-se, também, de um periodo em que importantes alteracdes ocorrem na
administracdo publica brasileira e, de acordo com Abrucio (2007), citamos: 1) a
redemocratizacdo do Estado, que fortalece o controle externo da administracdo publica e
reforca os principios de legalidade e publicidade; 2) a descentralizacdo politica,
financeira e administrativa, que possibilita a participacdo popular; 3) a reforma do
servico civil, que, por meio da profissionalizacdo da burocracia, traz a obrigatoriedade
do concurso publico baseado na selecdo meritocratica e universal. Contudo, apesar dos
ganhos advindos dessas mudancas, para o autor (ABRUCIO, 2007) elas ndo foram
concretizadas completamente em virtude de diversos problemas agravados pela crise
fiscal do Estado, na década de 1990, e que tem como resultado a precarizacdo do
servico publico.

Construiu-se, assim, um discurso calcado na necessidade de o Estado ser
desprovido de suas funcdes, que poderiam ser enderecadas ao setor privado. A década
de 1990 tem como marca a adogdo no servigo publico do Gerencialismo ou, como

também é chamado, da Nova Gestao Publica.

1.3. A década de 1990: marcada pela légica gerencialista

Apesar do processo de impeachment sofrido, Fernando Collor de Mello, eleito
presidente do Brasil em 1989, deixa como legado a logica da reducdo do setor publico
por meio de privatizagdes. No referido governo, foram dados passos decisivos no
sentido de iniciar a reforma da economia e do Estado, pela abertura comercial e pelo
ajuste fiscal. Dados do Banco Nacional do Desenvolvimento Econémico e Social
(BNDES) apontam que, em 1990, com a criagdo do Programa Nacional de
Desestatizacdo (PND), a privatizacao torna-se parte integrante das reformas econdmicas
iniciadas no governo de Fernando Collor (BNDES, 2009). Contudo, para Bresser-
Pereira (1996), as tentativas de reforma neste periodo foram equivocadas por ndo ter
sido assegurada a legalidade de algumas medidas, dentre elas: a demissdo de
funcionarios, a eliminacdo de 6rgdos e também a privatizacdo de estatais, por meio da
reforma da Constituicao.

Mas o inicio do governo de Itamar Franco (1992-1995) é apontado por Bresser-

Pereira (1996) como o periodo em que a sociedade brasileira comeca a se dar conta ‘da
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crise’ da administracdo publica. Inferimos, nesse sentido, que esse € o elemento que
faltava para que, no governo seguinte, a reforma administrativa encontrasse solo fértil
para germinar, pois a sociedade consentiu que medidas até entdo repelidas fossem
colocadas em acao.

Assim, a partir de 1995, no governo de Fernando Henrique Cardoso, maior
prioridade é conferida & privatizagdo e o PND é apontado como um dos principais
instrumentos de reforma do Estado. Inicia-se uma nova fase do referido programa, em
que servicos foram transferidos ao setor privado. A defesa era de que tal transferéncia
traria melhorias na qualidade do servico prestado a sociedade, em decorréncia do
aumento de investimentos dos novos controladores (BNDES, 2009).

Durante a gestdo de Fernando Henrique Cardoso, o Ministério da Administracdo
e Reforma do Estado (Mare) foi criado sob o comando do ministro Bresser-Pereira, que
teve total apoio presidencial para implementar a reforma do aparelho do Estado. O
Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE) se fundamentou em
proposta formulada desde o governo de Fernando Collor, a partir da recomendagdo do
Consenso de Washington (AZEVEDO; SOUZA, 2017). Ele retrata a incorporacdo em
nivel de governo de um modus operandi que, paulatinamente, foi disseminado em nosso
contexto, inicialmente na esfera privada. E chamado de gerencialismo, mas Chanlat
(2002) o define como ‘managerialismo’, concepcdo que compreende o mundo a partir
de categorias da gestdo privada e se utiliza de nog¢des e principios administrativos, tais
como: eficacia, produtividade, performance, competéncia, empreendedorismo,
qualidade total, cliente, produto, marketing, desempenho, exceléncia e reengenharia.

Consta do PDRAE que a reforma do Estado deveria ser entendida dentro do
contexto de redefinicdo do papel do Estado, que deixaria de ser o responsavel direto
pelo desenvolvimento econémico e social, pela via da producdo de bens e servicos, para
fortalecer-se na funcdo de promotor e regulador desse desenvolvimento (BRASIL,
1995). A reforma langou mao: 1) do ajuste fiscal, que devolveria ao Estado a capacidade
de definir e implementar politicas publicas; 2) do programa de privatizacbes, que
refletiria a ‘conscientizacdo’ da gravidade da crise fiscal e da correlata limitagdo da
capacidade do Estado de promover poupanga forgada, por meio das empresas estatais;
3) e do programa de publicizacdo, com a transferéncia para o setor publico nao estatal
da producéo dos servigos competitivos ou ndo exclusivos do Estado.

Sob esta perspectiva, pretendeu-se, ainda,
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Reforcar a capacidade de governo do Estado através da transicdo de uma
administracdo publica burocratica, rigida e ineficiente voltada para si prépria
e para o controle interno, para uma administracdo publica gerencial, flexivel
e eficiente, voltada para o atendimento do cidaddo (BRASIL, 1995, p. 13).
(-..)

Reformar o Estado significa melhorar ndo apenas a organizacdo e o pessoal
do Estado, mas também suas finangas e todo o seu sistema institucional-legal,
de forma a permitir que o mesmo tenha uma relagdo harmoniosa e positiva
com a sociedade civil. (..) significa garantir a esse aparelho maior
governanga, ou seja, maior capacidade de governar, maior condicdo de
implementar as leis e politicas publicas. Significa tornar muito mais
eficientes as atividades exclusivas de Estado, através da transformacdo das
autarquias em “agéncias autdnomas”, e tornar também muito mais eficientes
0S servicos sociais competitivos ao transforma-los em organizacGes publicas
ndo estatais de um tipo especial: as “organizacdes sociais” (BRASIL, 1995,
p. 44).

Destacamos, no entanto, que ha um significativo debate sobre a implementacéo
do modelo gerencialista no ambito do servico publico — entendido como solucdo para os
problemas de eficiéncia e eficicia das organiza¢BGes publicas —, em substituicdo ao
modelo de administracdo burocratica, que aponta para uma incompatibilidade entre a
I6gica gerencialista e o interesse publico.

A reforma administrativa acontece como uma experiéncia universal, adotada em
diversas partes do mundo, sobretudo face as mudancas impostas pela globalizagdo, que
impde a construcdo de uma nova ordem mundial. A reforma implementada no Brasil

através do PDRAE teve sua origem em paises como a Inglaterra e os Estados Unidos.

Os primeiros a aderirem a essa nova logica foram os governos de Margaret
Thatcher, no Reino Unido, e de Ronald Reagan, nos Estados Unidos, em fins
da década de 1970 e comego dos anos 1980. Surge assim nesses paises um
movimento calcado no ideario neoliberal que ansiava por uma “nova
administracdo publica”, apontando para a necessidade da efetivacdo de
reformas administrativas que implicaram na descentralizacdo do aparelho
estatal através da privatizacdo e terceirizagdo (RIBEIRO, 2011, p. 56).

(...) [nestes paises] a narrativa da ineficiéncia da administracdo publica
classica ou burocrética sustentou a defesa de governos que passaram a operar
a partir da I6gica do empreendedorismo e da aplicacdo dos principios da
administracdo por resultados (ou objetivos). Parte-se de uma narrativa ou
diagndstico que aponta disfuncdes estruturais na burocracia publica e no seu
modo tradicional de operar o Estado, atribuindo-lhe parte importante da
origem da crise social, politica e econdmica (AZEVEDO; SOUZA, 2017, p.
62).
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A légica gerencialista emerge em virtude do fim da ‘era dourada’®, que

desencadeou uma grande crise econdmica mundial. Segundo Abrucio (1997), quatro
fatores socioecondmicos contribuiram para deflagrar a crise do Estado contemporéneo:
1) a crise econdmica mundial, iniciada em 1973, na primeira crise do petroleo, e

acentuada com mais forca em 1979, na segunda; 2) A crise fiscal*

, Visto que, ap0s ter
crescido por décadas, a maioria dos governos ndo tinha como financiar seus déficits, ja
que a economia mundial ndo conseguiu retomar os niveis de crescimento alcan¢ado nas
décadas de 1950 e 1960, abalando o consenso que sustentava o ‘Welfare State’; 3) a
situacdo de ‘ingovernabilidade’, j& que os governos, sobrecarregados, ndo conseguiam
resolver seus problemas; 4) a globalizacdo acrescida das inovacGes tecnoldgicas, o que
ocasionou 0 aumento de poder das multinacionais e o enfraquecimento do governo, no
que diz respeito ao controle dos fluxos financeiros e comerciais.
Neste contexto, o Estado se apresentava com menos recursos € com menos
poder, e, para enfrentar a situacdo, o aparato governamental precisava ser mais agil e
flexivel em sua dindmica interna e em sua capacidade de adaptacdo as mudancas
externas (ABRUCIO, 1997). Mancebo (2007b, p. 74-75) aponta que esta é a época da
(...) perda da capacidade dos Estados nacionais em regularem a economia,
frente ao poderio inusitado do sistema financeiro internacional e do grande

capital produtivo oligopolista globalizado, bem como pela ascensdo da
ideologia neoliberal em detrimento do keynesianismo.

Esse cenério, que teve como caracteristica a crise do Estado de Bem-Estar
Social, cede lugar ao movimento reformista gerencialista difundido mundialmente e que
tem no Fundo Monetario Internacional e no Banco Mundial seus principais
intermediarios. Esses organismos viabilizaram empréstimos financeiros aos paises que
aderiram a nova diretriz. Assim, aqueles que participaram das primeiras iniciativas de
reforma adotaram politicas monetarias anti-inflacionérias, privatizacdes e politicas
fiscais. Enfatizaram os processos de mercado e a minimizagdo das regulacdes estatais
sobre a economia, alem de reduzirem suas obrigacfes no provimento do bem-estar

social. Destaca-se que, por conta dessas caracteristicas, existe uma associa¢do das

13 Definida por Hobsbawn (1995) como o periodo em que os paises capitalistas desenvolvidos, o bloco
socialista e parte do Terceiro Mundo alcancaram altas taxas de crescimento, apos a Segunda Guerra
Mundial.

4 Abrucio (1997) aponta que os problemas fiscais tendiam a se agravar, em especial nos Estados Unidos
e na Gra-Bretanha, com o inicio de uma revolta dos contribuintes contra a cobranca de mais impostos,
principalmente porque ndo enxergavam uma relacdo direta entre o acréscimo de recursos governamentais
e a melhoria dos servigos publicos.
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reformas propostas pelo gerencialismo ao movimento neoliberal (AZEVEDO; SOUZA,
2017).

No Brasil, a reforma administrativa previu, tendo em conta os preceitos que a
caracterizaram, duas emendas constitucionais: a Emenda n. 19, de 4 de junho de 1998, e
a Emenda n. 20, de 15 de dezembro de 1998. A primeira disp6s sobre os dispositivos da
Constituicdo de 1988 referentes a administracdo publica e ao servidor publico e alterou
0 regime administrativo do Estado brasileiro com mudangas relacionadas (BRASIL,
1995):

» Ao fim da obrigatoriedade do RJU, permitindo a volta de contratacdo de servidores
celetistas;

» A existéncia de processo seletivo publico para admissdo de celetistas e a
manutencdo do concurso publico para a admissao de servidores estatutarios;

» A flexibilizagdo da estabilidade dos servidores, permitindo a demissdo para 0S
casos de falta grave, como também por insuficiéncia de desempenho e por excesso
de quadros;

» O estabelecimento de um tratamento equilibrado entre os trés poderes nas
prerrogativas relativas a organizacdo administrativa, além da fixacdo de
vencimentos dos servidores dos Trés Poderes, excluidos os titulares de poder, por

meio de projeto de lei.

J& a Emenda n. 20 modificou o sistema de Previdéncia Social e, ao té-la como
norma, o regime de aposentadorias dos servidores publicos passou a ocorrer por idade
com proventos proporcionais a contribuicdo ou ao tempo de trabalho. Para Ribeiro
(2011, p. 58), a aprovacdo da Emenda n. 20 teve como resultado uma corrida para a
aposentadoria, visto que “Inumeros servidores deixaram antecipadamente a sua vida
ativa em busca da preservacdo de seus direitos. Fugiram dos provaveis prejuizos que a
reforma do sistema previdenciario poderia acarretar”.

A década de 1990 traduziu-se como um periodo bastante significativo, porque
foi plantada a semente para que medidas cada vez mais austeras direcionadas ao servigo
publico germinassem. Conforme observa Blanco (2014), tratou-se de um momento em
que a administracdo publica enrijeceu sua relacdo com os agentes publicos e reduziu o

didlogo com a categoria. A referida autora cita outras normativas que, somadas as
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anteriores, refletiram aquilo que, em sua compreensdo, foi a relacdo que o Governo

optou por estabelecer com o servidor publico. Destacamos assim:

» O Decreto n. 3.114, de 6 de julho de 1999, que proibiu a execucdo de servigcos
extraordinarios;

» A Lei complementar n. 96, de 31 de maio de 1999, que limitou as despesas com
pessoal,

» A Lein. 9.801, de 14 de junho de 1999, que dispds sobre as normas para perda de
cargo publico por excesso de despesa;

» A Medida Provisoria n. 1.917, de 29 de julho de 1999, com o Programa de
Desligamento Voluntario (PDV) que incentivou o desligamento do servidor
mediante indenizacdo;

» A jornada de trabalho reduzida com remuneragédo proporcional,

» A licenca sem remuneracdo com pagamento de incentivo em pecunia.

Na percepcdo de Blanco (2014, p. 24),

Este rol de medidas contribuiu para que se instalasse muita inseguranga no
seio da categoria. A natureza da relagdo com esse governo gerencialista tinha
cunho excludente, objetivante, contribuindo para que 0s servidores se
sentissem desnecessarios e depreciados como meras pegas de uma
engrenagem, portanto, substituiveis e dispensaveis. Uma praxis muito
diferente daguela textualmente prevista no Plano Diretor da Reforma do
Estado, que apresentou dentre os seus projetos: o de “Valorizagdo do
Servidor para a Cidadania”, o de ‘“Recursos Humanos” e o de
“Desenvolvimento de Recursos Humanos”.

N&o ha o que duvidar: o gerencialismo ou a nova gestdo publica ndo se referiu
apenas a um novo modelo de gestdo publica, porque ele nutre um novo paradigma
politico baseado em instrumentos de governanca, responsabilizacdo e avaliacdo mais
fluidos em que o Estado é concebido de modo disperso (AZEVEDO; SOUZA, 2017).

1.4. O século XXI: Medidas austeras para o servico publico

O ano de 2002 pode ser considerado, no Brasil, um periodo de muita ebulig&o,
porgue, com a vitoria de Luiz Inacio Lula da Silva — do Partido dos Trabalhadores (PT)
— para a presidéncia da Republica, um novo horizonte se descortinava com perspectivas

positivas no cenario politico, econdmico e social do pais. No entanto, conforme
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observam Leher e Sader (2006), o PT, apesar de ter sido o principal partido de
resisténcia aos projetos neoliberais, quando chegou ao governo redefiniu sua posi¢cdo em

relacdo as reformas e ao préprio conceito de reforma.

Lula passou a defender as “reformas”, aderindo ao projeto de FHC e
jactando-se de ter a coragem de realizar 0 que seu antecessor nao tinha
conseguido — tomando a reforma da previdéncia como caso concreto — sem
levar em conta a oposicdo anterior do PT a essas reformas, nem que se trata
de contrarreformas, mercantilizantes e que acarretariam no enfraquecimento
do setor publico. Houve dirigentes do PT que chegaram a explicitar que o PT
se opunha as reformas de FHC simplesmente porque era oposi¢do, 0 que

significa a adesdao a reformas “consensuais” nas elites, agora no governo
(LEHER; SADER, 2006, p. 10).

Sguissardi (2006) também menciona que houve muito mais continuidades do
que rupturas entre os governos de FHC e de Lula, tanto no campo da economia, da
administragdo publica e da educacdo superior. A esse respeito’®, resguardadas todas as
discussbes calorosas que tal afirmacdo possa levantar, e a fim de ndo desviar o foco
deste capitulo, outras medidas direcionadas para o servico publico nos Gltimos anos
serdo apontadas, uma vez que se mostraram alinhadas com as diretrizes apresentadas no
PDRAE.

Foi criada a Empresa Brasileira de Servigos Hospitalares (EBSERH) por meio
da Medida Provisoria n. 520, de 31 de dezembro de 2010. Nela, o presidente Lula
autorizou o Poder Executivo a criar a empresa publica EBSERH, que foi referendada no
governo Dilma Rousseff pela Lei n. 12.550, de 15 de dezembro de 2011. Com a criagéo
dessa empresa, foi implementado um modelo de gestdo privatista, em que o hospital
universitario foi transformado em uma unidade hospitalar de uma empresa publica de
direito privado. O gerenciamento passou a ser de uma entidade externa, entretanto, o
Estado paga por esse gerenciamento fora da universidade®.

A Fundacdo de Previdéncia Complementar do Servidor Puablico Federal
(Funpresp) também foi concebida por meio da Lei n. 12.618, de 30 de abril de 2012.
Apesar de existir no PDRAE uma garantia de que o sistema previdenciario publico,

1As anélises feitas por alguns autores, dentre eles, Leher e Sader (2006), Sguissardi (2006) e Mancebo
(2007a) apontam que, durante 0s 13 anos de governo, o PT entrou em um processo de conciliacdo com
uma agenda neoliberal e comprou a ideia de que um reformismo fraco e lento seria seguro. O resultado
foi uma desarticulagdo do que seria 0 processo de governo e uma incapacidade de rea¢do que levou a uma
regressdo social nunca imaginada. Viveu-se a ilusdo de que formas de conciliacdo seriam o caminho para
garantir certa estabilidade no pais (FERNANDES; SAFATLE; MANOEL, 2019).

'® Bastos (2019), no estudo intitulado “Servidores, funcionarios, terceirizados e empregados: a babel dos
vinculos, cotidiano de trabalho e vivéncias dos trabalhadores em um servico publico”, apresenta as
contradigBes e os efeitos deletérios que se instauram nos hospitais universitarios a partir da criagdo da
EBSERH.
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distinto do setor privado, seria garantido integralmente pelo Estado com a criacdo da
Funpresp, tal garantia caiu por terra. A lei instituiu um teto méximo de R$ 3.916,20 para
os servidores da Unido e, por isso, aqueles que ingressaram no servigo publico apds sua
publicacdo terdo que contribuir para o Fundo, caso queiram ganhar acima do referido
teto quando se aposentarem (COUTO, 2010; FASUBRA, 2010).

De grande impacto para o servi¢o publico, é aprovada no governo de Michel
Temer a Emenda Constitucional n. 95, de 15 de dezembro de 2016, que advéem da PEC
241/2016, conhecida como a PEC dos gastos publicos. A emenda tem prazo de vigéncia
de vinte anos e impde rigido mecanismo de controle de gastos publicos, iniciado no ano
de 2018. Areas como a salde e a educaco estdo sensivelmente prejudicadas com as
restricdes orgamentarias impostas por essa medida.

Mais recentemente, tivemos a aprovacdo da Reforma da Previdéncia e, por meio
da Emenda Constitucional n. 103, de 12 de novembro de 2019, o sistema de previdéncia
social foi alterado com o estabelecimento de regras de transicdo. De acordo com nota
técnica do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos
(Dieese), o texto aprovado contém potencial impacto social preocupante, pois o valor
das aposentadorias e pensdes acima do salario minimo diminuird muito, mesmo para
aqueles trabalhadores que tém salario pouco acima do minimo legal (DIEESE, 2019).
Para muitos, a elevacdo da idade minima de aposentadoria poderd significar a
permanéncia durante alguns anos na inatividade, sem renda do trabalho ou de proventos
da previdéncia. Alem disso, o trabalho em condi¢des insalubres e desgastantes sera
prolongado.

Consta ainda do referido estudo (DIEESE, 2019) que os trabalhadores
vivenciardo incertezas geradas pela desconstitucionalizacdo dos requisitos para a
aposentadoria, somando-se a isso o fato de que a elevacdo do tempo minimo de
contribuicdo pode dificultar, e até mesmo impedir, a aposentadoria na velhice. Oportuno
salientar que o Brasil, apos a formulacdo da Constituicdo de 1988, passou por trés
reformas da previdéncia nos governos de Fernando Henrique Cardoso, Lula e Dilma
Roussef. Contudo, a proposta aprovada pelo atual governo difere acentuadamente das
medidas adotadas anteriormente.

O Decreto n. 10.185, de 20 de dezembro de 2019, assinado pelo presidente Jair
Bolsonaro, também merece destaque, porque, tendo como alvo a administracéo federal,
extinguiu mais de 27 mil cargos, atingindo profissdes como auxiliar de enfermagem e

auxiliar de laboratério, entre outras de extrema relevancia na universidade. Porém, as
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medidas ndo pararam por ai e, recentemente, o Governo encaminhou por meio da
Secretaria de Educacdo Superior (Sesu), vinculada ao Ministério da Educacdo (MEC), o
Oficio Circular n. 01/2020. Esse documento dispBe sobre a suspensao da contratacdo de
docentes e técnico-administrativos nas Ifes no ano de 2020 e, nele, as contratacdes
foram condicionadas a publicacdo da Lei Orcamentaria Anual e a definicédo, pela Sesu,
do quantitativo para reposicdo de vagas dos docentes e técnico-administrativos com a
autorizagéo vinculada aos recursos definidos pelo MEC.

No mais, compondo as propostas que estdo em curso, destaca-se que, em julho
de 2019, foi lancado o Programa Future-se, voltado para as universidades publicas
federais. Consta como objetivo da proposta dar maior autonomia financeira as
universidades e aos institutos, por meio do fomento a captacdo de recursos proprios e ao
empreendedorismo. Uma consulta pablica foi aberta a sociedade e, apds a consolidagédo
dos dados, o projeto serd enviado ao Congresso Nacional (MINISTERIO DA
EDUCACAO, 2019).

Por fim, o Pacote Mais Brasil foi apresentado a midia no més de novembro de
2019 e possui trés Propostas de Emendas a Constituicdo: a PEC do Pacto Federativo, a
PEC Emergencial e a PEC dos Fundos Publicos. Apesar da divulgacdo com grande
alarde na imprensa sobre o referido pacote, o governo recuou e desacelerou o
andamento das reformas defendidas pelo ministro Paulo Guedes. A PEC Emergencial,
que prevé corte de salario e jornada de servidores, tem sido apregoada como a mais
urgente para o ajuste fiscal. O envio desta proposta juntamente com as PECs da reforma
administrativa'’ e da reforma tributéaria esta previsto para o primeiro semestre do ano de
2020 (SINDEPRESTEM, 2019).

Compreendemos que todas as medidas elencadas se apresentam como
contrarreformas, visto que as reformas, em nosso entendimento, foram realizadas pelos
movimentos populares que forgaram o0s constituintes no ano de 1986 a inserirem na
Constituicdo Federal uma série de direitos sociais que foram fruto de um processo de
redemocratizacgéo e de luta dos trabalhadores.

Nesta secdo, foi importante apresentar, ainda que sucintamente, as normativas
que dispdem sobre administracdo publica e também sobre recentes propostas do atual

governo, ja que os debates realizados durante os Encontros sobre o Trabalho estiveram

Y Em entrevista concedida no final de novembro sobre a reforma administrativa, o presidente Jair
Bolsonaro afirma que a proposta “td4 no forno” e que ele aguardaria um melhor clima politico para
encaminha-la ao Congresso (VALOR INVESTE, 2019).
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sensivelmente relacionados as mudancas ocorridas em nivel macro, que incidem
diretamente na universidade. Estamos inseridos neste contexto de contrarreformas e, na

secdo seguinte, abordaremos os reflexos dessas medidas na universidade.

1.5. A universidade imersa em um contexto de contrarreformas

A universidade estd inserida em um contexto amplo, com significativos
atravessamentos de carater econémico, social e politico, nos quais as medidas
anteriormente apontadas impactam diretamente o seu cotidiano, convocando-a para
adequar-se as exigéncias governamentais impostas. Os reflexos sdo vivenciados ainda
pelos trabalhadores que, na linha do front, a depender do que as normativas preconizam,
necessitam replanejar as suas vidas levando-os a decisbes que também impactam a
organizacdo do trabalho, vide a decisao vertiginosa de muitos trabalhadores, nos ultimos
anos, pela aposentadoria.

Conforme temos visto, o discurso neoliberal atribuiu a presenca do Estado e a
esfera publica todos os maleficios sociais e econémicos existentes, e a livre iniciativa
foram imputadas todas as virtudes que poderiam conduzir a regeneracao e recuperagdo
da democracia, da economia e da sociedade. Nesse contexto, os defeitos da vida politica
e social foram separados de sua conexdo com o modo de organizacdo econdmica
capitalista, sendo relacionados, exclusivamente, a uma suposta tendéncia burocratizante
e estatizante. Sob tal égide, as principais medidas de reestruturacdo econémica
apregoadas implicaram na reducdo do gasto publico, no estancamento de investimentos,
na venda das empresas publicas e nos mecanismos de desregulamentacdo com vistas a
intervencdo minima do Estado. Foram realizadas propostas de retracdo financeira do
Estado na prestacdo de servicos sociais (educacao, salde, pensdes, aposentadorias etc.)
e a subsequente privatizacdo desses servicos, em nome dos beneficios advindos do livre
mercado, no qual a eficiéncia da competicdo geraria uma maior rapidez e presteza por
sua natureza menos burocratica. Com base nestes fundamentos, as atividades do setor
publico foram apontadas como improdutivas e antieconémicas, além de uma fonte de
desperdicio social (MANCEBO, 1996).

Acompanhando essa discussdo, Leher (1999) sustenta que a redefinicdo dos
sistemas educacionais estaria situada no centro das reformas estruturais encaminhadas

pelo Banco Mundial, visto que:

38



O ajuste estrutural que desmonta o precario Estado Social é feito em nome da
globalizacdo, um processo apresentado como inexoravel e irresistivel, contra
o qual nada é possivel fazer, a ndo ser se adaptar, mesmo que a custa de
exponencial desemprego, privatizacdes selvagens, crise cambial, aumento da
taxa de juros e destruicdo dos direitos do trabalho (LEHER, 1999, p. 6).

Sguissardi (2006) contribui com este debate e sinaliza que as medidas
preconizadas para a educacdo no Brasil aconteceram em consonancia com as diretrizes
apontadas por organismos financeiros internacionais. Dentre eles, pelo Banco Mundial
(BM), pelo Banco Interamericano do Desenvolvimento (BID) e pela Organizagdo
Mundial do Comercio (OMC). Ainda de acordo com o autor, o governo de Fernando
Henrique Cardoso foi marcado pela continuidade administrativa de seu antecessor, na
esfera da economia e da educacdo. Este fato teria ocorrido porque o pais entrou em um
processo de modernizacao conservadora, pela relacdo subalterna que estabelecia com a
economia global. O referido processo iniciado no governo Collor (1990-1991) seguiu-se
no de Itamar Franco (1992-1994), com um forte recrudescimento na gestdo de FHC
(1995-2002), periodo caracterizado, como ja visto, por uma série de ajustes estruturais,
fiscais e de reformas orientadas para o0 mercado.

Desse modo, a esfera pablica — a margem dessas demandas durante muitos anos
e mesmo possuindo natureza e objetivos diversos do ambito privado (pequenas, médias
e grandes empresas) — foi convocada a adequar-se a tal l6gica. No que concerne as Ifes,
a ideia subjacente presente nas reformas educativas, nas décadas de 1980 e 1990, por
exemplo, estiveram em consonancia com 0S organismos internacionais. Assim,
preconizou-se que o0s sistemas de ensino se tornassem mais diversificados e flexiveis,
perseguindo a competitividade com contenc¢do nos gastos publicos. A flexibilizacdo do
padrdo de educacgéo fortaleceu-se com a construcdo de um discurso sobre a ineficiéncia
e ineficacia dos servicos publicos e, no caso especifico da universidade, ganhou forca o
argumento da necessidade de diversificacdo das fontes de financiamento, via setor
privado, além do fortalecimento da expansdo do ensino superior privado, por meio da
liberalizag&o dos servigos educacionais (MANCEBO; MAUES; CHAVES, 2006).

Para a compreensdo da dindmica do capitalismo e da educag&o superior no pais,
Mancebo, Silva Junior e Schugurensky (2016) apontam trés fases, sendo que a primeira

delas j& nos e familiar:
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1) Por meio do ja citado PDRAE, no ano de 1995, se pretendeu inserir a educacao entre
0S ‘servigos competitivos ou ndo exclusivos do Estado’. Um novo precedente foi

estabelecido para as parcerias publico-privadas na educagdo superior brasileira.

2) Ao abranger os mandatos do presidente Fernando Henrique Cardoso (FHC) e
também o inicio do primeiro mandato do governo Lula da Silva (2003-2007), esta fase é
marcada pela edi¢do de inUmeras legislagdes. Os tragcos a serem perseguidos, de modo
geral, na educacdo superior brasileira sdo: a pesquisa aplicada; cursos mais rapidos,
apoiados em novas tecnologias de informacdo e comunicacdo; processos avaliativos ou
de regulacdo calcados em resultados. Destaca-se a gradativa perda da autonomia
universitaria, diretamente relacionada a emergéncia de uma heteronomia de gestdo e de

uma nova relacdo entre a universidade e o setor empresarial.

3) Iniciada em meados do primeiro mandato do presidente Lula, esta fase prossegue em
parte do governo de Dilma Rousseff (2011-2013). A contrarreforma continua por meio
de um grande nimero de leis, decretos e portarias, regulando o trabalho docente, os
curriculos, as avaliacGes etc. Sua principal caracteristica foi: a) a emergéncia de
programas com forte potencial de mudanca institucional e a expansdo da educacao
superior, como o Programa de Apoio ao Plano de Reestruturacdo e Expansdo das
Universidades Federais (Reuni) que inaugurou, em larga escala, formas de
financiamento por meio de contratos de gestdo; b) o incremento do ensino a distancia
(EAD), em especial com a criacdo do sistema Universidade Aberta do Brasil (UAB); ¢)
a proliferacdo de cursos tecnoldgicos. Especificamente quanto a rede privada, o
redimensionamento do Fundo de Financiamento Estudantil (Fies) e a generalizacdo das
isencdes fiscais, previdenciarias e de renuncia fiscal pelo Programa Universidade para
Todos (Prouni) foram as principais iniciativas, cobertas com fundo publico, que se pode
responsabilizar pela expansao.

H& que se fazer uma analise cuidadosa desse panorama, porque, ainda que 0
processo de expansdo do ensino seja percebido de maneira positiva, ja& que amplia o
acesso da populacdo ao ensino superior, € necessario considerar os efeitos perversos
desse processo, visto que 0 que mais se expandiu no periodo citado foram as matriculas
nas instituicbes privadas, que tiveram um crescimento na ordem de 454%, enquanto na
rede publica o aumento foi de 180% somente. Esta situacdo traz como resultado uma

enorme quantidade de cursos de forte apelo mercantil oferecidos nas regides mais ricas
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do pais, que contribuem pouco para o desenvolvimento econémico, social e cultural da
nacdo, ao mesmo tempo que locais e areas profissionais necessitados de reforgos sdo
abandonados. Assim, o critério financeiro atinge a qualidade dos cursos, além de
restringir as possibilidades profissionais dos estudantes e a contribui¢do das instituicoes
de Ensino Superior para o desenvolvimento das diferentes areas de conhecimento
(MANCEBO; VALE; MARTINS, 2015, MANCEBO; SILVA JUNIOR;
SCHUGURENSKY, 2016).

Chaui (2017), em conferéncia ministrada na Universidade Estadual do Rio de
Janeiro com o tema “A crise nas Universidades Publicas”, reitera que esta em
movimento um programa neoliberal em que se introduz como paradigma do bom
funcionamento das instituicbes e da sociedade a nocdo de eficacia, produtividade,
competitividade e autonomia na competicdo. Vivemos, desse modo, uma expansao dos
pressupostos do pensamento neoliberal na esfera pablica, retratando que nédo existe mais
0 poder publico enquanto publico e, nesta conformacéo, o Estado opera de acordo com
os principios e as finalidades que regem o mercado, deixando de ser o espaco publico da
lei e dos direitos.

Sobre essa tematica, Azeredo-Silva (2016, p. 84-85) observa que, dentro da
universidade pode ser visto

O quanto alguns servidores se ressentem com certa ideia de alguns gestores
(...) de que se deve transportar a légica da empresa privada para o servico
publico sem nenhuma problematizacdo das enormes diferengas, tanto de
estrutura quanto de objetivos de uma l6gica e de outra. Isso ndo quer dizer
que ndo devamos nos questionar e pensar estratégias de melhoria na eficacia
do servico publico. Mas é preciso pensar novos modos de trabalhar e gerir a
partir de sua realidade situada, e ndo importar modelos prontos que, como diz

em outras palavras uma servidora com que conversamos, ‘ndo serve, nao da,
é como uma roupa apertada ou larga demais para determinado corpo’.

Parafraseando Chaui (2017), a universidade estd inserida em um campo da
privatizacdo dos direitos, da invencdo do empresario de si mesmo, da invencdo do
capital humano, do conceito da meritocracia e da invengéo de que é preciso, a qualquer
preco e a qualquer custo, vencer todos 0s outros, criando uma competicdo desvairada.

Essa competicdo pode ser ilustrada, inclusive, com alguns episodios de
dendncias de candidatos em épocas de concurso. Tornou-se uma pratica entre 0s
candidatos o empenho de vasculhar a vida uns dos outros e, ao descobrirem a existéncia
de vinculos empregaticios que gerem incompatibilidade com o exercicio na

universidade, denuncias sdo enderecadas as areas envolvidas na selecdo de pessoal. Este

41



pode ser um exemplo que reflete, em certa medida, esse sentimento de competicédo que
alimenta aqueles que almejam ingressar na universidade e que ndo medem esforgos para
‘limar’ possiveis concorrentes.

O que se passa na universidade, como também a relacdo que é estabelecida com
0 Governo Federal, tem estreita relacdo com a entrada da perspectiva neoliberal na
politica brasileira que ha pouco discorriamos. Assim, é importante também assinalar
que, de acordo com Chaui (2017), a universidade publica se tornou uma universidade
operacional. A autora explica que a universidade, desde o seu surgimento no século XII,
foi uma instituicdo social fundada no reconhecimento publico da sua legitimidade e das
suas atribuicdes, em um principio de diferenciacdo que conferia autonomia perante
outras instituicbes sociais. A universidade estava estruturada por regras, normas e
valores de reconhecimento e legitimidade internos a ela. Contudo, atualmente é
evidenciada como uma organizagdo social refletindo os efeitos do neoliberalismo. A
universidade tem se adequado, assim, a essa nova diretriz e ndo sdo poucas as situagdes

em que:

Valorizam-se muitas vezes 0s pressupostos e valores que guiam o trabalho na
iniciativa privada, como se estes tivessem a chancela de uma suposta
competéncia transcendente, ou seja, seriam verdades absolutas que devessem
ser copiadas sem qualquer questionamento, independentemente de seu

contexto (...) (AZEREDO-SILVA, 2016, p. 84-85).

Esta mudanca de paradigma, de acordo com Chaui (2017), ocorreu em trés fases
sucessivas. Na primeira fase (anterior ao neoliberalismo), durante a ditadura de 1964-
1980, ela se tornou a universidade funcional voltada para a formacdo rapida de
profissionais altamente qualificados para o mercado de trabalho, adaptando-se as
exigéncias desse mercado. A universidade alterou seus curriculos, seus programas e
suas atividades, para garantir a insercdo profissional dos estudantes no mercado de
trabalho, no qual se separava cada vez mais a docéncia e a pesquisa. Esta exigéncia
oriunda da ditadura desembocou na primeira reforma universitaria, sendo
implementada, por exemplo, a ideia dos créditos, das disciplinas obrigatorias e das
optativas.

Na segunda fase, durante a Nova Republica de 1985-1994, a universidade se
transformou em universidade de resultados, isto é, sem preocupagdo com a qualidade da
docéncia e voltada para a pesquisa, e em conformidade com as ideias de eficacia,
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produtividade e competitividade, adotando, assim, o modelo do mercado para
determinar a quantidade e a qualidade das pesquisas.

E finalmente na ultima fase, 1994-2002, a universidade se consolidou como
universidade operacional regida por contratos de gestdo, avaliada por indices de
produtividade e calculada para ser flexivel. Esté estruturada por estratégias e programas
de eficacia organizacional e, portanto, pela particularidade e instabilidade dos meios e
dos objetivos. Definida e estruturada por normas e padrdes administrativos inteiramente
alheios ao conhecimento, a formacdo intelectual e a pesquisa, a universidade esta
pulverizada em micro-organizagdes que, ininterruptamente, ocupam seus docentes e
curvam seus estudantes a exigéncias exteriores ao trabalho do conhecimento.

Os novos valores que passaram a guiar as instituicdes poderiam ser
sintetizados pela privatizagdo do conhecimento, em busca de lucros pelas
universidades e a reivindicagdo das corporagdes em ser prioridade antes do
cidaddo. A relevancia econémica sobrepde-se, claramente, a relevancia
cognitiva, social e cultural do conhecimento. Para tal, é exigido um professor
empreendedor, disposto a produzir uma ciéncia Util e comercializavel, que
minimiza os efeitos dos cortes e ajustes perpetrados pelo Estado e,
correlativamente, aumenta a dependéncia da universidade em relacdo ao
mercado e as grandes corporacBes empresariais e financeiras. Fato é que a
universidade publica brasileira que produz conhecimento alterou
radicalmente sua cultura institucional ao passar por tantas mudancas de perfil
e se ver frente a tantos novos compromissos, para 0s quais nao foi criada e
que a enraiza mais e mais num capitalismo de predominancia financeira
(MANCEBO; SILVA JUNIOR; SCHUGURENSKY, 2016, p. 219-220).

Vimos neste capitulo alguns efeitos da globalizacdo mundial e, em consequéncia
disso, da ldgica de mercado na universidade, que se apresenta com uma série de normas
e diretrizes que sao adotadas pelo Governo e aplicadas em seus 6rgdos. No entanto, é
preciso considerar que a vida em nés (e a vida no trabalho, mesmo na sua menor
dimensdo, é uma parte essencial disso) € sempre, mais ou menos, uma luta para manter
e promover seus proprios valores no mundo social e histdrico. Por meio desta busca
permanente, por meio do peso dos valores que se desenrola na vida, ‘a atividade’ — e
especialmente a atividade de trabalho — € um momento de mediacéo entre o individual e
o coletivo, entre 0s niveis macroscopicos e microscopicos da vida social em que 0s
valores humanos e os valores sociais se cruzam e promovem debates. Os valores serdo
sempre operadores de mediagdo e, na conducdo desta pesquisa, evidenciaram-se as
discussbes encampadas pelas trabalhadoras e que tiveram estreita relacdo com o nivel
macroscépico da vida social, politica e econdbmica de nosso pais (SCHWARTZ, 2007).
No proximo capitulo, seguiremos com a apresentacdo da caixa de ferramentas tedrico-
conceitual que nos orientou na conducdo da tese, a fim de enriquecer ainda mais a nossa
discussao.
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CAPITULO 2 - BASES CONCEITUAIS QUE ORIENTARAM A PESQUISA.

Como psicdloga do trabalho, uma orientagdo categorica que foi sustentada neste
estudo € que a andlise das situacOes de trabalho ocorra sempre com a perspectiva de
transformacéo das condicdes em que as pessoas exercem a sua atividade. 1sso porque a
psicologia do trabalho busca transformar as situagdes, tendo em vista 0s objetivos que
caracterizam um determinado contexto e a satisfacdo dos critérios que precisam ser
considerados, os quais, geralmente, ndo sdo facilmente modificaveis. Assim, mediante

esta perspectiva, a psicologia do trabalho podera tentar melhorar

A seguranca, diminuir a carga de trabalho, reduzir o absenteismo, melhorar a
producdo em qualidade ou em quantidade, aumentar a satisfagdo, etc. A
realizacdo das medidas que permitirdo satisfazer [tais] critérios ndo levantara,
alias, apenas problemas psicoldgicos, mas também problemas econémicos,
sociais, medicos, técnicos, etc. (LEPLAT; CUNY, 1983, p. 35).

E o exercicio de uma psicologia do trabalho centrada no trabalhador e na sua
atividade concreta, com o principio da ergonomia de intervir ao nivel das condi¢Bes de
trabalho para melhora-las (CUNHA, 2018). Soma-se a isso que, ao ter a ergologia como
perspectiva ética e epistemoldgica na conducdo deste estudo, abrimos espaco para a
incorporacdo de conceitos de importantes disciplinas, no intuito de compreender melhor

a situago de trabalho investigada. E este exercicio que nos propomos a seguir.

2.1.  Ascontribuicdes da psicologia ergondmica’®

A anélise ergonémica do trabalho (AET) tem origem, para os ergonomistas dos
paises de lingua francesa, a partir do trabalho realizado pelos psicologos do trabalho
André Ombredane e Jean Marie Faverge. Por meio da obra intitulada A Analise do
Trabalho, publicada no ano de 1955, os autores apontaram uma mudanca de paradigma:
analisar as atividades de trabalho, e ndo apenas considerar a descricdo da tarefa
fornecida pelos dirigentes de uma empresa. Esta obra é decisiva para a historia da
psicologia e da ergonomia, e contribui para a tradigdo cientifica de analise do trabalho
(WISNER, 1994). Isso porque o estudo da atividade real de trabalho, que se apresentava

de forma diferente daquela prescrita pela organizagéo, ganha destaque juntamente com

18 Esta breve digressao se justifica, pois partimos do pressuposto de que nem todos os leitores possuem
um conhecimento prévio dos alicerces da psicologia do trabalho e das bases sobre as quais se
fundamentaram a ergonomia da atividade e a ergologia.
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as acOes e informacdes advindas dos trabalhadores, sendo adotado como principio que
todas as atividades deveriam ser observadas: as prescritas, as imprevistas e até mesmo
aquelas inconscientes da parte dos trabalhadores (WISNER, 1994).

André Ombredane e Jean Marie Faverge foram o0s primeiros a registrar a
distancia sempre presente entre o trabalho prescrito e o trabalho real, e os estudos que
realizaram, juntamente com aqueles desenvolvidos por Jacques Leplat™, foram
fundamentais para a ampliacdo do campo da psicologia do trabalho — centrada na
avaliacdo das aptidbes — e, ainda, para a emergéncia das primeiras bases da AET
(WISNER, 1994; GUERIN et al., 2001; ATHAYDE; REZENDE, 2015).

No que diz respeito ao campo da psicologia do trabalho, Clot (2010a) aponta que
a andlise do trabalho nos paises de lingua francesa precedeu a chegada do Taylorismo,
com destaque para o trabalho realizado por Suzanne Pacaud e Jean Maurice Lahy, que
inauguraram a psicotécnica do trabalho. Estes psicologos sairam do laboratério
situando-se no interior das fabricas para compreender o comportamento do homem em
contexto de trabalho e 0 método de trabalho utilizado por ambos consistia em assumir o
posto dos trabalhadores a fim de conhecerem as atividades realizadas. Eles tentaram
apreender 0 que entdo se denominava aptiddo e descreviam o trabalho por meio da
observacdo centrada no proprio trabalho. Contudo, essa vertente foi desvirtuada e
subvertida a psicotécnica da aptidao e do teste, e, apds a Segunda Guerra Mundial, foi
alcada como um dos instrumentos de generalizacdo do Taylorismo e colocada a servico
da adequacdo do trabalhador em funcdo do posto de trabalho. Pela influéncia dessa
psicotécnica das aptiddes, a analise do trabalho torna-se uma categoria invisibilizada.
Todavia, a partir da década de 1950, Faverge, Leplat e Wisner retomam as nog¢des de
analise e situacdo de trabalho e deixam um legado para o que hoje se denomina
‘Clinicas do trabalho’ (CLOT, 2010a).

Jacques Leplat, a esse respeito, € o psicdlogo ergbnomo que da continuidade as
ideias apresentadas por André Ombredane e Jean Marie Faverge, e sua heranga
influencia tanto a psicologia ergondmica quanto a ergonomia. Vimos nessa histéria que
0 conceito de tarefa desenvolvido por Leplat (1997) foi aceito e amplamente utilizado
pela psicologia ergondmica e também pela ergonomia da atividade, tornando-se para
esta ultima fundamental (CLOUTIER; GAUDART, 2005; SILVA, 2006).

19 Foi um expoente da psicologia ergondmica e dirigiu, durante 23 anos (1966-1989), o Laboratério de
Psicologia do Trabalho da Escola Préatica de Altos Estudos em Paris. Leplat (1997) cita como autores
deste campo: Lahy, Pacaud, Ombredane e Faverge.
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Leplat (1997) esmiuca o referido conceito e aponta que ndo existe apenas uma
tarefa, pois, quando ela é concebida, inicia-se um processo que vai de sua prescri¢do até
sua realizacdo. Pela perspectiva deste autor, uma sucessao de tarefas (Figura 1) ocorre e
a atividade de trabalho € constituida de todas as transformacdes acontecidas desde a

apropriacdo das prescricdes até a sua execuco e apreciacao?.

Crganizacdar Tarefaa
Prescritar realizar Aoente
\—. Tarefa

prescrita
]
v

Tarefa prescrita
para o agente

.

Acﬁuid?de Tarefa
. redefinida

- ]

Tarefa
actualizada -

!

Tarefarealizada ou
efectiva (execugEn)

!

Tarefa reslizada para
o agente

.
.,

Tarefareslizada para ‘/
o analista

Figura 1: Da tarefa a realizar a atividade descrita em termos de tarefa. Figura extraida de Silva (2006, p.

12), tendo como fonte original Leplat (1997).

Importante para qualquer proposicdo a ser realizada sobre uma determinada
situacdo de trabalho é que, de acordo com Leplat (1997), o conhecimento da tarefa €
uma das chaves do conhecimento da atividade, pois ela constitui um elemento capital na
elaboracdo desta Gltima e contribui, sobremaneira, para sua analise. Assim, abordar a
génese da atividade a partir da tarefa prescrita consiste em se demandar como o
trabalhador respondeu e transformou a tarefa, em funcdo de suas caracteristicas e de
suas proprias finalidades. A tarefa prescrita tem o efeito de provocar o trabalhador de
diversas maneiras, pois existe uma estreita interacdo entre o que foi prescrito e aquele
que trabalha, e ambos se constroem mutuamente (LEPLAT, 1997, p. 24, 33). Anos mais
tarde, Leplat e Hoc (2005, p. 198) retomam a definicdo dada por Alexis Leontiev, na
obra O Desenvolvimento do Psiquismo, publicada no ano de 1976, e apresentam a tarefa

como “um objetivo a alcancar em determinadas condi¢des”. Seguindo o pontapé¢ inicial

%0 para o detalhamento do conceito de tarefa, ver Leplat (1997).
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dado por Jacques Leplat, outros autores®* trazem definicdes para o conceito de tarefa,
mas optamos por apresentar a discusséo realizada por esse autor.

O conceito de atividade somou-se ao de tarefa e, de acordo com Leplat (1997, p.
4, traducdo livre), trata-se de “um objeto complexo que se inscreve em uma rede de
condigdes que a modelam e que ela contribui inversamente para modelar”. A ideia
essencial é que existe uma realidade dindmica com trés facetas: o trabalhador, a tarefa e
a atividade, que séo ligadas por interacbes complexas. A atividade vai depender, entéo,
do trabalhador, da tarefa e, principalmente, do acoplamento entre eles, constituindo-se
da execucdo da tarefa e das representacbes que a acompanham e que a guiam. A
atividade é, portanto, uma construcdo singular que manifesta, ao mesmo tempo, a tarefa
prescrita e o trabalhador que a executa. Ela fornece certa impresséo da tarefa prescrita,
além de expressar o trabalhador, ja que traduz suas competéncias, suas motivacdes e seu
sistema de valores (LEPLAT, 1997). Segundo Leplat e Hoc (2005), a atividade indica
aquilo que se faz e nos remete para o que é colocado em jogo, para aquilo que o
trabalhador mobiliza a fim de executar a tarefa, a prescri¢do ou, ainda, a obrigacéo.

A ergonomia da atividade se desenvolve, assim, em um terreno no qual ja
estavam presentes 0s conceitos de tarefa e atividade. O Unico detalhe, de acordo com
Wisner (1994), é que os psicologos do trabalho ndo desejavam qualquer ruptura com o
comportamentalismo, considerado, na época, 0 Unico quadro aceitavel de producdo de
saber na psicologia. Além disso, segundo o proprio autor (WISNER, 1996), tratava-se
de uma época com ergonomias muito présperas nos paises onde 0s conceitos

positivistas e experimentais continuavam como regras.

2! Dentre eles, Guérin et al. (2001) e Brito (2009).
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2.2. O legado da ergonomia da atividade

Aqui importa demarcar a distincdo entre dois principais conjuntos de
ergonomias. O primeiro que corresponde a ergonomia classica (ergonomia anglo-
saxbnica), centrada no componente humano (Human Factors) dos sistemas homem-
maquina e que, desde suas origens, tem como premissa ‘a adaptacdo da maquina ao
homem’#. O foco de intervencdo é aquele da relacdo entre 0 homem e seu posto de
trabalho com a utilizacdo de disciplinas, como a antropometria e a biomecénica, para o
estudo das caracteristicas dos instrumentos e dos objetos, com vistas a adequa-los ao
trabalhador (MONTMOLLIN, 1998; FERREIRA, 2008).

Por seu turno, a ergonomia da atividade humana?® volta seu olhar para a situacéo
de trabalho com tudo o que ela comporta (0 posto de trabalho, o trabalhador e seus
comportamentos, como também os dispositivos técnicos). A ergonomia da atividade
rompe com o0s estudos realizados nos laboratorios e, diferentemente da ergonomia dos
fatores humanos, caracterizou-se por intervencfes nas situages concretas de trabalho.
Ao sairem dos laboratérios e adentrarem as fabricas, nos anos 1960, os ergonomistas
tiveram como foco a analise da organizacdo cientifica do trabalho (Taylorismo). A
distancia entre o trabalho prescrito e o trabalho realizado é evocada com a compreensdo
de que o trabalho nunca é apenas prescricdo ou realizacdo de tarefas. O modelo
taylorista é colocado em xeque e, ao contréario do pressuposto de que o homem deveria
se adaptar ao trabalho, a ergonomia da atividade propde que o trabalho € que deve ser
adaptado aquele gue trabalha. Além disso, rompe-se com a ideia de que o trabalhador
seria um mero executor de tarefas, desprovido de qualquer necessidade de pensar sobre
sua atividade. E um cenério em que a transformacéo do trabalho é compreendida como
a finalidade primeira de uma acio ergondmica (GUERIN et al., 2001; DURAFFOURG,
2004; FERREIRA, 2008).

22 Uma referéncia & obra L adaptation de la machine a ’homme (FAVERGE, J. M.; LEPLAT, J.;
GUIGUET, B. L. Paris: PUF, 1958).

2 A ergonomia da atividade, denominada ergonomia franco-belga ou ainda ergonomia situada, foi
desenvolvida no Conservatoire National des Arts et Métiers (CNAM), em Paris, em torno de Alain
Wisner, que dirigiu o laboratdrio de ergonomia de 1966 a 1991. Jacques Duraffourg, ergonomista que
participou do grupo de Wisner, levou as contribui¢es desse laboratério no CNAM para a Universidade
de Provence, ajudando a construir a perspectiva ergoldgica (FERREIRA, 1994; SCHWARTZ, 2006;
2016). No campo da ergonomia da atividade, sdo citados: Alain Wisner, Francois Guérin, Antoine
Laville, Frangois Daniellou, Jacques Duraffourg, Alain Kerguelen e Maurice de Montmollin (LEPLAT,
1997).
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Alain Wisner cunhou, entdo, os conceitos de trabalho prescrito e trabalho real, e,
de acordo com este autor (1996, p. 44), o objeto da ergonomia britanica e americana foi,
em primeiro lugar, 0 equipamento. Por sua vez, o objeto da ergonomia nos paises de
lingua francesa é mais enigmatico, porque € o trabalho. E, como o trabalho real é
diferente do trabalho prescrito, o0 conjunto da situacdo de trabalho e dos trabalhadores
pode obriga-los a se comportar diferentemente do previsto. Assim, 0s ergonomistas
evidenciaram que, em contexto de trabalho, o que era planejado antecipadamente sofria
alteracdes e este fato ocorria porque existe uma distancia entre o que € prescrito e o que
é realizado. Em outras palavras, sempre existird uma discrepancia entre a tarefa e a

atividade.

2.3. Os aportes tedricos para a emergéncia da ergologia®*

A ergonomia tem grande influéncia no referencial ergoldgico, porque, de acordo
com Schwartz (2004a), ela restitui uma substancia enigmatica ao trabalho humano.
Louis Durrive define a ergonomia e a ergologia de maneira precisa e sucinta, ao
esclarecer que o prefixo ergo vem de uma palavra grega que significa ‘acdo, trabalho e
obra’, apontando para a energia, para a vitalidade daquele que trabalha, em que a énfase
ndo estaria no trabalho visto por uma pessoa exterior. Sob tal 6tica, 0 pesquisador se
colocaria, tanto quanto possivel, do ponto de vista daquele que trabalha. E, nesse
contexto, o foco recairia sobre a relacdo que a pessoa estabelece com o meio no qual ela
estd engajada. Partindo desse pressuposto, a ergonomia examina a relacdo entre o
homem e o meio, sob o angulo da salde, e a ergologia ampliaria este exame,
interessando-se pelos saberes construidos e pelas competéncias desenvolvidas pelo
homem enquanto produtor — o que, alias, continua no eixo da salude no trabalho
(DURRIVE; JACQUES, 2010).

A ergologia se apropria, entdo, da premissa mais basica da ergonomia da
atividade, que é a aprendizagem do olhar sobre o trabalho, ja que, sem essa
aprendizagem, ndo seria possivel reconhecer a existéncia das dimensdes invisiveis ou
em penumbra do trabalho. Contudo, de acordo com Schwartz (2011, p. 33), “a

ergonomia, apesar de ser multipla, é por vezes limitada, pois ela ndo se apropria sempre

2 Destacamos a influéncia de Alain Wisner, Georges Canguilhem e lvar Odonne, mas sinalizamos que
Cunha (2011) nos convida em seu estudo a sentir o lastro tanto de Pierre Naville quanto de Gilles-Gaston
Granger, na perspectiva ergologica. Contudo, ndo nos deteremos em sua explanagdo, sugerindo aos
leitores interessados uma leitura mais aprofundada do estudo da referida autora.
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dos desafios que fez emergir” e, em um movimento de emancipacdo da referida
disciplina, a ergologia busca ultrapassar estes limites.

Sob tal dtica, a fim de ampliar seu foco de intervencdo, a ergologia abre ao
méaximo o angulo de analise sobre todas as dimensdes da atividade humana (dentre elas,
a atividade de trabalho). O conceito de atividade industriosa € utilizado por Schwartz
(2006; 2011) para abordar o conceito de trabalho, com a compreensao de que trabalhar
sera sempre se defrontar com um constante debate de normas em um mundo de valores.
A ideia de industrioso esta relacionada ao ato de trabalho e o termo industria é
empregado no sentido de arte, pericia e habilidade no fazer (DURRIVE; SCHWARTZ,
2008).

O termo ergologia passou a ser utilizado em 1995 ou 1997 e sua emergéncia
situa-se no inicio da década de 1980, em meio a um contexto de significativas
transformacdes nas atividades econémicas que se desenhavam em solo francés e em
outras partes do mundo. TransformacOes estas decorrentes da progressiva perda de
status do modelo taylorista-fordista de producdo e das significativas inovagoes
tecnoldgicas e organizacionais (SCHWARTZ, 2006; SCHWARTZ; DURRIVE, 2010).

A ergologia toma corpo a partir de uma experiéncia organizada na Franca
(Universidade de Provenga), no ano de 1983, com profissionais e protagonistas
inseridos nas mais variadas atividades econdmicas da época. A compreensdo das
mudancas tecnologicas e das transformacfes nas maneiras de produzir eram algumas
das questdes sobre as quais o grupo se debrucava. Progressivamente, a referida
experiéncia se configurou na Andlise Plurisciplinar das Situacfes de Trabalho (APST)
sendo criado no ano de 1999 o Departamento de Ergologia (SCHWARTZ; DURRIVE,
2010).

Mas é importante resgatar ainda que o estudo da atividade humana encaminhado
pela ergologia remete a uma tripla paternidade: aquela do ergonomista Alain Wisner, do
psicologo lvar Oddone e do filosofo Georges Canguilhem. Trés professores e doutores
em medicina, que, deixando de lado o exercicio dos atos médicos, confrontaram suas
interrogacBes sobre a saude e a doenca com o encontro, por todo ser humano, das
normas antecedentes. Foram estudiosos que deixaram um legado com influéncias
incontestaveis sobre a ergologia e que contribuiram também para o exercicio de uma
psicologia do trabalho comprometida com o desenvolvimento do trabalhador e dos
coletivos de trabalho (DURAFFOURG, 2004; SCHWARTZ, 2015a).
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2.3.1. Alain Wisner: A existéncia de uma atividade enigmatica no trabalho

Alain Wisner iniciou sua carreira profissional como medico, nas fébricas de
automoveis da Renault, na Franca, e diplomou-se também em psicologia. Estudou o
trabalho real analisando a atividade de homens e mulheres, onde ela se concretizava.
Retirou, assim, a fisiologia do trabalho dos laboratoérios levando-a para as fabricas e, ao
uni-la com a psicologia do trabalho, fez a nogéo de atividade de trabalho ganhar sentido
e situou a andlise em suas relacdes com o funcionamento técnico, social e econdmico
das empresas (WISNER, 1994; GUERIN et al., 2001).

O autor se engajou no ponto de vista do trabalhador em situacédo de trabalho real
e ndo admitiu que o mesmo fosse reduzido a um estoque de aptiddes®®. Wisner
compreendia que estas dependiam das condi¢Ges oferecidas para aquele que trabalha.
Por se preocupar também com a saude no trabalho, o autor direcionou seu olhar para a
capacidade dos trabalhadores de transformar uma situacdo de trabalho mal vivida em
uma situa¢do que ele domina. “Ha uma tomada de partido pelo trabalho, porque o
trabalho é qualquer coisa que faz transpor o fosso entre 0 que é exigido e a realidade da
vida, ¢ a inteligéncia do trabalho” (CLOT, 2010b, p. 215).

Wisner (1994; 1996), ao desenvolver ainda mais o conceito de AET, tradi¢do de
analise iniciada por Ombredane e Faverge (1955)%°, observa que sua caracteristica
essencial € de ser um método destinado ao exame do que se passa ha complexidade de
uma dada realidade, sem fazer uso de um modelo escolhido (testado) a priori. A
metodologia da AET tende a variar de um autor para o outro, sobretudo em funcdo das
circunstancias da intervencdo. Porém, o que se torna indispensavel é validar o trabalho
de analise por meio de discussdes com os trabalhadores e, nesse contexto, hd uma
inclusdo de diretrizes que ndo eram abordadas e que, pela ergonomia da atividade,

envolve os seguintes pontos:

o Extensédo da analise do ambiente, incluindo os aspectos demografico, bioldgico e

antropologico;

o Metodologia da analise das atividades de trabalho;
o Metodologia da elaboracdo das solugdes que assim supera o nivel das
recomendacoes;

»Uma critica & psicotécnica das aptiddes.
% OMBREDANE, A.; FAVERGE, J.M. L analyse du travail. Paris: PUF, 1955.
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o Extensédo e aprofundamento dos critérios de éxito da intervencao

Considerar a AET como um meétodo geral das ciéncias humanas, um método
ascendente, permite, segundo Wisner (1996, p. 51), a compreensdo de que ela conduz
para transformacfes ergondmicas e também para a organizacdo do trabalho, para a
formacéo, para a transferéncia de tecnologia etc. O entendimento da existéncia de uma
atividade enigmatica a ser compreendida em situacdo, juntamente com a andlise
ergondmica do trabalho, foi fundamental para a constru¢cdo do que se configuraria a
ergologia (DURAFFOURG, 2004; SCHWARTZ, 2015a).

2.3.2. Georges Canguilhem: Uma concepcao de vida e de saude

Georges Canguilnem foi um filésofo, médico e historiador das ciéncias que
apostou no estudo da medicina, a fim de que essa contribuisse para uma melhor
colocacdo e esclarecimento de dois problemas que lhe interessavam: o das relacdes
entre ciéncias e técnicas e o das normas e do normal (CANGUILHEM, 2009).

De acordo com Schwartz (2008), ainda que Georges Canguilnem ndo tenha
conceituado claramente a nocdo de atividade ou se debrucado sobre a questdo do
trabalho, seu legado forneceu ferramentas para pensar filosoficamente a atividade e
contribuiu para um reposicionamento das relacdes entre trabalho, aprender e saber.

Na concepcdo oriunda da filosofia da vida proposta por Canguilhem (2009), a
vida é compreendida como atividade de oposicdo a inércia e a indiferenca,
caracterizando-se, ainda, como atividade normativa. Sob esse angulo, o0 homem sadio é
normativo, ou seja, capaz de instituir novas normas. E o doente é aquele que perdeu essa

capacidade normativa de instituir normas.

A salde, em seu sentido absoluto, ela nada mais é que a indeterminacao
inicial da capacidade de instituicdo de novas normas bioldgicas. Ser sadio
significa ndo apenas ser normal em uma situacdo determinada, mas ser,
também, normativo, nessa situacdo e em outras situagdes eventuais. O que
caracteriza a salde é a possibilidade de ultrapassar a norma que define o
normal momenténeo, a possibilidade de tolerar infragdes & norma habitual e
de instituir normas novas em situag¢fes novas (...). A salde é uma margem de
tolerancia as infidelidades do meio (CANGUILHEM, 2009, p. 77-78).

O vivente, de acordo com o autor, esta em um mundo de acidentes onde nada

acontece por acaso, mas sob a forma de acontecimentos. “E nisso que o meio ¢ infiel.
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Sua infidelidade é exatamente seu devir, sua histéria” (CANGUILHEN, 2009, p. 78).
Desse modo, a vida ndo é uma deducdo monétona ou um movimento retilineo. Ela
ignora a rigidez geométrica e se caracteriza como debate. No contexto em que a vida
acontece, existem fugas, vazios, esquivamentos e resisténcias inesperadas. Yves
Schwartz se apropria desses principios e aplica-0s aos meios ou ambientes técnicos,
dispondo que o meio é sempre infiel, visto que jamais se repete de um dia para o outro
ou em uma situacao de trabalho para a outra (SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010c).

2.3.3. lvar Oddone e a Comunidade Cientifica Ampliada

Ivar Oddone, além de médico sanitarista, atuou como docente de Psicologia do
Trabalho na Universidade de Turim e, em parceria com outros protagonistas, deixou um
grande legado para o campo da salde do trabalhador e para a ergologia. Foi uma das
figuras centrais do Movimento Operério Italiano (MOI1)*’ de luta pela satide (ou contra a
nocividade, como era denominado na Italia) e contribuiu significativamente para o
desenvolvimento do campo da saude do trabalhador e, a0 mesmo tempo, para a
imposicdo de um debate relativo a producdo de conhecimentos neste dominio (MUNIZ
etal., 2013).

O MOI configurou-se como um coletivo de profissionais da salde, operarios,
sindicalistas, estudantes e cientistas que desenvolveram, a partir da metade dos anos
1960, um conjunto de pesquisas direcionadas a mudanca das condi¢cdes de salde em
ambientes de trabalho (SCHWARTZ, 2000; ODDONE, 2016).

De acordo com Oddone (2016), a década de 1960 foi palco de uma experiéncia
que o levou a uma ruptura e reorganizacdo de seu oficio. Resultado de sua vivéncia com
alguns operarios que passaram a lhe demandar informacGes sobre 0s riscos que suas
condicBes de trabalho podiam representar sobre sua salde. Estes trabalhadores
consideravam que essas informacgdes poderiam permitir-lhes modificar as condigdes de
trabalho as quais estavam submetidos. Por ndo encontrar respostas em seus textos de
medicina do trabalho, Ivar Oddone compreende que seu saber médico ndo era suficiente
para responder a demanda de salde que lhe era enderecada, tampouco o auxiliava para

conhecer as pessoas e 0 ambiente em que estavam inseridas. Foi necessario construir

T A lideranca técnico-cientifica do MOI foi realizada por Ilvar Oddone e outros (dentre eles, Gastone
Marri, Sandra Gloria, Alessandra Re e Gianni Briante), tornando-se necessario o reconhecimento de que o
MOI era um coletivo (MUNIZ et al., 2013).
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uma linguagem que tornasse a comunicacdo permeavel, ja que aqueles trabalhadores
buscavam algo que é relevante hoje — uma intervencgdo para a promogao de satde —, mas
que ndo estava na moda naquele tempo (ODDONE, 2016).

A concepcdo de Comunidade Cientifica Ampliada teve sua origem no MOI e
possui como caracteristica uma forma original de pesquisa-acdo chamada, por Ivar
Oddone, de pesquisa ndo ritual por contrapor os métodos de pesquisa tradicional. Nesta
experiéncia, todos se tornavam coautores da pesquisa, tanto os pesquisadores,
portadores de seus saberes especificos e, em particular, os trabalhadores, com seus
saberes informais oriundos da experiéncia (VICENTI, 1999).

Por meio do confronto entre os saberes formais dos pesquisadores e 0s saberes
informais dos trabalhadores, as comunidades investigavam, de maneira autdnoma®®, o
meio de trabalho e apresentavam propostas de transformac&o. E uma nova concepcao de
pesquisa e de producdo de saber sobre o trabalho. Este novo modelo cientifico que se
imp0os a Ivar Oddone foi produzido pela experiéncia dos trabalhadores e caracterizou-se
por uma abordagem global dos problemas e pela formulacdo assumida de juizos de
valor, visando a transformar o meio de trabalho em beneficio daquele que trabalhava. A
proposta direcionada a investigacdo médica-psicolégica consistia em privilegiar a
avaliacdo e o julgamento dessa nova entidade, que era o grupo homogéneo de
trabalhadores®® compreendido, entdo, como portador de uma experiéncia validada
coletivamente (SCHWARTZ, 2000; MUNIZ et al., 2013).

Schwartz (2000, p. 39) assinala que lvar Oddone inspirou esta maneira de
analisar o trabalho e afirma: “A obra de lvar Oddone foi para mim determinante e
minha tese se inspirou nessa preocupacdo fundamental de repensar o regime de
producdo de conhecimento sobre o trabalho”.

O conceito de Comunidade Cientifica Ampliada (ODDONE apud SCHWARTZ,
2000) permitia um olhar ampliado sobre o trabalho, além de trazer respostas ao
profundo mal-estar em relacdo a diferenca entre o patrimdnio estocado, ensinado, e 0
patrimdnio vivo das atividades de trabalho. Era um contexto na qual os assalariados nao
podiam se reconhecer no ensino universitario, porque o que era dito na universidade em
relacdo ao trabalho era parcial e redutor se ndo fossem considerados os aportes dos

trabalhadores.

%8 Reivindicagdo do movimento sindical.
# A medida e os instrumentos mecénicos néo ocupavam lugar de destague nesta perspectiva.
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A Comunidade Cientifica Ampliada permitiu que fossem colocadas em
discussdo questBes oriundas da era de ouro do capitalismo (final da década de 1960),
periodo de crescimento extraordinario na Europa caracterizado pela significativa oferta
de emprego e de salarios razoaveis, onde a classe operaria trabalhava e ia ao paraiso
para consumir®®. O sindicalismo, & época, era forte e a luta era voltada para as condicdes
de trabalho muito precérias. Contudo, na década de 1980, outra configuracdo é
desenhada. Foi o periodo pos-fordismo caracterizado por uma mudanca radical nos
cenarios do trabalho, resultado das inUmeras inovagOes tecnoldgicas e organizacionais
que desencadearam a diminuicao dos postos de trabalho e um aumento do desemprego.
Os sindicatos fragilizados sinalizavam para a academia a necessidade de compreender
as transformagbes experimentadas naquele novo contexto a fim de melhor intervir
(SCHWARTZ, 2000).

Levando em conta a experiéncia vivenciada em solo francés, Schwartz (2000)
observa que a comunidade cientifica ampliada apresentou limites, mesmo que tenha
possibilitado uma mudanca de paradigma no que se referia a analise das situaces de
trabalho. O autor reconhece sua importancia cientifica, cultural, social e politica, mas
assinala que ele apresenta limitagdes porque, apesar das questdes do movimento
operario de emancipacao social e de consciéncia de classe serem muito fortes no final
dos anos 1970, a heranca do movimento operario foi desestabilizada em virtude do
declinio do trabalho imediato e da fragmentacdo dos coletivos de trabalho, tornando-se

necessario:

Tomar distdncia do contexto dos anos 70, reintroduzindo elementos de
generalidade no conceito de "comunidade cientifica ampliada"”, para trabalhar
em comum com todos os interlocutores passando-se do trabalho operario a
uma concep¢do mais geral da atividade humana, como tentativa universal,
mais ou menos bem-sucedida, de renormalizacdo parcial dos meios de vida
(SCHWARTZ, 2000, p. 42).

E no contexto da APST que Yves Schwartz amplia a ideia de comunidade
cientifica ampliada e observa que, mesmo ndo sendo formalizado por Oddone, havia um

terceiro polo — além dos polos dos saberes disciplinares e da experiéncia — que era

% Uma alusdo ao filme “A Classe Operaria vai ao Paraiso” dirigido por Elio Petri, lancado na Italia em
1971. O filme traz a histéria de um operario padréao, Lulu, que era tido como um parametro para 0s niveis
de producdo da fabrica, pois, apresentava um desempenho acima da média. Lulu trabalhava
exaustivamente sem qualquer critica, situacdo que se modifica ap0s seu acidente na fabrica. O sindicato é
figura constante no filme afirmando a necessidade de melhorias das condigBes de trabalho e uma
conscientizagdo dos trabalhadores sobre os efeitos perversos da Idgica produtivista entdo vigente. A
ilusdo de um bom salario no final do més, pelo trabalho que excedia as metas era colocada em xeque.
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operado pelo sindicato e que fazia referéncia a consciéncia de classe e unificava as
lutas. No entanto, o cimento do que viria a se configurar o dispositivo a trés polos ndo
poderia ser aquele da ‘consciéncia de classes’ fundado de maneira exclusiva nas
relacbes com os sindicatos. Assim, outros parceiros foram convocados a cena:
desempregados, agentes de servicos, funcionarios especializados, consultores e
profissionais de diversos ramos. A alianca que se deu entre sindicalistas, operarios,
pesquisadores e universitarios tinha como principio transformar o trabalho e fortalecer a
hegemonia da classe trabalhadora (SCHWARTZ, 2000).

Nesta nova configuracao, a expressdo ‘comunidade cientifica ampliada’ poderia
induzir a uma concepgdo errada de seu sentido. O termo ‘cientifico’ poderia criar
confusdo e remeter as pessoas a ideia de uma pesquisa desenvolvida nos moldes da
ciéncia positivista, em que os protagonistas da atividade seriam transformados em
cientistas. Para Schwartz (2000), era uma expressdo que apresentava um problema
quando considerada a ideia que lhe era subjacente, a de o conhecimento das atividades
pertencer ao dominio cientifico no sentido classico. Sob tal premissa, o conceito
ocultava tanto as competéncias proprias de cada parceiro quanto a dificuldade do
projeto de fazer com que os protagonistas trabalhassem juntos. “Tais considera¢des
mostraram os limites de um conceito extraordinario que abriu caminho para o que se
denominou na ergologia, de Dispositivo Dindmico de 3 Polos” (SCHWARTZ, 2000, p.
43). Dessa maneira, a ergologia retrabalha o rico conceito de comunidade cientifica
ampliada e propde um novo modo de produzir saberes e refletir sobre os valores
(DURAFFOURG, 2004; SCHWARTZ, 2015a).

2.4.  Acergologia

A ergologia representa o projeto de melhor conhecer e, sobretudo, de melhor
intervir sobre as situacGes de trabalho para transforma-las (SCHWARTZ; DURRIVE,
2010). Essa concepgdo remete a tradicdo cientifica oriunda dos estudos inaugurados por
Ombredane e Faverge e pela ergonomia da atividade. Interessante observar que, de
acordo com Vatin apud Cunha (2011), o conceito de ergologia antecede o de ergonomia
no dominio francéfono, ja que, no ano de 1925, ocorre o primeiro registro do termo,

quando foi criada, em Bruxelas, uma Escola de Ergologia®, com orientagdo bem

31 A Ecole d’Ergologie ainda hoje oferece cursos de formagdo em pos-graduagio nas areas de “gestdo de
pessoas”, psicologia aplicada, organizacéo industrial e orientagdo profissional.
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diversa da perspectiva ergologica formulada pela equipe da Universidade de Aix-
Provence.

A ergologia que foi gestada a partir de 1980 apresentou-se como uma tentativa
de compreender o vai e vem do microscépico da atividade ao macroscépico da vida
social, abordando a realidade da atividade humana, em geral, e a atividade de trabalho,
em particular. Caracterizada por ser uma disciplina de pensamento, a ergologia nao €
uma disciplina no sentido de um novo dominio do saber. Ao se distinguir da disciplina
epistémica que, para produzir saber e conceito no campo das ciéncias ‘experimentais’,
neutraliza os aspectos historicos, a disciplina ergoldgica é concernente as atividades
humanas (SCHWARTZ, 2000; SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010b; TRINQUET,
2010).

A esse respeito, Athayde, Zambroni-de-Souza e Brito (2014) apontam que a
ergologia pode ser definida como uma perspectiva ou, ainda, uma démarche, e ndo
como uma abordagem ou uma nova disciplina cientifica. Os autores também observam
que o vocabulo démarche é de dificil traducdo e alguns autores e tradutores optam pela
manutencdo do termo no original. Porém, como em certas oportunidades Yves Schwartz
usou a expressdo approche, essa concepcao, que possui uma traducdo mais evidente
para o vocabulo abordagem, tem sido mantida por alguns autores e tradutores. Todavia,
Athayde, Zambroni-de-Souza e Brito (2014) assinalam que abordagem e démarche nédo
sdo sindnimas, visto que o primeiro termo tende a qualificar correntes do campo da
clinica do trabalho (psicodindmica do trabalho, clinica da atividade, psicossociologia
etc.), existindo, sob tal ética, uma distin¢do de plano com a ergologia.

Neste estudo, adotamos o ponto de vista da traducdo do livro Trabalho e
Ergologia: conversas sobre a atividade humana, que apresenta a ergologia como uma
perspectiva ética e epistemoldgica. Esclarecemos que esse € um posicionamento
possivel, tratando-se de uma questdo ainda em debate.

Mas o que é muito valioso nesse contexto é a compreensédo de que, ao adotarmos
uma postura ergoldgica, torna-se prioridade a articulacdo com outras disciplinas e com
0s protagonistas da atividade, considerando que o ser humano é um ser de atividade, de
iniciativa e historico, que tera em sua experiéncia uma forca motriz para seu desejo de
compreender e se desenvolver. 1sso € possivel porque a ergologia interpela 0 modo de
producdo de conhecimento convencional, que reserva pouco lugar a experiéncia,
inimeras vezes relegada e vista como secundaria (COLLOQUE INTERNATIONAL,
2017).
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Seguindo tal diretriz, para compreender e intervir sobre o trabalho humano e
para a compreensdo da atividade, a ergologia se fundamenta sobre quatro postulados
que, de acordo com Schwartz (2010c), guiam o olhar do pesquisador:

1) Existe uma distancia entre o prescrito e o real, na qual o trabalho efetivamente
realizado difere do prescrito. I1sso ocorre em razdo da variabilidade das situagdes da
atividade e também do que € viver, ja que € impossivel e invivivel para um ser vivente
ser um mero executor. Quem € vivo estd em atividade e uma atividade de produzir
historia.

2) O conteudo da distancia € sempre parcialmente ressingularizado. Nao é possivel uma
antecipacdo sobre as variagcOes e a singularidade das situacdes de trabalho, porque se
trata sempre de uma histéria particular.

3) Essa distancia remeterd sempre a uma entidade enigmatica. A gestdo (arbitragem)
dessa distancia é realizada pelo corpo-si que compreende o que é ordem do coletivo, do
bioldgico, do cultural e do intelectual. Acrescentando também o fisioldgico, 0 muscular
e 0 sistema nervoso.

4) Por fim, essa distancia remete ainda a um debate sobre os valores. Existem valores
em jogo na atividade. O trabalho ser4 sempre um encontro de valores com debates que
resultardo em escolhas e que dardo sentido as atividades de homens e mulheres.

A atividade humana é muito complexa e, por isso, € inviavel sua compreenséo e
analise a partir de uma Unica disciplina. Ao contrério, todas sdo necessarias e nenhuma
possui primazia sobre as demais. O que importa é colocar em dialética o conjunto dos
saberes, porque, no dominio da atividade humana, a ergologia se orienta com as
descobertas das diversas disciplinas (ergonomia, sociologia, psicologia, medicina,
filosofia, economia etc.). Ao colocéd-las em dialogo, conceitos e ideias emergem e
possibilitam novas perspectivas e horizontes ao conhecimento (TRINQUET, 2010).

Construida coletivamente para transformar os meios de vida e de trabalho, a
ergologia possui 0 esquema tripolar como seu primeiro efeito. E uma tentativa de
compreender a historia. Veremos a seguir que € inerente ao conceito ergoldgico de
atividade fazer comunicar o microscopico e o0 macroscéopico, o local e o global, a
pequena e a grande historia por meio do espago tripolar (SCHWARTZ; DUC;
DURRIVE, 2010b; SCHWARTZ, 2012b).
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2.4.1. O espaco tripolar

Ao pensarmos nas historias da vida, do homem e de uma sociedade com todas as
suas facetas, € preciso considerar que ela se faz e acontece com a existéncia de trés
polos. Nesse sentido, o espaco tripolar foi proposto para que fosse possivel relacionar
dois niveis de apreensdo do nosso cotidiano, da nossa historia, ou seja, relacionar o
plano mais micro (atividade humana) ao plano mais macroscopico. O espaco tripolar foi
proposto para se pensar as relacdes existentes nas sociedades® mercantis e de direito,
que se constituem por um constante debate de normas em um mundo de valores, com
crises entre 0os campos econdmico, politico e juridico e o mundo do trabalho.

O espaco tripolar é um esquema que ndo abre mao de uma integracdo
progressiva da nocdo de atividade para a compreensdo daquilo que faz a historia e
configura-se por meio de trés polos (SCHWARTZ, DUC; DURRIVE, 2010b):

o Polo das gestdes, da atividade (Polo 1): Também denominado o polo das
‘dramaticas do uso de si’, dos debates de normas, polo em que o homem teria
lugar de destaque. E colocado em primeiro plano a fim de impedir a crenca de
que a histdria é feita apenas entre o polo do mercado e o polo politico. E o polo
das pessoas que fazem a gestdo em sua atividade cotidiana e que estdo a gerir
dialéticas em que pesem as normas antecedentes, as ressingularizacdes, 0s
recentramentos etc.

o Polo mercantil (Polo I1): E orientado por valores mercantis e de mercado que s&o
dimensionaveis. Funciona a base de valores quantitativos e mediante
comparac0es de interesses, de beneficios, de rentabilidade. Esse é seu papel; por
meio dele, os valores dimensionaveis sdo constituidos. Ndo podemos minimizar
seu impacto em nosso cotidiano.

o Polo do direito, do politico, da politeia, dos organismos da democracia (Polo
I11): Assegura os valores sem dimensdo. Estdo em jogo apostas, os valores que
ndo se mensuram em parametros quantificaveis, por conta de sua natureza, ja
que fazem referéncia ao bem-estar de uma populagdo. E onde se encontram

questdes como: 0 que € a saude? Como preparar um planeta vivivel para todos

%2 Sociedade mercantil: o peso do mercado e a utilizagdo da atividade humana sob enquadramento de
contratos mercantis sdo fundamentais; Sociedade de direito: existe um cddigo de direito que regula as
relacGes entre os homens como institui¢Bes, constitui¢des, onde todos sdo iguais e os valores sdo objeto
de debates democraticos (SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010b).
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nas geracdes futuras? O que € cultura? O que é satisfacdo e prazer para as
pessoas? E o polo constituido por valores referentes ao bem-viver em comum,
dos quais se espera ou reivindica que sejam assumidos pelas instituicbes de
cunho politico, dentre elas, o Estado. Nomeia-se também como o polo das ac¢des

politicas e dos valores ndo dimensionados.

Necessario compreender por meio do espaco tripolar que os polos Il e 11l s&o
heterogéneos e interagem, tendo como resultado um debate permanente que sé é
efetivado pela existéncia do Polo I. Para ilustrar, essa situacdo acontece quando
testemunhamos o Estado (Polo 1l1) legislar no polo do mercado (Polo Il) ou, ao
contrario, esse Gltimo incidir no Polo do politico. Essa dindmica é o resultado da
atividade constante oriunda do Polo das gestdes (Polo I), caracterizado pela atividade
humana. Desta maneira, é fundamental inseri-la na histéria que se quer conhecer. Sdo
relacfes dialéticas e permanentemente tensas que precisam ser consideradas a fim de
pensar as matrizes da histoéria (SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010b).

O fato é que podemos comecar a histéria por onde quisermos, sendo possivel
dizer que:

A iniciativa advém do polo Il (mercado), que tenta obter as boas gracas do
polo 111 (politico) para inaugurar modos de utilizagdo da méo de obra urbana
de uma certa forma, mas existem refluxos que passam pela atividade humana
(polo 1) e que recompdem a seu turno o polo 1l e o polo I1l. E uma maneira
dentre outras de compreender as tensdes permanentes em que nao ha inicio,
nem fim, em que tudo isso funciona em conjunto (SCHWARTZ; DUC;
DURRIVE, 2010b, p. 256).

Contudo, hd uma exigéncia que é reconhecer o polo da atividade humana, visto
gue uma série de praticas muito atuais — “gestdes de seguranca, l6gica da competéncia,
gestdo da qualidade, gerenciamento de projetos, construcdo de indicadores de eficacia,
gestdo de recursos humanos” (SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010b, p. 258) —
sinalizam para o polo mercantil que existem pessoas, no polo I, em constante atividade.
Uma vez que o polo mercantil (1) desconsidere as dimensdes da atividade como

debates de normas, o resultado esperado néo sera alcangado.

Sem o polo da gestdo ndo saberiamos quem pensa, quem sofre, quem quer
mudar, e onde é o lugar dos debates de normas e de valores. Na auséncia
[desse] polo ficamos em apuros, pois sustentamos que “existe uma historia
que se faz ali” mas, ndo sabemos quem a faz — ou entdo ela se faz sem nos, o
que é uma maneira um pouco mecanica de transformar qualquer coisa que
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esta na génese humana, e que por consequéncia se opBe ao puramente
mecénico (SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010b, p. 253).

O espaco tripolar configura-se em um esguema para Se pensar a maioria das
sociedades europeias que diferem de outras sociedades. Nao se trata de um esquema
caracteristico de todas as sociedades do planeta, 0 que inviabiliza a sua universalizacdo
(SCHWARTZ, DUC; DURRIVE, 2010b). Yves Schwartz, em didlogo com Bernadette
Venner, salienta que o espaco tripolar € muito varidvel e, ao mencionar paises como o
Brasil, os Estados Unidos e a Franga, o autor observa que “os desequilibrios, as tensoes,
os volumes e, portanto, os futuros histéricos [desses paises] ndo sdo os mesmos”
(VENNER; SCHWARTZ, 2015, p. 129).

Cabe acrescentar a essa observacao que nosso passado historico também ndo é o
mesmo e, por isso, é importante ter cautela ao realizar uma transposicao ipsis litteris
desse esquema para a sociedade brasileira, principalmente porque ndo é possivel afirmar
com seguranga que conquistamos, no Brasil, uma sociedade de direito. Oportuno
apontar, inclusive, que nunca tivemos em nosso pais um Estado de Bem-Estar Social.
Ao contrério, as lutas para a garantia de direitos basicos, como salde, educacdo e
moradia para a maioria da populacdo, sdo inimeras a fim de superar uma série de
iniquidades que existem em nossa sociedade.

Sob esse prisma, a compreensao de que ha um debate constante entre os valores
do bem comum e os valores mercantis € importante, especialmente quando se reconhece
que € um debate protagonizado por aqueles que compdem o polo da gestdo da atividade.
Contudo, ao adotar o espaco tripolar para a analise de uma determinada sociedade, ha
que se ter em conta que ndo se trata de um esquema universal.

O esquema tripolar é a consequéncia da integracdo progressiva da nocao de
atividade na tentativa de compreender ‘o que faz a histéria’, sendo um processo no qual
o0 sistema gera uma série de dialéticas e tensdes, por ser a atividade caracterizada como
dramaticas de uso do corpo-si. Este esquema foi produzido pelo desenvolvimento
progressivo de um encaminhamento ergologico, que resultara no DD3P “por onde
circulam os saberes, para conhecer as normas antecedentes e compreender 0s
recentramentos operados na atividade” (SCHWARTZ, DUC; DURRIVE, 2010b, p.
267).
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2.4.2. O Dispositivo Dindmico de 3 Polos (DD3P): a producéo de saberes

em acgao

Schwartz (2000) explica que, na década de 1980, era importante para 0 mundo
do trabalho e também para 0 mundo universitario compreender as transformacdes do
trabalho e analisar os saberes, 0s lagos coletivos, os valores, as contradi¢des e as lutas.
Como vimos, o autor se apropria do conceito de comunidade cientifica ampliada,
retrabalhando-o, e traz a cena o dispositivo dinamico de trés polos. Esclarecemos que o
esquema tripolar abordado anteriormente é entendido como um primeiro efeito da
perspectiva ergoldgica, além de ser uma tentativa de compreender a historia, as crises,
as tensdes, e de reintegrar a atividade, conferindo-lhe seu devido lugar. A partir de tal
configuracdo, o DD3P foi proposto com vistas ao estudo das atividades humanas, da
producdo de saberes e da transformacdo dos meios de vida e do trabalho. E um
dispositivo de trabalho cooperativo e de formacdo, “um esfor¢o que permite
compreender como a atividade ¢é algo essencialmente motriz, ndo apenas motriz em si,
mas, motriz na historia” (SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010b, p. 263).

O DD3P foi concebido como uma diretriz ética e epistemoldgica que ndo se
caracteriza estritamente como um método de pesquisa, mas configura-se como um
espaco de encontros. Encontros e confrontacdo dos saberes com as experiéncias da
atividade. Compreende:

1) o polo dos conceitos, dos saberes disponiveis (polo 1, das disciplinas
cientificas), que comporta materiais para 0 conhecimento oriundos dos saberes
organizacionais, académicos e disciplinares, que estdo no campo da desaderéncia — este
polo é provido de uma forma de codificacdo e permite a elabora¢do do trabalho
prescrito;

2) o0 polo dos saberes gerados/investidos na experiéncia, produzidos a diversos
graus de aderéncia. Ligados a atividade, situam-se no tempo e no espaco, resultado de
uma historia singular. Uma determinada situacdo de trabalho s6 é passivel de ser
transformada se esses saberes forem considerados (SCHWARTZ, 2000; DURRIVE;
SCHWARTZ, 2008). Como estamos em um mundo que transformamos continuamente
pela atividade, torna-se necessario para um regime de producdo de conhecimentos, que
tem como diretriz a ergologia, os saberes advindos desses dois polos. Todavia, o
dialogo, o encontro fecundo entre eles, ndo acontecera frontalmente e serd produzido

pela existéncia do terceiro polo, a sequir.
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3) o polo das exigéncias éticas e epistemoldgicas. Destacamos que, entre estes
trés polos, ndo existem comeco ou fim, nem anterioridade de um sobre os outros,
porque eles estdo em relacdo dialética (SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010b).

E o terceiro polo que faz trabalhar os dois primeiros de modo cooperativo, com a
chamada humildade epistemoldgica e com rigor na referéncia ao saber, de maneira a
produzir um saber inédito a propoésito da atividade humana. Por meio deste polo, sera
possivel ver nosso semelhante como alguém que esta em atividade e que é foco de
debates, lugar de gestdo de debates de normas, lugar de ressingularizacdo de sua
situacdo. E uma exigéncia para que nosso semelhante seja respeitado como alguém
atravessado por inumeras dramaticas (SCHWARTZ, 2000; DURRIVE; SCHWARTZ,
2008; SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010b).

De acordo com Durrive (2015, p. 192, traducéo livre):

E “um terceiro polo” de mediagdo entre esses dois polos da aderéncia e da
desaderéncia — uma espécie de passarela onde podem circular as duas formas
de saberes humildemente (sem desprezo de um pelo outro) mas também
rigorosamente. (...) Ele é dindmico na medida onde essas trocas fazem mudar
as coisas, tanto do lado dos saberes constituidos (saberes da organizagdo ou
saberes disciplinares) que sdo instruidos pelos debates de normas, quanto do
lado dos protagonistas da atividade, por que esses sdo convidados a
transformar suas situagdes de vida e trabalho gracas ao encontro dos saberes.

O polo das exigéncias éticas epistemoldgicas ndo contém saberes preestocados
ou saberes investidos nas atividades e se articula sobre uma determinada filosofia da
humanidade. E uma maneira de ver o outro como seu semelhante, como alguém com
quem aprendemos e que nao pressupomos saber o que ele faz, porque somente a partir
da troca e da interacdo a producdo de conhecimento serd alcancada. E o polo que
compreende uma exigéncia ética de respeito, mas, a0 mesmo tempo, uma exigéncia
epistemoldgica, pois caso ndo adotassemos essa postura, nos faltaria um espaco de
compreensdo do que torna possivel a historia, as instituicbes e o proprio trabalho. Além
disso, ndo teriamos condi¢bes de produzir um saber inédito a respeito da atividade
(SCHWARTZ, 2000; DURRIVE; SCHWARTZ, 2008; SCHWARTZ; DUC;
DURRIVE, 2010b).

O processo socratico de duplo sentido se materializa por meio deste dispositivo,
pelo engendramento mutuo de recursos e perspectivas entre aqueles que se encontram
nos polos | e Il. E uma configuracio em que a circulagio dos conceitos tende a

desencadear um aprendizado mutuo, contrariando a ideia de que existe ‘aquele que
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sabe’, além de contribuir para uma transformacao de postura, de patrimonio e de saber-
fazer dos profissionais de cada campo, ampliando as perspectivas sobre seu trabalho
(SCHWARTZ, 2009).

Intervir nesta concepcdo envolve dominar os saberes e reconhecer o saber do
outro que € portador de diferencas recriadoras em sua atividade, 0 que resulta na
necessidade de estar disponivel para aprender com ele. O DD3P é o lugar de encontro,
de trabalno em comum, em que se ativa uma espécie de espiral permanente de
retrabalho dos saberes, que produz retrabalho junto as disciplinas, umas em relacdo as
outras, transformando hip6teses e conceitos entre as disciplinas. E um espago em que 0
trabalho cooperativo é processado e as disciplinas ndo se encontram fechadas em si
mesmas. Ao contrario, as disciplinas se recompfem, pelo menos em parte, em um
turbilhdo permanente (SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010b).

Trata-se de um dispositivo dindmico de trés polos, tanto para extrair as
consequéncias do conceito de atividade quanto para melhor compreendé-la. O conceito
de atividade que nasce do DD3P ao mesmo tempo o justifica e o exige (SCHWARTZ,
2000; SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010b).

2.4.3. O conceito de atividade como forca que impulsiona

A nocdo de atividade € compreendida na ergologia como algo essencialmente
motriz na histdria. Para explicar a sua trajetéria e alimentar a perspectiva ergoldgica,
Schwartz (2007) direciona seu olhar para a filosofia e propde um esquema que
compreende duas origens que ndo sdo interdependentes e que convergem para a unidade

problematica do ser humano.
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Aunidade problematica do ser humano
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Figura 2: As duas origens do conceito de atividade (SCHWARTZ, 2007, p.123)

E com esse olhar no passado que Schwartz (2007) busca esclarecer os problemas
com a utilizacdo do conceito de atividade e, ainda, contribuir para sua compreensao.
Pensado como uma articulacéo ou sintese que trabalha com uma dupla heranga, um dos
caminhos da nocdo de atividade se desenvolve a partir da inquietude filosofica sobre a
possibilidade de o ser humano acessar o universal, remetendo a questdes sobre ‘como
conhecer a verdade?’. Assim, Schwartz (2007; 2008) se debruca sobre a linhagem da
Tatigkeit, convocando grandes fil6sofos para sua reflexao.

Platdo e Descartes figuram nos dois eixos e na linhagem voltada para o
conhecimento da verdade, ainda que, por meio de estratégias conceituais diferentes, 0s
referidos filosofos deixaram como legado a compreensdo de uma divis@o no interior do
ser humano. Ou seja, espirito e alma de um lado; e sensibilidade, corpo, paixdes e

sentimentos (que podem ser obstaculo ao nobre trabalho de conhecer) do outro.
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Com Descartes, segundo Schwartz (2007), situa-se possivelmente a primeira
aparicdo de algo que remete a atividade, pois, como postulou o filésofo, a fim de
garantir o conhecimento verdadeiro se processaria uma sinergia de partes ‘heterogéneas’
de n6s mesmos (do entendimento, da imaginacdo, dos sentidos e da memoria). Esta
compreensdo incorreria no processo obscuro e enigmatico da atividade.

Emmanuel Kant, no final do século XVIII, deu a ideia de atividade um estatuto
determinante, por meio da palavra Tatigkeit, que, traduzida, denota um poder de
costura, de mediacdo, altamente enigmatico das faculdades humanas da sensibilidade e
do entendimento. Atividade €, para Kant, “uma obscura sinergia de heterogéneos em
nés” (SCHWARTZ, 2007, p. 126). Ou ainda, conforme apontou Schwartz (2008, p. 44),

A Tétigkeit € uma experiéncia humana de vaivém obscuro entre diversas
faculdades intelectuais do homem, essencialmente entre seu entendimento e
sua sensibilidade “Arte escondida”, cujo emprego ¢ para Kant indispensavel
para que exista para nés uma experiéncia, mas de que ndo poderd jamais
desvendar os segredos.

Seguindo nesse mesmo eixo de pensadores, Fichte, Hegel e Marx séo
responsaveis por um curto, mas intenso desenvolvimento do conceito de atividade.
Apdbs o0 ano de 1845, o conceito parece ter entrado em declinio pela ampliacdo que lhe
foi dada e que resultou no abandono de evidenciar a sinergia enigmaética das faculdades
heterogéneas. Foi entdo, com a psicologia soviética, que o termo Tatigkeit foi
reelaborado por Vygotsky e Leontiev®, que se apropriam dos estudos de Marx e
retomam o referido conceito desde a sua utilizacdo no Capital. De acordo com Schwartz
(2012a, p. 116), estudos da psicologia soviética® tiveram a nocéo de atividade como
objeto e contribuiram para uma efervescéncia do conceito que estava “adormecido ha
algumas décadas em uma espécie de vazio filosofico”. E o periodo em que a nogéo de
atividade se renova e, ao ser convocada pela ergonomia da atividade (anos 1970), se
transforma em conceito matriz e passa a instrumentalizar e redesenhar fronteiras,
objetivos e metodologias de diversos campos (SCHWARTZ, 2005; 2007).

Este eixo € caracterizado como o eixo do impossivel, porque a total antecipagdo

ou padronizacdo dos processos de trabalho, como o proprio nome denota, € impossivel.

%3 Sugerimos, para um aprofundamento do conceito de atividade a partir da psicologia russa, os estudos
de SANTOS (2004) e Rezende (2014).

3% Schwartz também inclui o pragmatismo americano (SCHWARTZ, 2012a)

% A nocdo de atividade é reapropriada também nessa época pela escola de sistemas ou teorias de
atividade (SCHWARTZ, 2007).

66



Assim, a atividade humana, como um processo obscuro, se desenvolve entre o que é
antecipado, planejado e o que € realmente feito. Ela é uma convidada que jamais podera
ser dispensada (SCHWARTZ, 2007). O determinismo e a aceitagdo da atividade como
um protocolo experimental sdo recusados, pois a vida é caracterizada pela variabilidade.
Com esta concepcdo, a tentativa de antecipar a atividade sempre encontrard limites,
inclusive no ato do trabalho, contexto caracterizado por inimeras variabilidades e
infidelidades em que é impossivel e invivivel para o homem ser estritamente um
executante de normas (CUNHA, 2011; SCHWARTZ, 2012b).

O segundo eixo contempla o fazer industrioso (0 enigma do agir técnico) e
possui questdes, como: como é possivel na dindmica do ato industrioso fazer cooperar a
vida? Fazer viver junto o bioldgico e o cultural? O corpo e o espirito? O geral e o local?
As normas heterodeterminadas e aquelas que sdo dadas por meio das renormatizacdes?
Ou, ainda, como admitir que o homem, por meio de sua habilidade técnica, consegue
unir misteriosamente dimensoes tdo diferentes, como o conhecimento incorporado e o
conhecimento metodol6gico? N&o esquecendo que, por tras desses debates, existem
relacBes entre o fazer e os valores.

Schwartz (2007; 2008) encaminha sua reflexdo com Platdo, que lanca méo do
conceito de Techné e aplica-o aos artesdos, remetendo a uma espécie de arte do kairos, a
um conhecimento obscuro. O interesse pelo saber-fazer dos artesdos*® atravessa todos os
didlogos platénicos e, “num certo sentido, faz do ‘agir em competéncia’ [traducdo
possivel para a palavra Techné], uma interrogacdo, um enigma, um possivel modelo de
saber para Platdo” (SCHWARTZ, 2008, p. 28)

A sabedoria dos artesdos também interessou a Descartes e foi notoria a sua
preocupacdo com o fazer industrioso. Segundo Schwartz (2008), Canguilhem observou
no artigo Descartes et la Technique, escrito no ano de 1937, que a reflexdo sobre a
significacdo da técnica poderia ser concebida como tema central no sistema cartesiano.
Assim, no que concerne ao enigmatico da atividade, seria significativa a reflexdo de
Descartes feita em uma carta no ano de 1629, dirigida a Ferrier, seu cortador de lentes,
quando reconhece que “acontecem mil encontros no decorrer do trabalho que néo se
podem prever no papel” (DESCARTES apud SCHWARTZ, 2008, p.27). Saber tratar

desses encontros seria um pouco o génio proprio do arteséo.

% Saber-fazer artesdo sem saber tedrico.
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Leibniz, décadas depois, d& continuidade a curiosidade cartesiana e incorpora
em sua reflexdo sobre o ‘fazer industrioso’ a dimensdo de encontro, afirmando que é
preferivel o operario homem labil, “capaz de achar expediente em todo tipo de
encontros que um meio cientista cheio de uma ciéncia imaginaria” (LEIBNIZ apud
SCHWARTZ, 2008, p. 29).

O periodo de aprendizagem do bom senso filosofico junto aos homens de
profissdo é encerrado com Diderot por meio da Enciclopédia. Trata-se de meados do
século XVIII e as primeiras manufaturas anunciam a revolucéo industrial. O assalariado
operario emerge na Gra-Bretanha antes de alcancar o continente europeu. Diderot (apud
SCHWARTZ, 2008) fala da necessaria humildade do filésofo em relacdo ao génio
artesanal e situa o fazer industrioso como enigmatico. Este filosofo se vangloriou de ter
visitado os melhores artesdos de Paris para saber como se comportavam para produzir
seus objetos — a pratica da arte —, atribuindo-lhe uma consideracdo mais importante,
inclusive, que a propria reflexdo sobre tal pratica (SCHWARTZ, 2010).

Ainda no fim do século XVIII, Kant aborda na Terceira Critica a no¢do de
talento e, com uma reflex@o sobre o fazer artistico (o0 génio), temos novamente o ‘livre
jogo das faculdades’. A atividade é compreendida como “sintese ou sinergia de
atividades” (SCHWARTZ, 2007, p. 128).

Seguindo toda essa elaboracdo filosofica que implica uma concepcédo de relages
entre vida, agir técnico e atividade conceitual, Schwartz (2007) continua seu esquema
sobre a historia do conceito de atividade e aponta a relevancia dos estudos
desenvolvidos pela filosofia bergsoniana, pelo médico alemdo K. Goldstein e pelo
antropologo A. Leroi-Gourhan.

Todavia, € com Georges Canguilhem, leitor dos referidos fil6sofos, que
Schwartz finaliza seu esquema. Canguilhem, como vimos, se debrugou sobre o que é a
vida e considerou a saide como um debate sempre renovado entre as normas anénimas
originadas do ambiente e as normas que cada ser vivo produz e tenta promover.
Concebida como a disposi¢cdo em produzir a norma na confrontacdo ao ambiente natural
e social, a atividade para Canguilnem pode ser vista como uma expressdo da vida
humana. Atividade enraizada no esforgo espontaneo do vivente para dominar 0 meio e
organiza-lo segundo seus valores (CANGUILHEM, 2001).

Este € o eixo do invivivel, do insuportavel, no qual é retratado que o controle
total do fazer industrioso é impossivel. Por esse motivo, ndo é possivel ao homem estar

estritamente submetido ao meio e as normas. A ergologia se apropria destas premissas e
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as concebe como um postulado fundamental: € impossivel e invivivel que a atividade

humana se reproduza de modo idéntico. Por ser impossivel e invivivel uma repeticdo

estrita, que se estenda ao agir humano, existe uma dimensao da ordem do que ndo pode
ser planejado, prenormalizado e preestabilizado (SCHWARTZ; DURRIVE, 2010;

2015).

Tendo por bases estes fundamentos, Schwartz (2005; 2007) caracteriza a

atividade humana da seguinte maneira:

1)

2)

3)

Como uma nocao que transgride, que nao é localizavel, mas que tenta recosturar,
reagregar a unidade do ser humano penetrando em todas as suas dimensdes. Ela
perpassa o consciente e o inconsciente, o verbal e o ndo verbal, o biologico e o
cultural, o mecénico e os valores, e ndo é propriedade ou objeto especifico de
uma unica disciplina cientifica, pois uma apropriacdo exclusiva seria, em alguma
medida, mutilacdo. Por isso, a atividade interpela todas as disciplinas, mas néo
pertence a nenhuma delas.

Como um poder de mediacdo entre cada nivel da experiéncia humana. Evitar o
invivivel, o insuportavel, para 0 homem significa uma tentativa reconduzida, dia
apos dia, de assegurar a saude para além do sentido médico stricto sensu. O
homem tenta de forma constante criar um espaco social, um espaco industrioso,
por meio de suas préprias normas de vida. Assim, a vida em nds, incluindo a
vida no trabalho, sera sempre uma luta para manter e promover seus proprios
valores no mundo social e histérico. Por meio desse esforco permanente e dos
valores, a atividade, incluindo a atividade de trabalho, se desenvolve. Dialéticas
sdo instauradas entre todos os campos, mediacdes entre o individual e o coletivo,
entre 0s niveis macroscépicos e microscopicos da vida social. Os valores
humanos ndo ficam e ndo podem ser confinados em um Gnico posto de trabalho
ou em um unico lugar. Um valor sera sempre um operador de mediacao.

Os debates de normas ndo deixam de ocupar, de compreender a atividade
humana: debates entre normas antecedentes, enraizadas nos meios de vida, e as
tendéncias a renormatizacdo ressingularizadas pelos seres humanos. Os valores
concernentes a vida social interferem nesses debates. Por essas razfes, a
atividade humana € atravessada por contradi¢cdes potenciais, revelando-se como

uma matriz auténtica da histéria humana.
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A atividade humana é atravessada por contradicdes e perpassa, como Vimos,
varias dimensdes, incluindo a dimensdo dos valores. A vida, até mesmo a que se
desenvolve no trabalho, é sempre uma luta para garantir seus préoprios valores. Nesse
processo, inumeras mediacGes ocorrem por meio de debates que sdo inerentes a
atividade humana. A entidade enigmatica encarregada de opera-los, conforme sera visto

a sequir, é chamada de ‘corpo-si’.

2.4.4. O corpo-si matriz da atividade humana

A atividade humana é um retrabalho permanente em um universo de valores.
Esse retrabalho compreende uma redefini¢éo e hierarquizagdo de valores, e a maneira
com que cada um trata esse universo de valores diante das situagdes concretas é uma
prova de si mesmo. O corpo-si como matriz da atividade, como energia produtora do
inédito e como cruzamento das dramaticas sintetiza a singularidade de debates entre o si
e outras instancias da vida. Ele é a histéria da vida e dos encontros sempre renovados
entre um ser e uma vida social, com seus valores, suas solicitacbes e seus dramas
(SCHWARTZ; ECHTERNACHT, 2009).

A nogdo de corpo-si elaborada por Schwartz se refere a uma entidade ndo
inteiramente bioldgica, nem inteiramente cultural ou histérica, que ultrapassa a ideia de
um eu privatizado. E, justamente por tais questdes, € um corpo gue nao se opde a alma,
como na filosofia classica. O corpo-si é compreendido como a entidade responsavel por
conjugar aquilo que é tanto fisioldgico quanto o que é cultural e histérico, passando pelo
psiquico e pelos valores, dando conta do que torna um vivente singular. A nocéo de
corpo ¢ adotada, pois parte-se do pressuposto de que ndo se trata apenas de um corpo
bioldgico, ja que existe uma pessoa com sua singularidade e histéria de vida. O corpo
seria aquilo que ha de enigmatico e que ndo se pode objetivar e apreender nem na
consciéncia, tampouco nos debates subjetivos. Por meio do corpo-si, séo arbitradas e
geridas as variabilidades permanentes e as dramaticas com as quais 0 homem se depara.
Essa gestdo se daria por um ‘uso de si por si’ e por um ‘uso de si pelos outros’, por meio
de economias corporais, sinalizagGes sensoriais e pela propria inteligéncia do corpo
(SCHWARTZ, 2010b; SCHWARTZ, DUC; DURRIVE, 2010b).

Fazer ‘uso de si’ significa que o homem usara suas proprias capacidades, seus
préprios recursos, suas proprias escolhas para dar conta da complexidade presente no

meio, em virtude das infidelidades que se apresentam. O ‘uso de si por si’ comporta a
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ideia de que ha sempre um destino a se viver, com escolhas que ndo podem ser
delegadas a terceiros. Comporta também uma criatividade normativa, em que novas
normas, que ndo unicamente aquelas do meio, sdo inventadas pelo homem. Dessa
maneira, seria possivel ao homem fazer valer, no meio, suas proprias normas de vida,
suas proprias referéncias pelos valores que possui.

No ‘uso de si por outros’, todo trabalho é em parte heterodeterminado e o ‘uso
de si’ que cada trabalhador faz ndo é, jamais, fruto apenas de sua individualidade,
porque 0s outros sempre estardo la, seja por meio do planejamento do trabalho, da
prescricdo, da avaliacdo, dos protocolos, das normas antecedentes e também dos valores
coletivos. Compreende a ideia de que todo universo de atividade, incluindo a atividade
de trabalho, possui normas que predominam: normas cientificas, técnicas
organizacionais, gestionarias, hierdrquicas e que podem remeter a relacbes de
desigualdade, de subordinacdo e de poder (SCHWARTZ, 2010b). O ato de trabalho,
mesmo 0 mais simples, comporta uma dimensdo social porque o ‘uso de si por si’ €
também um ‘uso de si pelos outros’. E quando o homem, a partir de suas escolhas,
negocia esse encontro, ele é remetido aos seus dramas mais profundos.

A dimensdo do drama presente no encontro do homem com o seu trabalho
ocorre, pois sempre acontecera alguma coisa no trabalho e isso ndo quer dizer,
necessariamente, uma tragédia. Schwartz e Mencacci (2008) apontam que o uso da
palavra ‘dramatica’ ndo significa que ha um drama terrivel, mas sim que se passa
alguma coisa. Segundos os autores, etimologicamente ‘dramaética’ quer dizer que ha
uma historia, ou seja, que se passa uma historia que ndo foi prevista antecipadamente,
mas ndo necessariamente tragica. O homem ird se deparar sempre com um debate no
qual ndo podera escapar, e esse € um ‘destino a viver’.

Schwartz, em conversa com Marcelle Duc e Louis Durrive (SCHWARTZ;
DUC; DURRIVE (2010d), utiliza em um primeiro momento a nogdo de ‘dramética de
uso de si’, para recolocar algo de drama, ndo no sentido de uma tragedia, mas de uma
grandeza naquilo considerado infinitamente pequeno ou negligenciavel. “Seria tudo
aquilo que é a confrontagdo em um momento particular, na qual o trabalhador tenta
encontrar uma solugdo para um problema que se apresenta com toda sua historia”
(SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010d, p. 89).

Posteriormente, o autor (SCHWARTZ, 2014) passa de uma apresentacdo da
atividade de trabalho como ‘uso de si’ (‘por si/por outros’) a expressao mais completa

‘dramatica de uso do corpo-si’, e deixa mais evidente sua concep¢do de uma dimensao
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subjetiva do trabalho que ndo é separada da vida e dos valores que a afirmam. Essa
passagem se d& para que essa dimensdo seja vista com o cuidado epistemoldgico e ético
necessario, a fim de evitar reducionismos e dicotomias (MUNIZ; SANTORUM,;
FRANCA, 2018).

Precisamos considerar que o trabalho é infinitamente mais complicado do que
podemos imaginar e toda atividade, mesmo aquela que, a primeira vista, seria repetitiva,
tende a variar. Ademais, todo gesto, toda atitude, por mais simples que seja é carregada
de sensibilidade, estratégia, inteligéncia e um saber-fazer que € subestimado
(DURAFFOURG; DUC; DURRIVE, 2010). Por isso, € importante reconhecer a riqueza
presente no agir na situagio de trabalho que sera sempre Gnica. E importante reconhecer
também que o trabalhador sempre fard uso de sua experiéncia, de sua singularidade, em
um permanente dialogo com as normas que orientam o seu agir.

A seguir, na continuidade da exposi¢do dos conceitos que foram importantes em
nosso estudo, incluimos aqueles da psicodindmica do trabalho, dado que nos permite
pensar as relacdes entre trabalho e salde. Nesse sentido, os aspectos que envolvem a
mobilizacdo subjetiva das trabalhadoras da SAT puderam ser pensados, mediante as

contribuicdes desta abordagem.

2.5.  Contributos tedricos da psicodinamica do trabalho

A psicodinamica do trabalho, desenvolvida desde a década de 1980, é uma
clinica do trabalho que possui conceitos fortemente ancorados na psicanalise, na
ergonomia e na sociologia do trabalho. Tem sua origem na psicopatologia do trabalho,
disciplina inaugurada nos anos 1950-1960, que tinha como foco as doencas mentais do
trabalho. Influenciado por esta abordagem, Christopher Dejours se propbe a
compreender o sofrimento psiquico decorrente da organizacdo taylorista-fordista e a
publicacdo do livro A Loucura do Trabalho traz suas analises a respeito do tema.

Porém, o autor (2011a) se defronta com alguns impasses e falhas da pesquisa
sobre a patologia mental do trabalho e toma consciéncia de que, em sua maioria, 0S
trabalhadores afastavam a loucura, em detrimento dos constrangimentos prejudiciais da
organizacédo do trabalho. A constatacdo de que o comportamento dos trabalhadores nédo
era simplesmente determinado pelas pressdes oriundas da organizacdo do trabalho o

leva a compreensdo de que esses trabalhadores ndo eram passivos frente ao meio e
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construiam estratégias defensivas individuais e coletivas para se protegerem do
adoecimento.

A atencdo de Dejours se direciona para as estratégias de defesa e para a nogdo de
‘normalidade’ definida “como equilibrio instavel fundamentalmente precério, entre o
sofrimento e as defesas contra o sofrimento” (DEJOURS, 2011a, p. 62). Esta dltima
desponta como enigma central de investigacdo e andlise, j& que os estudos realizados
evidenciavam que, mesmo diante de formas organizacionais deterioradas, oS
trabalhadores ndo adoeciam e mantinham-se em um estado de normalidade, contexto em
que as estratégias de defesa também passam a ter destaque. Assim, Dejours se detém na
investigacdo sobre como os trabalhadores, apesar dos constrangimentos impostos pela
organizacao do trabalho, preservavam um equilibrio psiquico e conseguiam manter-se
na normalidade. O autor (2011a, p. 63) observa que “ao operar a passagem da patologia
a normalidade [é] levado a propor a nomenclatura de psicodinamica do trabalho para

designar [suas] pesquisas”. Além disso,

Ao se propor a normalidade como objeto, a psicodinamica do trabalho abre
caminho para perspectivas mais amplas (...) que ndo abordam apenas o
sofrimento, mas, ainda, o prazer no trabalho: ndo mais somente 0 homem,
mas o trabalho; ndo mais apenas a organizacdo do trabalho, mas as situacfes
de trabalho nos detalhes de sua dindmica interna (DEJOURS, 20114, p. 64).

A psicopatologia do trabalho, sob sua nova forma de psicodinamica do trabalho,
se direciona para dimensdes até entdo subestimadas do trabalho (DEJOURS, 2011a).
Isso porque a psicodindmica do trabalho passa a ter por objeto 0S processos
intersubjetivos que tornam possivel a gestdo social das interpretacfes do trabalho pelos
individuos — criadoras de atividades, de saber-fazer e modos operat6rios novos.

O trabalho coletivo e o tema das possibilidades de cooperacdo também ganham
terreno e o autor observa que a introducdo e a rapida generalizacdo de novos métodos de
avaliacdo individual de desempenho tiveram um papel fundamental na destruicdo das
potencialidades do trabalho coletivo, de cooperacédo e solidariedade. Em lugar da ajuda
matua e da solidariedade, a soliddo e o medo invadiram o mundo do trabalho trazendo
danos nefastos para a satide mental no trabalho. Para recuperar o que foi destruido no
transcurso dessa evolucdo, torna-se necessaria uma transformacdo da organizacdo de
trabalho que permita restabelecer as condigbes necessarias para a cooperacdo. A

cooperagdo nédo se pode separar da atividade de producdo de regras laborais, que sdo ao
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mesmo tempo regras de saber-viver, de convivéncia e de vida em conjunto (DEJOURS,
2011Db).

Dejours (2011a, p. 78) propde entdo que o trabalho é “a atividade manifestada
por homens ¢ mulheres para realizar o que ainda nao esta prescrito” e implica, do ponto
de vista humano, o fato de trabalhar que se refere aos gestos, ao saber-fazer, ao
engajamento do corpo, & mobilizacdo da inteligéncia, como também a capacidade de
refletir, interpretar e reagir as situacGes. Por meio desse processo, ocorre um
engajamento da personalidade para responder a uma tarefa delimitada por pressoes
(materiais e sociais), a fim de preencher a lacuna entre o prescrito e o real (DEJOURS,
2004).

Ocorre que essa lacuna, essa distancia irredutivel entre a realidade, de um lado, e
as prescricOes e os procedimentos, de outro, é reconhecida pelo trabalhador sob a forma

de fracasso:

O real do trabalho se deixa conhecer por quem trabalha por sua resisténcia ao
saber-fazer, aos procedimentos e, as prescrigdes. (...) Ele se deixa conhecer
por aquele que trabalho sob a forma de fracasso (...). E sempre afetivamente
que o real do mundo inicia sua manifestacdo para o sujeito, ele é a verdade
que se revela por sua negativa (DEJOURS, 2012a, p. 39).

Assim, o ato de trabalhar teria estreita relacdo com a mobilizagédo subjetiva do
trabalhador que estd diretamente ligada ao prazer e/ou sofrimento desencadeado pelo
trabalho. Caracterizada pelo uso da inteligéncia pratica e pelo espaco publico de
discussdo, a mobilizacdo subjetiva ndo € prescrita e cada trabalhador a vivencia de
forma particular. Fundamental no processo de gestdo coletiva do trabalho, a
mobilizacdo subjetiva expressa 0 modo pelo qual as pessoas se engajam na dinamica de
construcdo e de evolucdo da organizacdo do trabalho (MENDES, 1995; DEJOURS,
2008; 2012b) e supde:

> A presenca da inteligéncia pratica para fazer frente ao real e a sua resisténcia ao
dominio. Quando nos mobilizamos para uma tarefa colocamos em acéo nossa
inteligéncia pratica. Essa inteligéncia remete aquilo que o trabalhador aprendeu
do seu oficio. Remete, ainda, ao que intuitivamente cada um cria de
possibilidades para a realizacio de seu trabalho. E uma inteligéncia confrontada
com o real que promove uma marca pessoal de quem trabalha, além de ser

imprescindivel para o sentimento de prazer no trabalho.
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> A abertura para a liberdade de expressao e manifestacdo de opiniGes que € outra
dimensdo importante para a vivéncia do prazer no trabalho. O trabalhador ter a
oportunidade de falar livremente o que pensa e essa opinido ser partilhada e
colocada em debate no coletivo trazem ganhos importantes para a organizacao
do trabalho, pois permitem debates sobre a melhor maneira de resolver as
contradices e superar as dificuldades. Nesse sentido, o conflito é importante

porque precipita a condi¢cdo de negociacdo que envolve as relaces de poder.

> A participagdo ativa nos debates de opinido que é um ato necessario a
deliberagcdo. O espaco publico de discussdo € uma dimensdo importante para a
emergéncia do prazer no trabalho. Ele possibilita a socializacdo, a construgédo de
cidadania e de relac@es sociais. A partir destes espacos, o coletivo é construido e

nele o trabalhador precisa ser livre para pensar e falar o que sente.

> A dindmica do reconhecimento, pois a mobilizacdo subjetiva se baseia no
binbmio contribuicdo-retribuicdo. O componente da retribuicdo que mais conta
ndo € a sua dimensdo material (salario, promocdo etc.), mas a sua dimensdo

simbdlica.

2.5.1. Ainteligéncia pratica

O prazer esta no centro do trabalho quando a utilizacdo da inteligéncia préatica
ndo € contrariada ou combatida e quando se reconhece sua contribuicdo fundamental
para a organizacdo do trabalho. Esse prazer é de grande importancia para a saude, ao
inscrever a relacdo do trabalho como mediadora da realizagdo de si mesmo e da
construgdo da identidade. E a condigio para fazer valer a expressdo de que o trabalho é
salde. O fato é que se desconhecemos a discrepancia entre o trabalho prescrito e o
trabalho realizado, n6s desconhecemos que aqueles que trabalham precisam mobilizar
uma inteligéncia inventiva, que é parte integrante desse processo. Falamos de uma
inteligéncia que é produzida no exercicio do trabalho e que, de maneira permanente,
rompe com as normas e regras estabelecidas, tendo assim um carater transgressor. Nesta
conformacao, é o trabalho que produz a inteligéncia e ndo a inteligéncia que produz o
trabalho (DEJOURS, 2011a, 2012a, 2012b).
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Demarcamos ainda que a inteligéncia pratica possui algumas caracteristicas:

1) E enraizada no corpo e, por esse motivo, se 0 sujeito vivenciou previamente uma
experiéncia de trabalho considerada normal, ele fica atento as mudancas
(aspectos sensoriais, por exemplo) que fogem de uma repeticdo considerada
normal. Estas mudancas alertardo o corpo, que buscara uma explicacdo ou
solugéo para o problema.

2) Ela concede mais importancia aos resultados da acdo do que ao caminho
empreendido para chegar aos objetivos. Reina o ‘jogo rapido’, a malicia, a
trapaca, a esperteza e a astlcia. A experiéncia precede o saber e 0 que domina o
uso da inteligéncia pratica é a astdcia. Falamos de uma inteligéncia ardilosa que
se opde a inteligéncia racional. Detienne e Vernant sdo autores apontados por
Dejours (1993) em virtude de suas contribuicdes a respeito das fontes gregas
dessa inteligéncia compreendida como métis. Ela estd no cerne da
engenhosidade que constituiria a mola propulsora do oficio. Ela permite a
improvisacdo, a inventividade e a busca de solucBes. Esta voltada para as
economias de esforco, ou seja, obter o maximo e o melhor mediante 0 menor
dispéndio de energia. E uma inteligéncia juntamente com a astucia solidaria ao
corpo.

3) A inteligéncia préatica esta presente em todas as tarefas e atividades de trabalho.
Além de se manifestar no trabalho manual, é encontrada nas atividades
intelectuais e nos trabalhos tedricos. Se ndo houvesse a participacdo da
engenhosidade na pesquisa tedrica, o pesquisador chegaria a raciocinios, nao a
um ‘pensamento’.

4) Possui poder criador e, assim, a astcia e a engenhosidade sdo avaliadas nas
novas formas que elas mesmas criam por meio da trapaca e da subversao.

5) E amplamente distribuida entre homens e mulheres e, por ser ativa, se manifesta
em todos os sujeitos, desde que estejam em boa saude. O corpo alimenta e
permite que essa inteligéncia se desenvolva e que deixe o sujeito em estado de

alerta.

Mas, de acordo com Dejours (1993), ha algumas condi¢cdes para a mobilizacéo

util e eficaz da inteligéncia da pratica:
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1) A existéncia de uma organizacdo do trabalho prescrita, porque nao ha astlcia se
ndo existirem regras. A organizacdo prescrita nunca sera considerada inutil pelos
trabalhadores. Trapacear e subverter regras faz parte do jogo, inclusive porque
as prescricdes serdo sempre insuficientes, abrindo precedentes para o trabalhador
criar e recriar o seu trabalho.

2) E necessario haver transparéncia porque a inteligéncia pratica opera por
subversdo e trapaca, colocando os sujeitos em uma situagdo inquietante. E
importante que exista uma transparéncia entre os trabalhadores e que 0s riscos
sejam assumidos coletivamente, principalmente quando decisGes sdo tomadas
baseadas em escolhas que ndo foram prescritas pela organizagdo. Havendo
dificuldades ou ameaca de algum risco significativo no trabalho, a solidariedade
coletiva é convocada.

3) A existéncia de reconhecimento, que ocorre por meio do julgamento de utilidade

e do julgamento de beleza.

2.5.2. O espaco publico de discusséo e deliberacao®’

A formacdo, evolucdo, manutencdo, transmissdo e renovagdo das regras para o
trabalho sdo propiciadas por meio dos espacos de deliberacdo. Estes precisam ser
concebidos para que os trabalhadores possam formular e defender suas concepcdes
sobre os modos de trabalhar. E uma configuracdo fundamental para a mobilizagdo
subjetiva dos trabalhadores, que tem estreita relacdo com o uso da inteligéncia préatica e
com as vivéncias de sofrimento e prazer desencadeadas pela organizagéo do trabalho. O
espaco de deliberacdo pode se configurar de duas maneiras: em reunides de carater
formal (reunido de equipe, de diretoria) e em espacos informais (vestiarios, lanchonetes,
corredores, copa etc.). Mas, existe uma dificuldade que é decorrente da efetividade
desses espacos e também da articulacdo entre ambos. Os espacos informais sdo tomados
pela atividade dedntica, que diz respeito a construgdo de regras para o trabalho. Ha que

se destacar que toda regra de trabalho trata simultaneamente a relagdo com o real do

" A L’ Agence Nationale pour I’amélioration des conditions de travail - ANACT (Agéncia Nacional para
melhorias das condi¢Bes de trabalho) possui inimeras publicacfes relevantes a respeito deste tema. A
ANACT ¢é um estabelecimento publico criado em 1973, sendo regida pelo cédigo do trabalho. Com sede
em Lyon (Franca), visa a melhorar as condicdes de trabalho, atuando particularmente na organizagdo do
trabalho e nas relac@es profissionais. Fonte: https://www.anact.fr/.
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trabalho e o viver junto. Assim, “trabalhar ndo ¢ apenas produzir, ¢ também viver junto”
(DEJOURS, 2012b, p. 85).

Quando a cooperacao ¢ efetiva, o espaco formal € um local no qual as ordens sdo
dadas e se tornam referéncia comum para o coletivo. Mas o espacgo formal é também o
lugar de certos conflitos dirimidos, formalmente, pelas relacbes hierarquicas. Ja o
espaco de deliberacdo informal se caracteriza como lugar do reajustamento, da sintonia
fina e também das interpretacGes coletivas das ordens constitutivas da coordenacao. Ao
considerar o trabalho vivo, € importante compreender o papel relevante desses espacos
na manutencdo e no ajuste da organizacao do trabalho.

A condicdo sine qua non da atividade dedntica é a existéncia de espagos de
deliberacdo, que constituem um espaco pré-politico, ja que é reservado para o debate de
opiniBes. A tolerancia e a manutencdo de um espaco de deliberacdo no trabalho séo
possiveis se 0s gerentes assumirem a decisdo de conceder aos trabalhadores uma parte
do poder sobre o ajuste e o controle da organizacéo do trabalho (DEJOURS, 2012b).

O fato é que as condi¢des que permitem a atividade dedntica se desenvolver sdo,
sem duavida, dificeis de serem mantidas. A referéncia comum que esta no fundamento da
deliberacdo coletiva constituida pelo real supde a formacdo de um espaco no qual se
esta autorizado a proferir criticas contra as concepges e prescricdes de enquadramento
do trabalho. Criticas que nascem da experiéncia do trabalho e que se aprimoram até a
discussdo coletiva. O espaco de deliberacdo que nasce das dificuldades encontradas
diante do real do trabalho tem um valor inestimavel e insubstituivel. Por essa razéo, é o
lugar onde, mais que qualquer outro, as opinides que abarcam o real e a vida (o trabalho
vivo) podem ser manifestadas, por meio da palavra viva. O espaco de deliberagéo
consagrado ao trabalho pode legitimamente ser habilitado ndo apenas como espaco
politico por exceléncia, mas também como espaco gerador do politico (DEJOURS,
2012h).

2.5.3. A dinamica do reconhecimento

A dimensdo fundamental para a mobilizagcdo subjetiva e, consequentemente,
para o0 prazer no trabalho é o reconhecimento. N&o se trata do reconhecimento do
trabalho final, de um produto ou de uma meta, mas do reconhecimento também da
astlcia e da capacidade de criacdo de alternativas. O reconhecimento é abordado pela
psicodinamica (DEJOURS, 2011a; 2012b) a partir de duas dimensdes:
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> No sentido da constatacdo, pelo reconhecimento da realidade que constitui a
contribuicdo do sujeito & organizagéo do trabalho. Implica no reconhecimento da
imperfeicdo da ciéncia e da técnica, das falhas da organizacdo, do trabalho
prescrito e dos recursos indispensaveis as contribui¢fes dos trabalhadores para
que os processos de trabalho funcionem.

> No sentido de gratiddo, pela contribuicdo dos trabalhadores & organizagdo do
trabalho.

H& que se observar ainda que o reconhecimento passa pela construcéo rigorosa
de julgamentos que ocorrem, a partir do trabalho realizado sob duas vertentes
(DEJOURS, 2011a; 2012b; GERNET; DEJOURS, 2011):

1) Pelo julgamento de utilidade técnica, social ou econdmica que acontece em linha
vertical, realizado pelos superiores hierarquicos, funcionarios e clientes.

2) Pelo julgamento de beleza que se refere a qualidade do trabalho, quando se diz
“¢ um belo trabalho”, e ocorre em linha horizontal, pelos pares, colegas,

membros da equipe ou da comunidade profissional.

O julgamento de beleza expressa, de maneira simultanea, a conformidade do
trabalho com as regras da arte, tanto quanto sua originalidade no tocante a execucgédo
conforme as regras de oficio. E por intermédio dessas apreciacdes que a invencdo de
novas maneiras de trabalhar pode ser reconhecida e institucionalizada.

A validacdo do trabalho pelo reconhecimento contribui para a construcdo do
sentido do trabalho. Sem o reconhecimento, o sofrimento gerado pelo encontro com o
trabalho segue desprovido de significacdo. O reconhecimento pode permitir a
transformacdo do sofrimento em prazer, quando a engenhosidade empregada para
superar as dificuldades ndo é colocada em um beco sem saida pela organizagdo e é
reconhecida pelos outros como uma contribuicdo integral (GERNET; DEJOURS,
2011).

Esses julgamentos sdo focados no trabalho realizado sobre o fazer e ndo sobre a
pessoa. Além disso, a retribuicdo simbolica concedida pelo reconhecimento procede da
producdo do sentido que ela confere ao que é vivenciado no trabalho. A mobilizagdo

subjetiva necessaria a gestdo da organizacdo do trabalho ndo é prescrita e inutil seria
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prescrevé-la, pois ela é gerada espontaneamente pelas expectativas em relacdo as
realizacOes pessoais. Se a dinamica do reconhecimento paralisa, 0 sofrimento ndo pode
ser transformado em prazer e ndo encontra sentido. Gera somente acimulos que levardo
o trabalhador a uma dindmica patogénica de descompensacao psiquica ou somatica. Se
0 reconhecimento ndo acontece, os individuos se engajardo em estratégias defensivas
para evitar a doenga mental, com consequéncias para a organizacdo do trabalho
(DEJOURS, 2011a; 2012b).

Ao ter em conta os contributos destas disciplinas, passaremos a seguir a

apresentacdo do campo em que a pesquisa foi desenvolvida.
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CAPITULO 3 - CONHECENDO O TERRENO

A pesquisa foi desenvolvida em uma universidade publica federal que
atualmente conta em seu quadro de pessoal com 3.515 docentes e 3.992 técnicos
administrativos, segundo dados do Sistema Integrado de Administracdo de Pessoal (Siape)
referentes a 2020. Este corpo de servidores tem suas atividades voltadas para mais de 50
mil alunos distribuidos em cursos de graduacdo e pds-graduacdo, de acordo com 0s
dados do Sistema Académico de Graduagdo relativos a 2020%. Observamos que os
numeros relacionados ao quantitativo de pessoal se referem somente aos servidores que
ingressaram na universidade via concurso publico de provas ou de provas e titulos. Por
esse motivo, destacamos que, além das citadas categorias especificadas em lei,
atualmente a universidade é composta por trabalhadores terceirizados com vinculos
empregaticios significativamente fragilizados e também por trabalhadores admitidos por
selecdo publica, ambos com contratos regidos pela CLT.

Nesse sentido, estamos em um contexto com diversas nuances, mas o foco da
pesquisa é o trabalho desenvolvido por uma equipe composta por assistentes sociais e
psicologas que atua junto aos trabalhadores da universidade. Antes de discorrermos
sobre a referida secdo, abordaremos um pouco da histéria do gerenciamento realizado
pela universidade ao longo das décadas, por tratar-se de uma questdo relevante para este

estudo.

%8 0 quadro de pessoal teve como referéncia o més de janeiro e, para o quantitativo de alunos, a referéncia
foi o més de fevereiro do ano de 2020.
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3.1. Um pouco da histéria do gerenciamento do trabalho na universidade®

A partir do ano de 1998, época na qual o Departamento de Pessoal e o
Departamento de Assisténcia Social eram responsaveis pelas atividades de
gerenciamento do quadro de pessoal da universidade, foi iniciado um processo gradual
de mudancas em sua estrutura administrativa. Havia uma comissdo responsavel por
assessorar 0 reitor e acompanhar a execucdo da politica voltada para a categoria de
técnico administrativo. Consta do Relatorio de Gestdo do ano de 1998 que a Comisséo
prestava assisténcia aos servidores com dificuldades funcionais e administrativas e as
soluces deveriam ser dadas pelo Departamento de Recursos Humanos (RELATORIO
DE GESTAO, 1998)*.

Consta ainda do referido relatério que, naquele ano, foi organizado, em parceria
com o sindicato, um Encontro de Recursos Humanos com o objetivo de discutir as
necessidades de um Departamento de Recursos Humanos. O resultado foi um
documento encaminhado ao reitor com sugest@es para a reativacdo de uma divisdo que
existiu até o ano de 1990 no Departamento de Pessoal e que era responsavel pelas agdes
de desenvolvimento de pessoal da universidade®*.

Na esteira dos acontecimentos do ano de 1999, com a posse de um novo reitor e
em virtude da politica interna que se desenhava, iniciou-se um periodo favoravel para a
implementacdo de inumeras acgBes voltadas para o que se configurou uma
superintendéncia com acg0es direcionadas para o quadro de pessoal. Por meio de um
documento elaborado, em 2000, por uma comissao designada pelo reitor, intitulado
“Proposta de reestruturacdo organizacional do sistema e gestdo central de recursos
humanos da universidade”, foi apontada a necessidade de elaboragdo de uma politica de

gestdo e desenvolvimento de ‘recursos humanos’ voltada para: 1) o respeito pelas

% A0 longo desta seco, o termo ‘recursos humanos’ é empregado, por ser essa a nomenclatura utilizada, &
época, na universidade. Contudo, contextualizamos que, em fins do século XX, transformagdes ocorrem
nas organizagGes no que diz respeito a adogdo do referido termo. Verificamos que, em um primeiro
momento, adotou-se a expressao ‘administracdo de pessoal’, seguida de outras, culminando no termo hoje
utilizado: ‘gestdo de pessoas’. Borges (2004; 2006; 2018) problematiza se tais mudancas ndo sdo apenas
modismos com uma nova roupagem para a ideia disseminada na era taylorista do trabalhador como um
mero recurso e propde uma nogao de gestdo que se realiza com pessoas. Ademais, Souza (2009), em seu
estudo, utiliza a expressdo ‘gestdo do trabalho’, que inclui tanto a gestdo realizada pelas instancias
gerenciais como aquela em que os demais trabalhadores empreendem para dar conta de seu cotidiano de
trabalho. Sdo concepcbes importantes dentro do enquadramento ergoldgico e destacamos a Ultima, que
tem como foco a atividade.

0 Documento descaracterizado no texto e que n&o consta das referéncias.

* A proposta apresentada foi de transformar a Divisio no Departamento de Desenvolvimento de
Recursos Humanos.
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pessoas; 2) a necessidade de a universidade estar apta para enfrentar, rapida e
habilmente, as transformacges sociais, cientificas e tecnoldgicas; 3) a manutencdo dos
compromissos com a sociedade; 4) o estabelecimento e a operacionaliza¢do, de modo
eficaz, efetivo e transparente, de uma politica de pessoal; 5) a correcdo da estrutura e do
gerenciamento da area de recursos humanos, que, de acordo com 0s registros,
encontrava-se fragmentada; 6) a criacdo de uma pro-reitoria de recursos humanos,
responsavel pelo desenvolvimento de projetos e programas de recursos humanos; 7) a
coordenacao das acGes de recursos humanos relativas a vida profissional dos servidores
docentes e técnicos administrativos, compreendendo selecdo, admissao, capacitacao,
treinamento, avaliacdo de desempenho, movimentagdo, mobilidade, seguranca,
assisténcia (juridica, social e de salde) e revisdo de cargos e salarios (PROPOSTA DE
REESTRUTURAGCAO, 2000%).

Desta feita, no intuito de dar consecucdo a proposta apresentada quando de sua
campanha, o reitor criou, no ano de 1999, uma Assessoria Especial de Recursos
Humanos (AERH), que antecederia a futura Prd-Reitoria de Recursos Humanos
(RELATORIO DE ATIVIDADES DA UNIVERSIDADE, 1999*). Subordinada ao
gabinete do reitor, a secretaria foi constituida para coordenar a reconstrucdo da area de
recursos humanos e assuntos comunitarios, tendo por meta instituir uma Pré-Reitoria de
Recursos Humanos e Assuntos Comunitarios, integrando funcbes e atividades de
administracdo, desenvolvimento e assisténcia aos recursos humanos, incluindo a
assisténcia aos alunos.

O desenho inicial da secretaria incorporou 0 Departamento de Pessoal (DP), o
Departamento de Assisténcia Social (DAS) e o recentemente criado Departamento de
Desenvolvimento de Recursos Humanos (DDRH). Com essa estrutura, as atividades de
RH seriam coordenadas pela assessoria e desenvolvidas por aqueles departamentos,
observando que alguns setores, antes pertencentes ao DP e ao DAS, passaram a ser
responsabilidade do DDRH.

Por fim, a AERH ¢ transformada em Superintendéncia de Recursos Humanos
(SRH), em 2000, e, por ser responsavel pela gestdo de pessoas e pelos processos
referentes a administracdo de pessoal, possuia em sua estrutura o Departamento de
Pessoal, o Departamento de Assuntos Comunitarios e o Departamento de
Desenvolvimento de RH.

*> Documento descaracterizado no texto e que ndo consta das referéncias.
** Documento descaracterizado no texto e que ndo consta das referéncias.
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O DDRH adotou uma estrutura que visava ao planejamento e a execugdo das
politicas relacionadas a area de gestdo de pessoas e compreendia tarefas relacionadas ao
recrutamento, a capacitacdo, a avaliacdo de desempenho, a saude ocupacional, ao
dimensionamento e controle da for¢a de trabalho, a remocdo, a redistribuicdo e ao
acompanhamento dos servidores.

Este acompanhamento seria realizado pelo Programa Zero, criado
exclusivamente para este fim, no ano de 2003. Assinalamos que conhecer as suas
atribuicoes sera fundamental para compreender o trabalho que hoje é desenvolvido pela

equipe a qual este estudo se direciona.

3.2. A emergéncia do Programa Zero

O Programa Zero é uma das frentes de trabalho da SAT*, que faz parte da
Coordenacdo Administrativa da Universidade e que estd vinculada a Pro-Reitoria
responsavel pela politica de gestdo de pessoas da universidade.”. Este programa tem
como publico-alvo o corpo técnico-administrativo®® da universidade. E direcionado aos
servidores que cumpriram o periodo de trés anos do estagio probatério e que sdo
encaminhados, em sua grande maioria, pelas chefias por dificuldades relacionadas com
problemas de salde e, principalmente, em virtude de situacdes que envolvem conflitos.
O docente encontra-se na condicdo de usuario quando ocupa uma funcao de chefia.

O Programa Zero foi vinculado inicialmente ao Servico de Remocdo e
Orientacdo Funcional que fazia parte do antigop DDRH. Ele foi apresentado como uma
politica voltada para o atendimento de servidores com indicacdo de remocdo, em virtude

de conflitos ou desgastes provenientes da ambiéncia de trabalho. Sucede-se que, no ano

* Esta secéo foi instituida no ano de 2011, quando ocorre uma reestruturagdo nas areas da universidade.
Conforme ja assinalado, foram utilizados nomes ficticios para o programa, para 0 servico e para a se¢ao a
fim de evitar a identificacdo da universidade.

** Consta do regimento da &rea que a gestdo de pessoas compreende a administracdo das atividades
envolvidas nos processos de agregar, valorizar, desenvolver, manter e acompanhar as pessoas que
compBem a forca de trabalho da universidade, com vistas a potencializacdo do trabalho humano.
Acrescentamos ainda que a coordenagdo citada é responsavel pelas acBes administrativas direcionadas
para 0 corpo técnico-administrativo da universidade. E oportuno observar que a Pro-Reitoria possui
também em sua estrutura: 1) um colegiado gestor; 2) uma secretaria; 3) uma geréncia administrativa
financeira; 4) uma geréncia de procedimentos disciplinares; 5) uma escola de governanca; 6) uma
coordenagdo de saude; 7) uma coordenagdo direcionada para as agdes relativas ao corpo docente; e 7) Um
departamento de pessoal.

*® Inclui tanto os trabalhadores que ingressaram na universidade antes da Constituicio de 1988 e que
adquiriram, conforme disposto em lei, a condicdo de servidor publico, de acordo com os critérios
estabelecidos a época, como também, aqueles que, apés a promulgacdo Constituicdo, ingressaram na
universidade via concurso publico de provas e titulos.
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de 2007, o servico funcional foi criado para ‘formalizar’ o referido programa conferindo
maior autonomia as suas agBes e também para consolidar o seu papel e a sua
legitimidade na universidade. Buscou-se dar maior visibilidade do programa junto a
gestdo universitaria (RELATORIO DE GESTAO, 2006; 2007%).

Nesse periodo, outras frentes ja estavam em curso e a equipe compreendeu que a
nocgdo de projeto deveria ser substituida por programa, pelo carater de continuidade que
esse termo possui. Conforme observado na pesquisa de campo, as técnicas realizam
atualmente a tarefa de escrever cada programa existente e, independentemente de uma
prescricdo formalizada, importa saber que, além do Programa Zero, a SAT possui como

frentes de trabalho*®:

» O Programa Acompanhar, voltado para os servidores que se encontram em estagio
probatorio e que apresentam dificuldades de natureza diversa com impactos em sua
vida profissional;

» O Programa Ficar, que acompanha os servidores que se encontram em situacao de
abandono de cargo ou inassiduidade no trabalho;

» O Programa Aposentar, que possui aclGes voltadas para a preparacdo da
aposentadoria, no qual o servidor é orientado e convidado a refletir sobre esse
momento;

» O Programa Mudar, que é destinado as acdes de movimentacao e redistribuicao, e
que contempla agueles interessados na alteracdo de sua lotacdo. No primeiro caso, 0
servidor permanece na universidade, sendo transferido para outras localidades ou
setores. J& no segundo, o servidor passa a exercer suas funcdes em outro 6rgao da

esfera federal.

Salientamos que o final do ano de 2010 e o inicio de 2011 caracterizaram-se por
significativas transformacdes na universidade, tanto pelo desmembramento de algumas
estruturas ja existentes como também pela transformacdo das que ja existiam. Assim,
deu-se a criacdo da Pro-Reitoria responséavel por implementar acGes direcionadas aos
servidores, absorvendo a estrutura da SRH (RELATORIO DE GESTAO, 2011%°). A

partir dessa reestruturagdo, a SAT ¢é criada e abarca toda a concep¢do de seu precursor,

*” Documentos descaracterizados no texto e que ndo constam das referéncias.
*8 Conforme jé sinalizado, todos os nomes sao ficticios.
* Documento descaracterizado no texto e que ndo consta das referéncias.
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o Servico Funcional, instituido em 2007, como ja sinalizado, para incorporar o
Programa Zero (RELATORIO DE GESTAO, 2011).

O Relatdrio de Gestdo do ano de 2011 aponta que o0 processo de reestruturacao
da administrag¢do central se deu “na busca pela eficiéncia administrativa” (p. 22), tendo

como principais objetivos:

Readequar a administracdo da universidade para uma gestdo mais eficiente no

contexto da expansao;

o Rever e estabelecer novo fluxo dos processos administrativos;

o Valorizar a politica de pessoal docente e técnica;

o Valorizar a politica estudantil;

o Definir melhor as atribui¢6es da administracao;

o Aperfeicoar os servicos de manutengéo;

o Responder rapidamente as demandas das atividades fins;

o Facilitar a fluidez de processos da administracdo central para as unidades de

ensino, coordenacdes e departamentos.

Neste contexto, a SAT tem o Programa Zero como balizador de suas atividades,
porque, mesmo com outras frentes de trabalho, o referido programa sempre norteou as
acOes da equipe. No entanto, de acordo com o texto elaborado no ano de 2011, a SAT
teria “a missdo de se tornar um espaco de atendimento ao servidor, voltado para sua
relacdo com seu ambiente de trabalho” (FOLDER DA SAT, 2011, p. 1°°). Nesse
sentido, importa observar que este texto traz uma sensivel diferenca entre os preceitos
que balizaram, no ano de 2003, a criagdo do Programa Zero. Este fato, em nossa
compreensdo, se deu porque as trabalhadoras renormatizaram o0 que estava prescrito
para 0s programas, movimento que resulta no dimensionamento, na declinacéo® dos
valores sem dimensdo que orientam as praticas vigentes (SCHWARTZ; DURRIVE,
2015).

Além disso, compreendemos que esse movimento tem sido possivel,

principalmente, pelo exercicio coletivo da equipe de se debrugar sobre as ‘politicas’52 da

%0 Como os demais, este documento foi descaracterizado no texto e ndo consta das referéncias.

5! Termo empregado na obra Trabalho e Ergologia I1: dialogos sobre a atividade humana, publicada no
Brasil no ano de 2015 e organizado por Yves Schwartz e Louis Durrive.

52 Termo utilizado pela equipe.
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secdo, por meio de reunides mensais, momento em que a diretriz do trabalho é colocada
em pauta. S&o consideradas as especificidades de cada programa, principalmente do
Programa Zero, em virtude de suas caracteristicas e de seus objetivos. E um processo
em curso e as trabalhadoras buscam construir uma politica, uma diretriz de trabalho para

a conducdo de sua praxis.

3.3. Mas do que se trata o Programa Zero?

O Programa Zero foi apresentado como uma metodologia direcionada para o
acompanhamento das questdes conflituosas que envolviam o corpo funcional da
universidade e interferiam em seu processo produtivo. A justificativa do DDRH para a
criacdo do programa foi uma preocupacgdo com os frequentes episodios de conflitos, que
desencadearam a necessidade de promover acdes para o equilibrio emocional da
universidade, com reflexos na melhoria da qualidade de vida de cada servidor. Consta
do texto de apresentacdo que o programa “buscaria individual ou coletivamente
alternativas, de carater preventivo que minimizassem os conflitos e os fatores
desencadeantes que estivessem interferindo no desempenho funcional do servidor e no
proprio clima organizacional da Universidade” (RELATORIO DE GESTAO, 2003, p.
2-3%).

Desse modo, o Programa Zero foi desenhado a fim de:

o Contribuir para o equilibrio relacional entre os diversos integrantes da

universidade;

o Proporcionar uma ambiéncia de qualidade nos locais de trabalho;
o Contribuir para a melhoria da qualidade de vida dos servidores;

o Viabilizar o estabelecimento de relagdes interpessoais saudaveis;
o Favorecer a otimizacgao dos processos de trabalho;

o Estimular o comprometimento com a misséo institucional.

Em relagdo as competéncias do programa, foram elencadas as seguintes

atribuigoes:

%3 Documento descaracterizado no texto e que ndo consta das referéncias.
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o Orientar servidores com problemas de adaptacdo funcional, auxiliando-os no
processo de reintegracdo as atividades;

o Orientar chefias quanto as condutas a serem adotadas em relacdo a servidores
com problemas de adaptacao funcional;

o Encaminhar servidores a Divisdo de Salde Ocupacional sempre que
identificados problemas ocupacionais de natureza fisica e/ou emocional, para
exame de salde, diagndstico, intervencao funcional e/ou terapéutica;

o Manter contatos diretos com chefias e servidores, a fim de minimizar potenciais
entraves nos processos de remocdo, quando esta medida for considerada
fundamental para o processo de acompanhamento do servidor;

o Promover atividades de acompanhamento individual ou coletivo com chefias e
servidores, tais como entrevistas, reunides e outras, visando a melhoria da
qualidade dos ambientes de trabalho;

o Promover, em parceria com a Divisédo de Treinamento e Avaliagdo, atividades
educativas, com énfase no aspecto preventivo, dirigidas a chefias e/ou
servidores, visando a melhoria dos relacionamentos interpessoais e intergrupais;

o Manter os registros de servidores atendidos pelo Programa, em sistema préprio
de cadastro;

. Emitir relatérios relativos aos atendimentos realizados.

Mas as transformacbes ocorridas na universidade se deram com mudancas
também na percepc¢do das trabalhadoras da SAT, que iniciaram, mais detidamente, um
debate sobre o trabalho que precisaria ser desenvolvido pela equipe. O objeto de estudo
da presente pesquisa tomou corpo neste cenario porque, na condicdo de trabalhadora de
meu proprio campo de estudo, estive em confronto com as inimeras expectativas
direcionadas a secdo e passei a experimentar com minhas colegas de trabalho ‘algo da
ordem de um drama’ e que incorre ndo necessariamente em uma historia tragica, mas
em um processo com importantes debates, porque esta é caracteristica de qualquer
situacdo de trabalho e que ninguém pode escapar (SCHWARTZ; DURRIVE, 2010;
2015).

Frente a isso, ter o Programa Zero como disparador das discussdes foi uma
escolha, uma vez que ele norteou de maneira significativa o trabalho desenvolvido pela
equipe e, principalmente, porque sua prescricdo inicial tem sido marcadamente
renormatizada pelas trabalhadoras da SAT.
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Observamos que o fato de esse programa priorizar em sua concepgao O
‘equilibrio emocional’ da universidade minimizando conflitos, remete a uma concepcao
higienizadora que 0s concebe como negativos. Em nosso entendimento, abordar o
conflito pelo viés das relacGes interpessoais ndo € o caminho mais interessante, porque
deixa o trabalho fora do debate. Ao contrario disso, entender o conflito e as tensdes
como aspectos que possibilitam a mudanca recusando uma psicologizacdo e
individualizacdo das situacOes potencializa o trabalho e amplia as possibilidades de
intervencdo e de mudanca dos diversos contextos da universidade. Como veremos, a
equipe tem trilhado esse caminho. Mas de que equipe falamos?

3.4. De que equipe falamos?

Esta breve digressdo se da a partir de meu ingresso e de trés profissionais na
universidade, no ano de 2009. Neste periodo, a secdo passou a contar com nove
profissionais (cinco no cargo de psicdlogo e quatro no cargo de assistente social).
Porém, nos anos seguintes, novas configuragdes ocorreram motivadas por pedidos de
redistribuicdo, remocdo e aposentadoria. Mais recentemente, no ano de 2018, uma
assistente social é removida para a secdo e, no més de agosto de 2019, duas psicologas
aprovadas em concurso publico passam a compor a equipe, em decorréncia de duas
remogdes que ocorreram nesse periodo.

Considerar as mudancas na configuracdo da equipe ao longo dos anos é um
aspecto importante, porque o trabalho desenvolvido na secdo atualmente é o resultado
da atividade de vérios profissionais que também fizeram parte desse coletivo®. O
trabalho se transforma e, ao se transformar, ganha novos contornos; nesse processo, um
embate de normas acontece, sustentado em valores diversos. A se¢do tem como heranca
a marca deixada por cada trabalhador que um dia nela atuou. E importante reconhecer
esse patrimonio e os Encontros sobre o Trabalho deram visibilidade ao que hoje é feito
por essa equipe.

A seguir, algumas caracteristicas das trabalhadoras que participaram da pesquisa
de campo, no ano de 2018, pelo entendimento de que esse coletivo ndo é homogéneo.
Por esse motivo, os debates realizados foram o resultado do encontro de cada
trabalhadora com a universidade e com seus pares, a partir de suas experiéncias pessoal
e profissional.

5 Em virtude de todas as reconfiguragées que se deram ao longo dos anos, hoje sou a inica remanescente
da equipe que existia no ano de 2009.
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Tabela 1: Caracterizag8o das participantes da pesquisa. As técnicas solicitaram que, na apresentacéo, desta tabela os nomes fossem suprimidos. (Informagdes fornecidas durante os Encontros)
Idade Cargo Conclusao Experiéncia prévia no cargo Experiéncia Abordagens teéricas utilizadas
Graduagéo universidade
(Ano) (Anos)
*Perspectiva marxista (Materialismo historico dialético)
32 Assistente 2008 Prefeitura Municipal — 4 meses 7 anos * Discussao sobre os processos de contrarreforma do Estado
Social brasileiro e da educagéo
*Materialismo historico
53 Assistente 2004 N&o se aplica 14 anos *Discussdo da atividade de trabalho sob 0 modo de produgéo
Social capitalista
*Psicologia organizacional e do trabalho
37 Psicélogo 2006 Consultério particular — 6 anos 9 anos *Modelo de demandas e recursos do trabalho
*Saude e bem-estar no trabalho
*Psicologia positiva
*Marxismo (materialismo histérico dialético)
34 Assistente 2006 Hospital Oréncio de Freitas — 3 anos 7 anos *Politicas sociais
Social Hospital Regional de Araruama — 6 meses *Projeto ético-politico
Inca— 1 ano
*Saude do trabalhador
35 Assistente 2008 Residéncia em Satde Mental — 2 anos 4 anos e meio *Saude mental e trabalho
Social Residéncia Terapéutica — 2 anos *Materialismo historico
*Psicologia do trabalho e organizacional
39 Psicologa 2007 Coordenadora Pedagdgica Pré-Vestibular | 8 anos *Clinicas do trabalho (ergonomia da atividade, psicodinamica
Comunitario — 2 meses do trabalho, clinica da atividade)
Colaboradora, psicologa e conselheira no *Perspectiva ergoldgica
Conselho Regional de Psicologia — 6 anos
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A tabela anterior da visibilidade ao fato de que esta equipe é diversa e que as
técnicas possuem experiéncias profissionais prévias que certamente enriqueceram o
trabalho da secdo. No entanto, como a vida é dindmica, esta equipe passou por uma

nova conformacéo, sendo importante situa-la.
3.5. Novas mudancas: a equipe nos dias atuais

Ao atuar na universidade desde o ano de 2009 e tendo em conta as
reconfiguracGes pelas quais a secdo passou, observamos que o servidor novo, nao
poucas vezes, coloca em xeque um determinado status quo e sempre traz
questionamentos importantes sobre o trabalho. A esse respeito, assinalo que, ao retornar
de um afastamento® de quase dois anos, no més de setembro de 2019, vivenciei
fortemente esse movimento que pareceu ter aflorado ainda mais por conta do ingresso
de novas psicélogas incorporadas a equipe no més anterior, conforme ja assinalado.

Assim, na primeira reunido de equipe em que participei, foi observado que a
secdo iniciou no ano de 2018 uma discussdo sobre a atuacdo do psicologo e do
assistente social. Foi assinalado também que a entrada na equipe, no ano de 2018, de
profissional que ja trabalhava na universidade contribuiu bastante para esse exercicio.
Ou seja, novos interlocutores produzindo novos modos de pensar o trabalho e, assim, as
praticas profissionais das técnicas na SAT se tornaram pautas importantes. Na referida
reunido, o sigilo profissional e o atendimento em dupla foram evocados, porém, em
virtude do periodo de convocagdo™ e de férias de parte da equipe, ficou acordado que a
discussdo seria retomada em momento posterior, com a participacdo de todas.

Destaco que, por ser a psicologa de referéncia para as novas colegas naquele
momento, participei da construcdo de seus respectivos planos de trabalho®.

Documentos que ja haviam sido produzidos nos Gltimos anos para o cargo foram

>> O referido afastamento é uma prerrogativa legal prevista em lei ao técnico-administrativo por meio da
Lei n. 8.112/90. Recentemente, o decreto que dispunha sobre o desenvolvimento de pessoal nos 6rgdos do
Governo Federal foi revogado e seu substituto traz mudangas que restringem, em certa medida, o
afastamento para qualificacdo e capacitacéo.

*® Convocacdo e nomeacdo de candidatos aprovados em concursos plblicos é o processo relativo &
identificacdo de candidatos aprovados em concursos publicos vigentes para provimento de cargos
técnico-administrativos, visando a sua nomeacéo por meio de Portaria do Magnifico Reitor publicada em
Diario Oficial da Unido, e posterior lotagcdo, com base em critérios técnicos, em unidade de trabalho da
instituicdo (RELATORIO DE GESTAO, 2019).

57 0 plano de trabalho é elaborado pelo(a) servidor(a) recém-ingresso em parceria com outro profissional,
que pode ou ndo ser a chefia. A ideia é que as tarefas a serem desempenhadas sejam pactuadas por meio
do plano de trabalho. A avaliacdo de desempenho que ocorre durante o estagio probatorio se da com base
no que foi estabelecido no referido documento.
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consultados e conversas se deram sobre a maneira como a equipe se constituiu e sobre o
modus operandi de atuagdo das técnicas. Meu confronto com as dividas destas
profissionais ratificou que o trabalho nunca é ou serd& o mesmo, pois ele esta em
constante transformacdo. Mas h& que se destacar que a secdo tem um caminho
percorrido com um patrimdnio e um projeto em curso. Desta feita, a despeito das
indmeras reconfiguragdes que ainda estdo por vir, os profissionais desta secdo nunca
recomecardo do zero. Porque é fundamental reconhecer e considerar o que ja foi
construido e o que a equipe tem como heranca.

A seguir, uma sucinta descricdo dos tipos de solicitacdes encaminhadas a equipe
e, por conseguinte, o respeito as prescricdes que devem ser observadas a fim de atendé-
las.

3.6. Que tipo de solicitacbes a equipe recebe e como elas chegam?

Inimeras tarefas sdo realizadas pelas técnicas por meio dos programas existentes
na secao, e as intervencdes em grupo e os atendimentos individuais sdo as formas de
intervir junto aos trabalhadores. Quando uma chefia solicita atendimento para um
servidor ou para sua equipe, faz-se uma analise da demanda. E imprescindivel que um
memorando seja encaminhado a se¢cdo com 0s motivos pelos quais a intervengdo é
solicitada.

Caso a conduta adotada compreenda um atendimento individual ou uma
intervencdo coletiva, é requisitado que o gerente comunique o(a) servidor(a) ou a equipe
sobre a solicitacdo feita a secdo. O contato realizado com o(s) trabalhador(es) se dara
somente apos esta etapa, condicdo fundamental para evitar mal-entendidos e ruidos na
comunicacdo. E uma norma prescrita da equipe, porém, ndo poucas Vezes, 0S
trabalhadores desconhecem a solicitacdo feita pela chefia, o que exige da técnica um
manejo redobrado na conducdo da intervencao.

Em se tratando de um atendimento individual, que, em geral, ocorre quando o(a)
trabalhador(a) apresenta dificuldades que refletem na realizacdo de suas tarefas, a
técnica faz contato (por e-mail, telefone ou telegrama) para agendar um atendimento. E
fundamental criar uma relacdo de confianca com o(a) usuario(a) que, frequentemente,
possui duvidas sobre os motivos do encaminhamento, além de se mostrar inseguro(a) e
descrente sobre o trabalho da equipe, pois, na compreensdo de muitos, a equipe esta a

servigo dos interesses dos gerentes da universidade, sem ter em conta as necessidades
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daqueles que trabalham. Nesse contexto, a obtencdo dessa confianca no ambito dos
atendimentos psicossociais se torna um desafio institucional que demanda uma delicada
construcdo (AZEREDO-SILVA, 2011),

Assim, no primeiro atendimento, as técnicas buscam conhecer o(a) usuario(a)
com suas caracteristicas e singularidades, com sua historia de trabalho, sendo o
momento também de esclarecer os motivos do encaminhamento e conhecer a percepc¢ao
do(a) trabalhador(a) sobre a situagdo. Por fim, € o0 momento de reformular a demanda
junto ao usuario, considerando que, conforme observam Guérin et al. (2001, p. 89), “os
problemas expressos na demanda refletem em geral somente uma parte dos que se
relacionam a situagdo de trabalho”. Posteriormente, as orientagdes necessérias sdo feitas
incluindo as ac¢Ges possiveis de serem realizadas pela equipe.

Para uma solicitacdo de intervencdo em grupo, o(a) diretor(a) da unidade ou
chefe de departamento comunica a visita das técnicas em sua unidade. A reunido tera
como objetivo apresentar a solicitacdo realizada pela chefia ou dire¢do, conhecer o
grupo e realizar com os protagonistas da atividade uma reconstrucao/reformulacdo da
demanda, avaliando em conjunto as possibilidades de acdo a partir das necessidades
apontadas pelo préprio grupo.

Nos casos em que 0s servidores buscam a secdo, a técnica considera a
pertinéncia de uma intervencdo junto a chefia e junto a equipe, conduta que sera
adotada, por sua vez, somente se o(a) usuario(a) estiver de acordo. Isso porque nem
sempre o(a) servidor(a) autoriza uma intervencdo quando procura a SAT. Nestes casos,
a profissional propde atendimentos sistematicos a fim de acompanhar o(a) usuario(a) e,
quando se mantém sua recusa para qualquer proposta de intervencdo, indmeras
draméticas emergem entre as trabalhadoras, pois, sem autorizacdo para intervir, é
necessario acolher as escolhas do(a) servidor(a) que tem sua autonomia garantida e
respeitada.

Os atendimentos realizados com as chefias e demais trabalhadores permitem que
as técnicas identifiguem diversos aspectos que fragilizam ou comprometem o bom
funcionamento dos processos de trabalho na universidade. A esse respeito, por
testemunharem muito frequentemente o relato dos trabalhadores — inclusive dos que

possuem funcdo de chefia — de que ndo existe em seus setores a pratica de reunides

%8 Azeredo-Silva (2011), no estudo O trabalho como matéria estrangeira na clinica, aborda esta tematica
com conhecimento de causa, visto ter atuado durante 32 anos como psicologa clinica no atendimento de
servidores de uma universidade publica federal.
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coletivas para discutir o trabalho, a equipe compreendeu que uma de suas atribuicdes,
que se apresentou como uma renormatizacdo, uma alternativa para o trabalho que até
entdo era desenvolvido, seria contribuir para a construgdo de espacos de dialogo sobre o
trabalho na universidade.

N&o podemos ser levianos e afirmar que, de um modo geral, os dirigentes da
universidade prescindem de reunides em seus setores de trabalho. Contudo, ha que se
registrar que essa informacdo é recorrente na se¢do. E, mesmo que ndo haja, neste
estudo, elementos para inferir o que leva a uma dificuldade de discussGes em equipes
sobre o trabalho na universidade, Dejours (2012b) chama a atencéo para o fato de que as
modalidades de trabalho atuais desestruturam progressivamente tanto 0s espagos
informais quanto os espacos formais de deliberacéo, e

Sob a presséo dos gestores, 0s espagos informais e as formais mais comuns
de convivio sdo eliminados chegando mesmo a ser proibidos porquanto,
vistos de longe — em outras palavras: vistos desde as mesas dos gestores —
representam apenas tempo improdutivo e desperdicado, ou perda de tempo.
(...) E ainda sob a pressdo do gestor que os espagos formais de deliberacéo e a

atividade deoOntica sdo, em uma demonstracdo de desconhecimento
acachapante, desmembrados (DEJOURS, 2012b, p. 85).

Ao considerar essa realidade, apontamos que diversos sao 0s motivos que levam
os servidores a procurar a SAT e, a seguir, apresentaremos dados dos relatorios
elaborados pela equipe nos anos de 2017 e 2018, com o quantitativo de servidores
inseridos nos respectivos programas da secdo. Os dados referentes ao ano de 2017
foram incluidos por ter sido 0 momento em que a equipe realizou mudan¢as em sua
rotina no que diz respeito ao cadastro dos servidores™. Para ilustrar, foram incluidos ao
final de cada tabela cenarios do trabalho que retratam situacGes concretas com as quais a

equipe é confrontada.

> Programa Acompanhar

E o programa que acompanha os servidores técnico-administrativos ao longo do
estagio probatério. Observamos que 64 candidatos® foram inseridos no ano de 2018 e
230, em 2017. Ao contabilizar os anos de 2015 e 2016, houve um total de 515 insercoes

no referido programa.

%9 Uma renormatizagao abordada no eixo ‘O que é feito?”.
% O cadastro é feito, em geral, antes de o candidato tomar posse e entrar em exercicio.
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Do quantitativo de servidores inseridos no periodo compreendido entre 0s anos
de 2015 a 2018, um percentual de 8% — que corresponde a 41 servidores — solicitou
atendimento e, no final do referido periodo, dez acompanhamentos foram encerrados.

Para os motivos de insercdo, foram destacados:

Tabela 2: Motivos de insercdo no Programa Acompanhar (periodo 2015-

2018)

Motivo de insercéo N° de servidores
Remocéo 06
Inadaptacdo setor/Funcéo 07
Conflito com a chefia 05
Sobrecarga de trabalho 01
Distancia residéncia-trabalho 03
Conflito com pares 06
Salde mental 01
Ajuste de lotagdo 03
Desvio de funcéo 02
Problemas familiares 02
Redistribuicdo 01
N&o deu prosseguimento ao acompanhamento 01
Solicitacdo da chefia 01
Néo especificados 02
Total de servidores atendidos 41

A necessidade de o trabalhador se reconhecer na atividade que realiza

Mafalda, técnica da enfermagem, apoOs trés meses de seu ingresso na universidade
procura a se¢do com o relato de que foi diagnosticada com um quadro de ansiedade. A
servidora atribui seu problema a dificuldade de adaptacdo em seu setor de trabalho.
Mafalda explica que possui uma larga experiéncia como técnica de enfermagem,
contudo, tem se sentido uma indtil na universidade. Pela particularidade do setor em

que foi lotada, explica que a demanda de trabalho como técnica de enfermagem é muito
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pequena e suas tarefas em nada se assemelham as desenvolvidas em um hospital.
Mafalda chora e tem receio de ‘desaprender’ a puncionar a veia de um recém-nascido,

trabalho que, em suas palavras, sempre se orgulhou em realizar.

O sofrimento e a dor, segundo Dejours (1992), estao ligados aos sentimentos de
‘indignidade, de inutilidade e de desqualificacdo’ vividos pelos trabalhadores ao
executarem uma tarefa aquém de sua capacidade inventiva. O cenario apresentado
confronta a equipe com o principio de que o trabalho desempenha funcéo importante na
luta contra o adoecimento e convoca a equipe a construir, a (re)inventar com esta
trabalhadora, um sentido para seu trabalho que, apesar de suas expectativas, nao sera
desenvolvido no ambiente hospitalar.

X Programa Mudar

Acompanha os servidores interessados em uma remocdo ou redistribuicdo. No
relatorio do ano de 2017, ha 59 solicitagdes de remocdo cadastradas que foram somadas
a um quantitativo de 77 referente aos anos anteriores. Como no final do ano 43
acompanhamentos foram encerrados, permaneceram ativas 93 solicitagcdes de remogéo.

Os motivos elencados para as solicitacbes de remocdo ativas no ano de 2017
foram: desejo por mudar o trabalho que executa (15%), conflitos com a chefia (12%),
ajuste de lotacdo (11%), inadaptacao ao setor ou a funcéo (11%) e distancia residéncia-
trabalho (10%). No ano de 2018, consta que 145 servidores foram acompanhados e que,
ao final de 2018, foram encerrados 30 acompanhamentos, permanecendo ativos 115
pedidos de remocdo. No relatério do ano de 2018, os motivos de inser¢do para a
remocao ndo foram sinalizados.

Para os pedidos de redistribuicdo, o relatério mostra que, no ano de 2017, dez
servidores manifestaram interesse em compor o quadro de pessoal da universidade.
Deste quantitativo, oito servidores apontaram como interesse pela remocéo a distancia
entre sua residéncia e o trabalho; um servidor sinalizou conflito com a chefia e o outro
servidor apontou crescimento profissional como motivo para sua redistribui¢do. J& no
ano de 2018, oito servidores foram atendidos e os motivos apontados foram: distancia
entre residéncia e trabalho, cinco servidores; problemas familiares, dois servidores; e

desejo em atuar no cargo foi sinalizado por um servidor.
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Quando a solucdo para os problemas é sequir o prescrito

O servidor Manuel possui graduacdo em psicologia e ingressou na universidade no
cargo de assistente em administracdo, sendo lotado em um setor que oferece o0 servico
de psicologia & comunidade académica. O Unico psicologo que atendia no setor entrou
de licenca médica e faleceu. Manuel se prontificou a realizar os atendimentos
psicoldgicos, ja que possuia formacdo na area, permanecendo mais de seis anos em
desvio de funcédo. O servidor procurou a se¢do, pois houve mudanga na direcdo da
unidade e Manuel foi informado que deveria retornar as tarefas de seu cargo de

origem. O servidor deseja mudar seu local de trabalho.

N&o existe respaldo legal para o desvio de funcdo e esta relacdo é, tanto para o
servidor quanto para a universidade, de muita fragilidade. Muito possivelmente, o
retorno do servidor para seu cargo de origem seria a solucdo apontada neste contexto.
Porém, é necessario compreender que existe uma historia, uma apropriacao do servidor
em relacdo ao cargo que passou a ocupar com um respaldo institucional, mesmo que
erroneamente, visto que a citada ‘mdo de obra’ é incorporada no cotidiano da
universidade, que passa a contar com a prestacao desse servico. A equipe atua, nestes
casos, sempre de maneira a resguardar o servidor, atentando para a responsabilidade que

a universidade possui no trato da questdo.

<> Programa Zero

Destinado aos servidores que ja cumpriram o periodo de estagio probatorio e que
possuem demandas diversas que, em geral, refletem no trabalho realizado na
universidade. Foram inseridos, no ano de 2017, 14 servidores, sendo que se somaram a
este quantitativo 62 acompanhamentos de anos anteriores. Como 20 acompanhamentos
foram encerrados, ao final do citado ano, 56 acompanhamentos estavam em curso na

secdo. Os motivos de insercdo contemplaram as situagdes a seguir:
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Tabela 3: Motivos de insercdo no Programa Zero

Motivos de Insercao — (Ano 2015 a 2017) N° de servidores
Conflito com chefia 21
Problemas relacionados a satde mental 12
Inadaptacéo ao setor/a funcéo 9
Problemas relacionados a satde fisica 9
Dependéncia quimica 8
Ajuste de lotagio 5
Conflito com pares 5
Desvio de funcio 3
Problemas pessoais 2
Distancia residéncia-trabalho 1
Sobrecarga de trabalho 1
Total 76

No ano de 2018, consta que 72 acompanhamentos foram realizados com nove
deles encerrados, contabilizando 63 acompanhamentos ativos ao final do citado ano.
Né&o constam do relatorio de 2018 os motivos de insercdo dos servidores que estiveram

em acompanhamento.

Os reflexos na universidade das politicas de gerenciamento e dos determinantes

econdmicos, politicos e sociais

Afonso, diretor de uma unidade académica, solicita visita para diagndéstico, analise e
proposicdo de acbes em sua faculdade, pois, de acordo com seu relato, 0 ambiente de
trabalho estd apresentando situagdes muito dificeis. O diretor refere alta rotatividade
de auséncias por motivo de doenca ‘que parecem relacionadas a estresse’. Afonso
ainda explica que os servidores muito competentes tém apresentado situacdo de

desmotivacdo e desinteresse e o rendimento tem sido aquém da capacidade dos
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profissionais. Afonso solicita apoio para que, em parceria com a equipe, possam ser
criadas estratégias que tragam melhoria na qualidade de vida laboral dos servidores e
na apresentacdo de melhores resultados a universidade. O diretor reconhece a
insatisfacdo decorrente do aumento da carga horaria, mas acredita que outros fatores

precisam ser identificados e combatidos.

Este cenério é muito representativo da realidade vivida na universidade,
principalmente apos a implantacdo do ponto eletrénico. Como a universidade enfrentara
as dificuldades decorrentes ndo apenas das decisdes que ocorrem na esfera
governamental, mas também oriundas das formas de gerenciamento vigentes no nivel

micro de trabalho? A andlise do trabalho ndo pode prescindir de tais aspectos.

X Programa Ficar

Direcionado para os servidores em situacdo de inassiduidade ao trabalho ou
abandono de cargo. Foram cadastrados nesse programa, no ano de 2017, cinco
servidores que se somaram a nove acompanhamentos em curso. Os dados apontaram
que 50% das inser¢fes ocorreram devido a problemas de salide mental, seguidos por

problemas de satde fisica (21%).

Tabela 4: Motivos de inser¢éo no Programa Ficar

Motivos de Insercao N° de servidores
Problemas relacionados a satide mental 7
Inadaptacdo ao setor ou a funcéo 2
Problemas relacionados a satde fisica 3
Problemas familiares 1
Problemas pessoais 1
Total 14
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O relatdrio de 2018 apresenta que estes acompanhamentos se mantiveram no

ano de 2018, com um acompanhamento encerrado.

O cuidado com o outro nos coletivos de trabalho

Martim procura a secao, pois trabalha em uma coordenacéo de curso e notou que seu
colega Tomé&s h& varios dias ndo comparece ao trabalho e ndo dé noticias. Martim
informa que, nos ultimos dias em que Tomas trabalhou, ele estava bastante inquieto,
falando sozinho, além de ndo conseguir ficar dentro da sala. Martim busca orientacéo
para ajudar o colega de trabalho, que podera sofrer acbes administrativas em virtude

de suas faltas.

Nos casos que envolvem salde mental, é imprescindivel uma articulacdo com a area da
salde, por meio da construcdo de Entidades Coletivas Relativamente Pertinentes
(ECRP), ainda que transitorias, a fim de prestar um atendimento o mais cuidadoso

possivel ao servidor.

X Programa Aposentar

Destinado aos servidores que buscam a secdo para obter informacdes sobre a
aposentadoria e também aqueles que participaram das acOes realizadas pela equipe
iniciadas no ano de 2017. Assim, consta do relatério desse ano que participaram das
acoes do programa 33 servidores, sendo 27 (81,8%) mulheres e 6 (18,2%) homens.
Dentre os participantes, 16 (48,5%) informaram terem solicitado o abono de
permanéncia e 15 (45,5%) estavam com processo de averbacdo de tempo de servigo em
curso. A secdo também realizou, no referido ano, seis atendimentos individuais em que
duvidas foram esclarecidas e, quando necessario, os servidores foram encaminhados a
outros setores da universidade para o esclarecimento de outros questionamentos
atinentes a questdo.

No ano de 2018, novas ac¢Oes foram planejadas para o segundo semestre. No
entanto, em virtude da deflagracdo da greve no referido periodo, apenas uma acao foi
concretizada no més de setembro. O evento contou com a participacdo de nove

servidores, tendo sido contabilizado tambhém um atendimento na SAT.
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Ao realizar uma breve descricdo do quantitativo de servidores acompanhados
por cada programa e ao incluir algumas situacdes em que a equipe é solicitada a intervir,
esperamos ter oferecido aos leitores elementos que enriqguecam a compreensao sobre os
aspectos do trabalho da SAT. Ressaltamos também que, em cada demanda recebida,
existe um esforco das técnicas junto aos usuarios para a construcdo de alternativas

frente aos impasses que se apresentam.

3.7. Marcos temporais que incidem no trabalho e sobre as trabalhadoras

Ao analisar uma atividade de trabalho, é preciso considerar o trabalhador e a
organizacdo com os diversos determinantes que influenciam essa atividade. Assim, é
importante ter em conta as transformac6es em nivel global da sociedade e também os
distintos aspectos presentes em nivel local do contexto de trabalho estudado. Na
primeira dimensdo, estdo mudancas sociais, politicas e econdmicas que a sociedade
vivencia. J& na segunda, consideramos as mudancas organizacionais e, ainda, 0 modo
como o trabalho estd organizado, o tempo e a carga desse trabalho, os equipamentos
disponibilizados, o ambiente fisico e psicossocial e as relacbes profissionais que sdo
estabelecidas entre os trabalhadores.

S&o determinantes que influenciam o modo de trabalhar, pois, para aléem da
relacdo que se estabelece entre o trabalhador, a organizacdo e o trabalho, essa
conformacdo ocorre em um quadro social especifico de um momento historico
particular em um dado contexto geogréfico. O trabalho serd compreendido, entdo, de
uma determinada maneira em um dado momento e tudo o que transcender a propria
organizacdo, destacando-se as convencdes, os regulamentos, as legislaces e o cenario
politico, econdmico e social do pais, deve ser considerado (CUNHA, 2018).

Desta feita, situar os leitores sobre alguns eventos que aconteceram no nivel
micro da universidade é importante, pois 0s debates suscitados nos Encontros também
foram reflexos de inUmeros acontecimentos que atravessaram este coletivo nos altimos
anos. O quadro (1) que consta da pag. 106 traz parte desses eventos que ocorreram nos
anos de 2015 a 2018°%. Porém, antes de apresentéa-los, cabe uma descricdo dos mesmos,

dado que nem todos foram abordados de maneira pormenorizada na tese.

%1 Recorte temporal que compreende parte do periodo de doutoramento da autora da tese.
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+ As greves

A categoria de técnicos administrativos das Ifes vivenciou periodos de greves
nos anos assinalados e, durante os Encontros, as técnicas abordaram a mudanca
realizada pela equipe na conducao de suas atividades nestes periodos.

Os movimentos de greve que ocorreram durante os anos de 2015 a 2018
suscitaram debates entre os servidores, pois muitos estavam descrentes de que as
paralisacdes teriam o resultado esperado, até porque, infelizmente, nos Gltimos anos a
categoria ndo havia logrado éxito em suas reivindicagdes. Ao contrario, temos visto
pautas importantes seguirem de acordo com a agenda do Governo, como a cria¢do da
EBSERH no governo de Dilma Rousseff, no ano de 2011; a aprovacdo da PEC do teto
de gastos publicos, no ano de 2016, no governo de Michel Temer; e a recente aprovacgéo
da Reforma da Previdéncia, no governo de Jair Bolsonaro. A despeito dessa realidade,
existe um consenso na equipe de que a greve € o caminho para a categoria resistir e
persistir na luta pela manutencéo e reivindicagéo de direitos.

Contudo, hd um significativo investimento na desmobiliza¢do dos trabalhadores
que, em nossa compreensdo, é resultado do modelo de gerenciamento adotado pela
universidade. A implantagdo do ponto eletronico, realizada no més de julho de 2019,
tem inviabilizado o direito de livre manifestacdo dos trabalhadores por meio da adeséo
as paralisacdes ou participacdo em atividades propostas pelo sindicato. Exemplo disso é
que, para a paralisacdo nacional da educacéo, que foi realizada nos dias 2 e 3 de outubro
de 2019, havia a expectativa de que, na reunido do conselho universitario, fosse
aprovado e garantido o abono das faltas decorrentes da paralisagdo. Porém, a reunido
ndo aconteceu, deixando os trabalhadores sem seguranca institucional para aderir ao

movimento pelo receio de retaliagdes administrativas.
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+ A convocacdo de candidatos

A convocacdo de candidatos aprovados em concurso publico, tarefa que a equipe
realizou nos dltimos cinco anos, foi um tema que mobilizou de maneira intensa as
participantes da pesquisa. Oportuno esclarecer, inclusive, que um concurso realizado
significa ao menos duas convocagdes durante o ano. Ao ser amplamente abordado nos
Encontros, é importante assinalar que o grupo deixou claro nao existir problema na
realizacdo dos concursos. O problema seria decorrente das convocacdes ndo planejadas,
que impactam diretamente a rotina, o0 planejamento e as expectativas de

desenvolvimento do trabalho da equipe, que ndo se resume as convocagoes.

+ As reconfiguracdes da equipe ao longo do tempo

Desde o0 ano de 2009, o qual marca 0 meu ingresso na universidade, a equipe da
SAT passou por varias reformulacdes. A mais recente aconteceu no més de agosto, do
ano de 2019, com a entrada de duas psicologas aprovadas em concurso publico. N&do
restam duvidas de que o trabalho da secdo tem se transformado, sensivelmente, também

em virtude de tais conformacoes.

+ As iniciativas de capacitacdo e qualificacdo das técnicas

Os anos de 2016 a 2018 foram caracterizados por periodos de licenca das
trabalhadoras da SAT para a realizacdo de intercdmbios com outras instituicbes de
ensino (fora do Brasil) e para a finalizacdo de suas formacgdes académicas (mestrado e
doutorado). Existe total concordancia, no coletivo, sobre o apoio aos projetos
individuais de capacitacdo e/ou qualificagdo. Isso acontece porque a equipe compreende

que toda formacao serd revertida para seu proprio aperfeicoamento.

+ As reunides intersetoriais

As reuni@es intersetoriais tiveram destaque nos Encontros, pois foram apontadas
como uma iniciativa importante dos trabalhadores. Porém, o grupo referiu que o

movimento ndo se sustentou, ja que as poucas reunides realizadas ocorreram sem uma
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adesdo significativa dos setores, principalmente pela primazia de outras frentes de
trabalho ao convite de participacdo nas reunides. Por esse motivo, nos Encontros, as
técnicas verbalizaram sua frustragdo e observaram que, ao discutirem 0s processos de
trabalho, buscava-se conhecer o trabalho realizado nos setores da coordenagédo

administrativa para uma maior interacao entre as equipes.
+ O Plano de Reconhecimento do Servidor

A apresentacdo do Plano de Reconhecimento do Servidor a equipe, no ano de
2018, suscitou importantes debates entre as técnicas, os quais foram registrados por
meio dos Encontros sobre o Trabalho.

+ Implantacdo de novas rotinas de trabalho

O grupo referiu nos Encontros que novas praticas na conducao do trabalho da
SAT foram adotadas no ano de 2017. Préaticas que foram compreendidas na pesquisa

como novas normas criadas pelo coletivo.
+ As rodas de conversa do Programa Aposentar

As rodas de conversa do Programa Aposentar, realizadas em articulacdo com a
Coordenacdo da Saude, foram referidas como uma conquista da equipe. Contudo, esta
frente de trabalho, iniciada no ano de 2017, teve de ser suspensa pela dificuldade de
adesdo dos servidores e também pela greve deflagrada no referido ano. O grupo
expressou sua frustracdo e seu descontentamento com o fato e entende que é importante

compreender os fatores que levaram a falta de adesdo dos servidores as acdes propostas.
+ A adesdo da universidade ao Sistema Eletronico de Informac6es (SE1)®?

O SEI consiste na tramitacédo eletronica e no acesso remoto dos processos. Sua

implantacéo na universidade, no ano de 2017, foi apontada, durante os Encontros, como

®? Informac®es sobre o SEI: http://www.fazenda.gov.br/sei.
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um procedimento arduo em virtude do curto prazo dado para a adequacdo e inclusao dos
Processos.

A implantacdo do SEI pode ser considerada um marco importante pela
mobilizacdo que ocasionou nas técnicas, por trés motivos principais: 1) pelo
investimento de tempo demandado a equipe, que era convocada sistematicamente, ainda
que por meio de representantes, para participar de reunides com a finalidade de elaborar
os fluxos e a base de conhecimento dos processos administrativos da divisdo; 2) pelas
duvidas e preocupacGes com sua implementacdo, ja que 0S processos poderiam ser
acessados via sistema pelo interessado e por todos os servidores lotados em sua se¢éo, o
que, na percepcdo do grupo, seria um problema na universidade; e 3) pelas criticas a
adesdo ao SEI, que, de acordo com as técnicas, foi uma decisdo sem a participacdo da
comunidade universitaria.

As técnicas passaram a ser solicitadas para representar a secdo nas reunifes do
SEl em abril de 2018 e, no més de setembro, trés processos de remocdo da area

responsavel pela lotacdo dos servidores foram implantados.

+ A participacdo das técnicas da SAT em pesquisas académicas

Além do presente estudo, é importante destacar que as técnicas da SAT
participaram de pesquisa de doutorado, que teve como dispositivo uma ‘oficina de
fotos’, no periodo de 2017 a 2018. O estudo versa sobre o desenvolvimento da equipe, e
a publicacdo da referida tese certamente agregard conhecimentos ao trabalho deste
coletivo. Acrescenta-se ainda que as profissionais participaram da restituicdo de uma
pesquisa de mestrado, que teve como objeto o desgaste mental e o trabalho. Participei
deste momento, que foi bastante significativo pelas trocas realizadas e pelas reflexdes
suscitadas em relacdo ao trabalho desenvolvido na se¢do. Por fim, hd que se fazer
menc¢édo aos Encontros sobre o Trabalho, dispositivo utilizado na presente investigacéo,

que ocorreram entre 0s meses de maio a agosto do ano de 2018.
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Quadrol: Marcadores temporais que incidem sobre a equipe. Os dados apresentados constam dos relatdrios da SAT e das discussdes realizadas nos Encontros.

MARCADORES ANO ANO ANO ANO
2015 2016 2017 2018
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Greve

Convocacéao

de candidatos

Reconfiguracoes

da equipe

Periodos de licenca para
capacitagdo e qualificacao

Reunides
Intersetoriais

Apresentacéo do Plano de
Reconhecimento do
Servidor
Implantacéo de novas

rotinas de trabalho

Acdes do
Programa Aposentar
Implantacéo de processos

no SEI (DP)
Inicio reunides sobre o

SEl com a SAT
Implantacéo de processos

no SEI (Divisao)
Oficina de fotos

(Pesquisa doutorado)

Restituicdo Pesquisa
(Pesquisa mestrado)
Encontros sobre o

trabalho

(Pesquisa doutorado)
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Pela importancia dos reflexos ocasionados no trabalho da equipe, e mesmo que
ndo tenham sido incluidos no quadro anterior, € importante abordar a implantacdo do
ponto eletrobnico e a instauracdo das quarenta horas de trabalho semanal na
universidade, no més de julho de 2019.

O fato € que a instauracdo das quarenta horas de trabalho semanal tem sido fator
de muito desgaste para toda a categoria de técnicos administrativos. E mesmo que haja a
possibilidade de solicitar, por meio de processo administrativo, a flexibilizacdo da
jornada de trabalho para trinta horas semanais, este ndo tem sido um processo facil,
porque critérios precisam ser atendidos e ndo existe uma garantia de que a referida
solicitacdo seja deferida pela universidade. Mais ainda, existe um receio dos
trabalhadores, a partir da experiéncia de algumas universidades do pais, de que a
flexibilizacdo seja considerada indevida tempos depois, com a necessidade de
ressarcimento ao erario. Como ja observado, no inicio do més de novembro de 2019, o
Governo divulgou na midia o pacote de medidas chamado Pacote mais Brasil, e nele
diminuir a carga horaria com reducdo proporcional de salério figura como uma medida
para contencdo de gastos. Nesse sentido, é obvio pensar: qual garantia os servidores
possuem de que, ao terem seus processos de flexibilizacdo deferidos, ndo acontecera
tempos depois, a sua revelia, a reducdo proporcional de seus salarios? A época dos
Encontros, o grupo ndo realizou um debate aprofundado sobre o ponto eletrénico, mas,
apos sua implantacdo, essa pauta se tornou frequente em cada canto e corredor da
universidade pelos reflexos deletérios que tem ocasionado.

H& que se reconhecer a importancia das discussdes suscitadas nos Encontros,
pois elas possuem relacdo com as possibilidades de acdo dos trabalhadores e com a
capacidade de afetar e serem afetados, produzindo efeitos em um contexto que tem se
operado muito fortemente por meio do silenciamento das vozes. Silenciamento que nao
esta restrito ao espaco da universidade — pois ele busca atingir todos os segmentos da
sociedade que ndo coadunam com as politicas implementadas pelo governo — e que visa
a tamponar, desmobilizar e esvaziar questionamentos e criticas, nomeadamente, no que
diz respeito as politicas governamentais voltadas para os sistemas de saude e de
educacdo do pais.

A esse respeito, Jogaib (2017, p. 73) observa que:

A universidade tem vivido graves consequéncias das propostas da politica
neoliberal e, apesar dos muitos dias de greve, poucas reivindicacdes tiveram
éxito, e 0 governo segue com uma politica de desvalorizacdo do Ensino
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Superior puablico de qualidade. Apesar disso, seguimos acreditando na
poténcia do sujeito que, ao refletir sobre o seu trabalho junto aos colegas,
pode fortalecer o coletivo e criar estratégias de enfrentamento em favor da
salde e da vida no trabalho.

Concordamos com Jogaib (2017) e cremos que a precarizagdo do servico
publico, que ocorre de maneira gritante no atual governo, tem convocado o(a)
trabalhador(a) a fazer uso de seu corpo-si, mas ndo é possivel estar nessa empreitada
sozinho. E preciso criar redes e parcerias para colocar em acio estratégias e margens de
manobra, a fim de ndo sucumbir frente ao processo perverso e legitimado, atualmente,
de sucateamento e desmonte dos servicos publicos que reflete diretamente nas vivéncias

dos trabalhadores da universidade.
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CAPITULO 4 - O CAMINHO METODOLOGICO

Vivemos tempos dificeis no Brasil, onde aqueles que realizam discussdes
contrarias a0 que tem sido proposto pelo Governo vivenciam sentimentos de
desconfianca e de medo. A universidade publica, particularmente, tem sido alvo de
ofensivas constantes do atual Governo, mas o que fica para nos € o sentido da pesquisa,
conforme apontado por Demo (2011, p. 40):

Pesquisa coincide com a vontade de viver, de sobreviver, de mudar, de
transformar e recomecar. Pesquisar é demonstrar que ndo se perdeu 0 senso
pela alternativa, que a esperanca é sempre maior que qualquer fracasso, que é
sempre possivel reiniciar. No fundo, pesquisa passa a ser a maneira primeira
de o ator politico se colocar, se lancar, seja no tatear cuidadoso em ambiente
desconhecido ou hostil, seja no medir as proprias for¢cas diante de forgas
contrarias, seja na instrumentagdo estratégica da ocupacao de espaco.

Imbuida desse entendimento, nos ltimos anos fui tateando e sentindo o contexto
em que estamos inseridos a fim de compreender a histdria das questdes construidas para
a pesquisa e perceber como esse processo me afetava e refletia em um determinado
modo de vida. O doutorado se apresentou como uma oportunidade de criar relagdes, e
elas se deram com aqueles que convivi e também com as ricas leituras realizadas
durante esse processo. Partindo da premissa de que seria importante estranhar o que tem
sido apontado como natural, problemas foram colocados diante do instituido.

Mas este ndo foi um movimento fécil, porque o préprio ato de pesquisar foi
compreendido como atividade e, como é inerente a atividade estar envolta em um
constante debate/embate de normas, estive no curso deste doutoramento em
confrontacdo permanente com inUmeras ‘dramaticas’ que me convocaram na condi¢do

de pesquisadora a uma permanente analise de implicacGes.

4.1. A pesquisa caracterizada por um emaranhado de escolhas

Compreender o ato de pesquisar como atividade é considerar que, neste estudo,
fui convocada todo momento a fazer uso de um corpo-si e também de uma inteligéncia
pratica, a fim de trazer solugdes para alguns impasses que se apresentaram durante esta
caminhada. O cronograma a seguir foi elaborado com as etapas desenvolvidas durante a
pesquisa, e eventos importantes também foram assinalados, sendo permeados por uma

constante anélise de implicagdes.
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Quadro 2 — Apresentacéo das etapas compreendidas no doutorado.

ANO MES
JAN FEV MAR  ABR MAI JUN JUL AGO SET OUT NOV | DEZ
2010
2011 Reestruturagdo da |
A ngresso no mestrado
Universidade

2015 Ingresso no doutorado
2016 RTINS S T . x

Levantamento bibliografico — Participacdo em disciplinas — Orientacdo

Submissdo pesquisa ao
Comité de Etica e aprovacéo

2017

Levantamento bibliogréfico — Participagdo em disciplinas — Orientacdo

Afastamento

Afastamento

Processo candidatura Mobilidade na Universidade do Porto

2018 [ N

Encontros sobre o trabalho

Afastamento

Mobilidade Universidade do
Porto
Categorizacéo/sistematizacdo dos
dados da pesquisa

2019 Mobilidade Universidade do Porto
T R . Retorno ao trabalho
Categorizagdo/sistematizacdo dos dados da pesquisa
Anélise dos dados — escrita de
tese

Prorrogacdo do afastamento

2020 | Restituicdo
pesquisa

Escrita da tese

O quadro anterior permite uma visualizacdo das etapas realizadas neste estudo.
No entanto, ele ndo da visibilidade ao que foi vivido de maneira subjetiva. A esse
respeito, destaco que lancar mé&o da prerrogativa de afastamento no periodo de outubro
de 2017 a julho de 2019 foi fundamental, porque permitiu um distanciamento
importante da universidade no que se refere as ‘dramaticas’ presentes em situacdo de
trabalho. Nesse sentido, ndo vivenciar diariamente as dificuldades que emergiam no
front, principalmente porque, precisava seguir com o desafio de elaborar uma tese — que
teve como objeto meu préprio campo de trabalho profissional —, foi sensivelmente
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salutar para minha saude fisica e mental. Ndo tenho davidas de que é importante
valorizar e defender esta prerrogativa (que também tem sido ameacada), porque ela
viabiliza uma dedicacdo genuina na conducdo de uma investigagdo e tem como
resultado a producdo de conhecimento que sempre sera revertida para a propria
universidade.

Esta pesquisa sofreu alguns reveses, como a impossibilidade de cumprir algumas
etapas da investigacio de campo previstas no projeto submetido ao Comité de Etica
(CEP)®, a saber: a realizacdo de entrevistas e uma etapa de observacdo participante®*.

A etapa de entrevistas se direcionava para dois grupos distintos de trabalhadores.
O primeiro grupo era formado pelas gerentes que propuseram a criagdo e
implementacdo do Programa Zero e o segundo incluia os protagonistas de uma
intervencdo realizada pela SAT, no ano de 2013.

Para a etapa da observacdo participante, foi prevista minha permanéncia na
equipe pelo periodo de dois meses, com o0 objetivo tdo somente de registrar, por meio de
gravacOes em &udio e/ou por escrito, o trabalho das técnicas, a fim de permitir um
confronto® entre o material observado no terreno e as discussbes realizadas nos
Encontros sobre o trabalho.

A dificuldade de cumprir este planejamento pode ser atribuida a alguns fatores: a
necessidade de um maior amadurecimento do projeto proposto para o doutorado; ao
exercicio persistente de obter junto ao CEP a aprovacdo do referido projeto; e, por fim,
ao reconhecimento do curto prazo para realizar as referidas etapas com a qualidade
necessaria, principalmente porque a possibilidade de realizar um periodo de mobilidade
fora do pais se desenhou no horizonte e decidi concretizé-la.

Porém, a decisdo de licenca para o doutorado e posteriormente de sair do pais foi
realizada com inumeros receios. Em relacdo a primeira licenca, minha decisdo foi
tomada considerando que ndo haveria prejuizos para a organizacdo do trabalho da
equipe. Mas, até obter a certeza de que o afastamento era imprescindivel, hesitei

bastante. Findo esse primeiro afastamento no més de setembro do ano de 2019,

%3 A pesquisa foi submetida ao Comité de Etica em Pesquisa da Faculdade de Medicina do Hospital
Universitario Antonio Pedro — UFF, tendo parecer aprovado sob o n. 2.153.503.

* De acordo com Minayo (2009), a observacdo participante pode ser considerada parte essencial do
trabalho de campo na pesquisa qualitativa. Define-se como um processo no qual os pesquisadores se
colocam como observadores de uma situacdo social, com a finalidade de realizarem uma investigacdo
cientifica. Sob tal perspectiva, é estabelecida uma relagdo direta com os interlocutores visando a levantar
dados e compreender o contexto pesquisado. Neste contexto, os pesquisadores modificam o seu entorno;
porém, sao transformados por ele também.

% No sentido de potencializar o debate.
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mudangas importantes haviam se dado na universidade. O ponto eletrbnico e as
quarenta horas semanais foram implantados e, com essa nova realidade, apds trés meses
de um investimento fisico e mental exaustivo para conciliar novamente o trabalho e a
finalizacdo da tese, consultei a equipe sobre a possibilidade de uma nova licenca e,
como obtive o0 apoio do coletivo e da direcdo, iniciei um novo periodo de afastamento
de janeiro de 2020 a marco de 2020.

Nesse cendrio, uma andlise de implicacbes & importante, porque ela torna
visiveis e compreensiveis as forcas que nos atravessam, nos afetam e nos constituem
cotidianamente (COIMBRA; NASCIMENTO, 2007; 2008).

4.2.  Breves consideracdes sobre o exercicio da analise de implicacoes

A andlise de implicacdo pode ser compreendida no plano da Analise
Institucional e da Esquizoandlise como uma ferramenta utilizada para pensar as
intervences realizadas em distintos grupos®. O conceito de implicagdo sustenta a
necessidade de uma andlise dos vinculos afetivo-libidinais, politicos, profissionais e
institucionais de qualquer pesquisador. A andlise de implicacfes supde, dentre outras, as
andlises transferenciais daqueles que fazem parte da intervencado, a analise de todos os
atravessamentos existentes (sexo, idade, raca, posi¢cdo socioecondmica, crencgas,
formacédo profissional) e a analise das producdes socioculturais, politicas e econdmicas
que atravessam um dado estabelecimento®” e que também constituem os sujeitos que
dele participam (COIMBRA; NASCIMENTO, 2007).

Lourau (2004) faz uma distin¢do entre as implicacdes primarias e secundarias.
Em seu esquema, o primeiro grupo compreende as implicacBes que o pesquisador
possui com seu objeto de pesquisa e intervencdo, como também a implicacdo com a
instituicdo de pesquisa ou outra instituicdo presente na equipe em que a pesquisa e/ou
intervencdo acontece, incluindo ainda a implicagio com as demandas sociais
direcionadas ao pesquisador. As implicacdes secundérias, por sua vez, congregam 0S

diversos niveis de pertencimento social, politico, econdmico, profissional, libidinal e

% René Lourau, Georges Lapassade, Rémi Hess, Antoine Savoye e outros representam a Analise
Institucional, abordagem teorica oriunda da Franca nos anos de 1960 e 1970, também conhecida como
Sociondlise. Ja a Esquizoanalise possui como expoentes Gilles Deleuze e Félix Guattari.

®” para a Analise Institucional, o conceito de instituicdo difere do de organizagdo ou estabelecimento.
Instituicdo é o espaco onde as relagfes de producdo estdo instituidas de maneira aparentemente natural e
eterna, e ndo onde o juridico se manifesta (COIMBRA; NASCIMENTO, 2008).
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histérico que o pesquisador possui, como também as implicacbes com qualquer
producdo que sirva a exposicao da pesquisa.

Coimbra e Nascimento (2008) observam que, ao tomar a analise de implicacGes
como um dispositivo para problematizar as praticas de qualquer profissional, o que se
pretende é afirmar o carater politico de toda e qualquer intervencdo. Por essa
perspectiva, ao se colocar em xeque os lugares instituidos de saber/poder que ocupamos
de forma natural e a-historica, afirmamos nossa implicacdo politica e também outras
implicacdes que nos atravessam.

Por esse prisma, ao problematizar minhas praticas na condicdo de pesquisadora,
saliento que minha dificuldade pela decisdo de usufruir da prerrogativa legal de licenca
para o doutorado talvez tenha se dado por uma atuacao profissional sobreimplicada, ou
seja, no ativismo da pratica.

A sobreimplicacdo tem feito parte do mundo globalizado e significa uma
dificuldade de andlise que, mesmo quando realizada, tende a considerar como referéncia
apenas um unico nivel, um sé objeto, impossibilitando que outras dimensdes sejam
pensadas, que as multiplicidades se facam presentes e que as diferentes instituicOes
sejam consideradas (COIMBRA; NASCIMENTO, 2007).

No mundo contemporaneo, a urgéncia invadiu nossas vidas e nos sdo
exigidas acOes imediatas e instantaneas. Imp0e-se a todos no6s a necessidade
de acelerar as tarefas, o tempo, pois s6 assim conseguiremos sobreviver ao
ritmo imposto pelo rendimento méximo. O profissional sobreimplicado
responde naturalmente a essa demanda instituida, ocupando o lugar que lhe
esta sendo designado. De um modo geral, a forma de perceber o que se deve
fazer no dia a dia ocorre, quase sempre, em uma situacdo que é colocada
como urgente, a0 mesmo tempo em que se é atravessado pela ilusdo
participacionista (COIMBRA; NASCIMENTO, 2008, p. 7).

Quando nos deixamos capturar pela onipoténcia e arrogancia do ativista que é
atravessado pela ilusdo participacionista, trazemos para nossos ombros uma enorme
responsabilidade, ja& que nos enxergamos como parte imprescindivel da ‘engrenagem’,
caracteristica do efeito deletério do sobretrabalho (COIMBRA; NASCIMENTO, 2007).

Ao ter em conta esses aspectos, observo que, em virtude da grande dificuldade
em conciliar minhas atividades profissionais com o doutorado, lancei médo da
prerrogativa legal de me afastar do trabalho, porém, ndo estive ‘desconectada’ do que
acontecia na universidade. Nesse sentido, o processo de analise dos dados e de escrita
da tese foi significativamente atravessado pelos eventos que aconteciam na universidade

e também em nosso pais.
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Mas, além disso, o fato de ter como objeto de estudo meu proprio trabalho fez
emergir diversos questionamentos, duvidas e receios que foram trabalhados durante as
orientages individuais e também com o grupo ad hoc®® de pesquisa. Assim, encontrar a
‘boa medida’ do que problematizar e questionar exigiu um distanciamento em diversos
momentos de minha condicdo de trabalhadora da SAT e um esfor¢o para ndo conduzir
minhas analises com base em pré-julgamentos e discordancias individuais decorrentes
de minha propria experiéncia de trabalho na universidade, ainda que esta condicéo tenha
tido um grande valor para a elaboracdo desta pesquisa. Alguns recuos foram
necessarios, no entanto, as supressoes realizadas ndo resultaram em prejuizos para 0s
resultados apresentados.

A atividade de pesquisa que caracterizou este estudo refletiu aquilo que €
inerente a atividade, principalmente no que concerne ao fato de ndo ter ficado
circunscrita ao que foi planejado. Dilemas e impasses emergiram, mas, ao fazer uso da
‘entidade enigmaética’ que esta em nos, creio ter feito as escolhas mais acertadas.

Pela pertinéncia da reflex&o, reitero que, em contraponto ao intelectual neutro-
positivista, um intelectual implicado é aquele que analisa as implicacbes de suas
pertencas e referéncias institucionais. Além disso, esta conduta viabiliza a analise do
lugar que se ocupa nas relagfes sociais, no ambito de uma intervencgéo, no cotidiano, na
vida profissional, ou seja, na histéria (COIMBRA; NASCIMENTO, 2008).

Borges (2006), ao refletir sobre sua condicao de trabalhadora do campo a que se
propunha estudar, observou que esse exercicio é considerado ‘ndo cientifico’ em uma
visdo positivista. Porém, vimos que colocar em analise o lugar que ocupamos e as
praticas que desenvolvemos no cotidiano do trabalho é uma tentativa de romper com
uma determinada l6gica racionalista e, em especial, com um determinado modo de fazer
ciéncia. Reconheco que minha implicacdo no campo investigado causou interferéncias
na pesquisa, mas, por considerar que o pesquisador, 0 objeto de pesquisa e 0 campo
empirico estardo sempre implicados e interligados, acredito que esta condicéo foi, na
verdade, essencialmente operativa, inclusive para a producéo de novos saberes na SAT.

Esta breve explicitacdo do conceito de analise de implicacdo se deu por
contribuir, sobremaneira, para um reconhecimento das dificuldades que o pesquisador

pode vivenciar na conducgéo de suas investigacOes e que carecem de analise. Ademais,

%8 Configuraco detalhada na pag. 117.
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este conceito viabilizou que minhas reflexdes, de fato, extrapolassem o enquadre desta

tese.

4.3. Os métodos adotados

Esta pesquisa caracteriza-se como uma pesquisa-intervencdo qualitativa e
contemplou as abordagens e os métodos importantes para uma analise do trabalho
realizado pela equipe que compde a SAT.

Realizado por meio de dois eixos, 0 estudo se deu pela pesquisa bibliogréafica e
pesquisa de campo (pesquisa documental e Encontros sobre o Trabalho). A finalizagdo
do trabalho ocorreu com a categorizacéo, sistematizacao e analise dos dados. No que se

refere as etapas, apontamos que:

v Por meio da pesquisa bibliogréafica (teérico-metodol6gico-técnica), livros, revistas
académicas, relatdrios de pesquisa, teses e dissertacbes foram acessados, inclusive
por meio de periddicos eletrdnicos, a fim de apreender conceitos pertinentes para
conducéo da investigacdo; como também para a realizacdo dos Encontros sobre o
Trabalho. O periodo de mobilidade na Universidade do Porto enriqueceu
sobremaneira esta etapa, pelo contato com obras e publicacbes que ndo estdo
disponiveis no Brasil, e também por viabilizar o conhecimento de diversas bases de
pesquisas eletronicas.

v’ Com a pesquisa de campo por meio da etapa de investigacdo documental,
levantaram-se documentos oficiais da SAT e também do Programa Zero. Relatdrios
anuais da secdo foram consultados, a partir do ano de 2011, época em que
aconteceu uma grande reestruturacdo das areas da universidade. Além disso,
documentos que versavam sobre a proposicdo de setores e legislacbes especificas
voltadas para a area foram analisados para uma compreensao da estrutura inicial da
SAT, das normas prescritas e dos principios que nortearam a criacdo do Programa
Zero. Esse exercicio foi fundamental para o alcance dos objetivos da tese.
Realizaram-se ainda consultas aos relatérios da divisdo (relatérios de gestdo) e aos
relatorios anuais da universidade, sempre que necessario, para uma melhor
compreensdo do contexto que se analisava. O dispositivo dos Encontros sobre o

Trabalho, que também comp0s essa etapa, sera abordado a seguir.
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v' A categorizacdo, sistematizacdo e analise dos dados foram realizadas por
intermédio da Anélise Tematica, método que permitiu a identificacdo e analise dos

temas que se mostraram relevantes para a pesquisa.

Por fim, ha que se destacar que foi pactuada com o coletivo a utilizacdo de
informacdes (sem prejuizos para a equipe ou para 0s usuérios atendidos), as quais tive
acesso durante os nove anos de experiéncia como psicologa da SAT. Exemplo disso é
que com a autorizacdo das técnicas, foram incorporados ao texto alguns extratos de

reunides de equipe, compondo, assim, a analise dos dados dessa pesquisa.

4.3.1. A construcéo do dispositivo Encontros sobre o Trabalho na pesquisa

Os Encontros sobre o Trabalho®, uma das formas de aplicagdo do dispositivo
dindmico de trés polos da ergologia, visam a possibilitar a criacdo de um espaco de
dialogo-debate sobre a atividade, reunindo os profissionais dos saberes formais e 0s
protagonistas da atividade. Como uma das configuracGes possiveis para o DD3P, os
Encontros sobre o Trabalho viabilizam a producéo e o desenvolvimento de saberes por
meio da sinergia estabelecida entre os conhecimentos oriundos da academia e aqueles
investidos na experiéncia. A formacdo que resulta deste processo ndo é académica e
cada um precisa estar disposto a aprender com o0 outro e a transmitir o que o confronto
com o real Ihe ensina. Nenhum participante adota uma postura passiva, de quem vai
aprender com um especialista. Cada um, ao se confrontar com a nocdo de atividade, se
reconhece e reconhece 0s outros como produtores de saberes que direcionam o olhar
para uma gquestdo comum a todos (DURRIVE, 2010; 2014).

A ergologia ndo oferece exatamente um protocolo de agdo, com métodos e
técnicas especificas, e 0 espaco de encontros propiciado pelo DD3P coloca (ou dispara)
um movimento sempre dindmico entre os saberes disciplinares das ciéncias (polo 1) e 0s
gue se sustentam e desenvolvem na experiéncia (polo 2), costurados pelo terceiro polo,
das exigéncias éticas e epistemoldgicas (SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010b;
RAMMINGER; ATHAYDE, BRITO, 2013). Assim, o DD3P colabora para colocar em
dialogo sinérgico as abordagens que se revelam pertinentes ao ponto de vista da

atividade (mesmo quando ele ndo esta presente de forma explicita), sendo interessante

* Na obra Travail et Ergologie, Entretiens sur I'activité humaine, Schwartz e Durrive (2003) empregam o
termo Grupo de Encontros do Trabalho. Acompanhamos a traducdo contida no anexo do cap. 11, da 22
edicdo brasileira do referido livro, publicado no ano de 2010.
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que, no movimento realizado para que essa sinergia aconteca, a propria ergologia
podera ser desenvolvida (ATHAYDE; ZAMBRONI-DE-SOUZA,; BRITO, 2014).

A proposta de Encontros sobre o Trabalho adotada nesta tese teve a seguinte
conformacdo: as técnicas participantes da pesquisa € um meio investigativo composto
pelo Grupo de Pesquisa do Programa de PoOs-Graduacdo em Psicologia da UFF
(PPGPsi/UFF)°, vinculado ao orientador da tese, Prof. Hélder Muniz. O grupo de
pesquisa ad hoc, por sua vez, contou com a autora da tese, Claudete Sousa, a
copesquisadora Joseane Tavares'* e o Prof. Hélder Muniz. Na condicdo de trabalhadora
do campo investigado, tive, por meio da parceria com 0s demais pesquisadores, um
suporte fundamental, inclusive para a analise do material produzido.

O Prof. Hélder ndo participou dos Encontros e, ao ter um olhar de fora,
acompanhando-o por meio das transcricdes e das reflexdes realizadas apds cada
Encontro, contribuiu, sobremaneira, para a consideracdo de aspectos que inicialmente
ndo foram sinalizados e para a producgdo da analise.

A copesquisadora Joseane Tavares, uma animadora de Encontros (DURRIVE,
2010), participou desta empreitada a fim de diminuir os riscos de uma conducdo do
trabalho de campo completamente contaminada por minhas vivéncias como psicéloga
da equipe. Seu olhar estrangeiro provocou uma discussdo mais esclarecedora quando
duvidas emergiam e permitiu meu distanciamento (em parte) do terreno, ora como
pesquisadora, ora como trabalhadora do campo investigado. Na conducdo dos
Encontros, a copesquisadora intervia solicitando exemplos quando as falas das técnicas
ndo eram claras. Por vezes, 0 que parecia 6bvio para a autora da tese, por ser parte dessa
equipe, ndo era compreensivel para a copesquisadora. Nesse sentido, ao instigar o grupo
a explicar mais a sua atividade, buscava-se uma compreensdo melhor da experiéncia.

A estratégia para a conducdo dos Encontros se deu em estreita parceria com o
grupo ad hoc de pesquisa. O planejamento para cada Encontro era pensado em reuniéo e
0 desafio era propor tarefas que levassem o grupo a sair de um discurso abstrato — “a
gente faz muita coisa” — para uma reflexdo concreta da atividade. Para ilustrar, o grupo
ad hoc avaliou que um exercicio interessante para a discussao sobre o tempo e sobre a

organizagdo do trabalho na SAT seria as técnicas listarem as tarefas da equipe,

" Composto por alunos de mestrado e doutorado que contribuiram com as discussdes da pesquisa nas
orientaces coletivas.

! Joseane, no periodo em que os Encontros aconteceram, também era psicloga da universidade e
trabalhava na Coordenagdo da Salde. Sua participacdo foi muito importante, pois suas contribuicGes
resultaram de sua experiéncia de mais de 30 anos na referida coordenagdo. A pesquisadora também
compde o grupo de pesquisa Gesta e atualmente é pds-doutoranda no PPGPsi da UFF.
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apontando posteriormente o tempo semanal necessario para a consecucdo de cada uma
delas. O exercicio permitiu ao grupo uma compreensao melhor sobre a organizacdo do
tempo de trabalho na se¢do. As técnicas puderam sair do discurso “de que ndo temos
tempo” e se confrontaram com uma discussao concreta sobre as prioridades da SAT,
tema que resultou no debate sobre como as decisdes estavam sendo tomadas e sobre a
autonomia das trabalhadoras. Ou seja, o esforco do grupo ad hoc se deu para que as
protagonistas da atividade saissem de um nivel de discurso abstrato e se aproximassem
mais concretamente da atividade e de suas experiéncias concretas.

Os Encontros ocorreram entre 0os meses de maio e agosto de 2018, totalizando
seis, cada um com uma média de 2h30 de duracdo. A periodicidade acordada
inicialmente com as técnicas foi quinzenal. Contudo, em virtude de alguns eventos
(paralisacdo de servidores, participacdo da equipe em atividade externa etc.), algumas
datas foram alteradas.

A escolha de uma unidade externa ao prédio da reitoria para a realizacdo dos
Encontros teve em conta que seria um local identificado com o trabalho da equipe
(DEJOURS, 2004). Esta decisdo se deu com a anuéncia de todos os participantes,
inclusive para garantir um distanciamento do ambiente de trabalho, o que contribuiu
para que o grupo ficasse a vontade em relagdo aos debates que seriam realizados, sem o
risco de interrupgdes. Porém, por esse motivo, foi necessério um deslocamento de
onibus para o local, 0 que incorreu em gastos com passagens e uma maior perda de
tempo. Contudo, em momento algum, esta situacdo foi colocada como um problema
pelo grupo.

O horério da tarde foi escolhido pelas técnicas e, mesmo ultrapassando seis
horas de trabalho, este fato ndo foi usado como justificativa para compensacédo posterior
de horério™. Os Encontros foram iniciados em 24 de maio de 2018 e, & época, a secido
contava com trés psicélogas (incluindo a autora da tese), trés assistentes sociais e uma
estagiaria do curso de servigo social. Pouco tempo depois, se somou a equipe outra
assistente social. Em virtude das inimeras variabilidades e imprevistos que surgiram, a
participacdo das técnicas ndo ocorreu em sua totalidade. Todavia, a dindmica dos
Encontros ndo foi prejudicada, visto que as discussdes se centraram no trabalho e cada

técnica, com conhecimento de causa, debateu questdes, propds e retomou discussdes

"2 A época dos Encontros, vigorava na universidade um acordo realizado entre o sindicato e a reitoria, que
desde a década de 1980 instituia uma carga horaria de trinta horas semanais para 0s técnicos
administrativos em educacao.
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quando necessario. A esse respeito, Dejours (2004) observa que o alvo da pesquisa é a
postura do coletivo no trabalho, ndo existindo um foco em problemas individuais, e,
desta maneira, h4 poucos inconvenientes quando os membros do grupo variam em
decorréncia de turnos de trabalho ou outras situac@es que inviabilizam a participagéo.

O anonimato na pesquisa foi garantido com a utilizacdo de nomes ficticios e
caracteristicos de Portugal, pais onde o doutoramento sanduiche foi realizado. Os
documentos internos consultados foram descaracterizados no texto. Além disso, por
uma questdo de coeréncia, o unico homem da equipe também recebeu um nome
feminino. No mais, no que se refere aos enunciados que constam da analise, 0s nomes
das unidades e dos servidores também foram resguardados pelo mesmo principio.

No que diz respeito aos Encontros, a participacdo das técnicas ocorreu da

seguinte maneira:

Tabela 5: Participagdo das técnicas em cada Encontro realizado

Técnicas Participacao
El E2 E3 E4 E5 E6 pag
Total
Sofia X X X X X X 6
Filipa X X X - - X 4
Isabel X X X X X X 6
Sara - X - - - - 1
Inés X X X X X X 6

Com a seguinte conformacéo em cada Encontro:

Quadro 16: Conformacéo dos Encontros (datas, tempo de duracao e n. de participantes)

24 14 12 23 06 30
bata  Maio Junho Julho Julho Agosto Agosto
Y Py r Y P Y Y
o o . \ 4 wr
Duracao  2hn16 2h37 2h22 2h44 2h33 2h32
Participantes 04 05 04 03 03 04

As questOes a seguir, elaboradas em reunido de orientacdo, tiveram como

finalidade nortear a construcgdo dos Encontros:
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X Como o trabalho tem colocado novas questdes para a formacéo das psicologas e
das assistentes sociais desta equipe?

<> Como a atividade convoca os saberes colocados em pratica pelas trabalhadoras?

X Que préticas e saberes nao formais (aderéncia) se desenvolveram a partir da
vivéncia no trabalho por meio do uso do corpo-si?

<> Como a equipe tem sido convocada a pensar outros conceitos além dos oriundos
da formacdo académica?

X O que a equipe tem conseguido? O que tem desejado? O que tem sido possivel

construir?

Os Encontros tiveram um planejamento prévio, mas foram conduzidos a partir
das elaboracBes e demandas das participantes. Assim, inUmeras questdes foram
levantadas, sendo dada visibilidade aquelas que, em nossa avaliagdo, foram mais
heuristicas para a producdo de conhecimento sobre o trabalho da equipe, como também
para uma discussdo sobre as formas de gerenciamento adotadas na universidade e que
convocou para 0 debate as normas e os valores que orientam o trabalho destas
profissionais. A andlise foi centrada em temas especificos identificados como relevantes
para a investigacdo. A questdo de pesquisa, 0s objetivos tracados e o dialogo entre 0s
dados do campo com os referenciais tedricos foram considerados para a escolha dos
temas.

Uma sintese dos Encontros € feita a seguir para que os leitores tenham acesso as

demais discussdes feitas pelo grupo.

4.3.1.1. Primeiro Encontro

Duragdo: 2h16. Este Encontro contou com a participagdo de quatro
trabalhadoras: Sofia, Filipa, Isabel e Inés. E ainda que tenha sido planejado para
apresentacdo do estudo, apos reunido com o grupo de pesquisa, entendemos que seria
pertinente considera-lo como o primeiro Encontro, pela riqueza das reflexdes e por ter
mobilizado as participantes para uma discussdo de elementos fundamentais do trabalho
da equipe.

Foram ratificados alguns critérios basicos para a realizacdo da pesquisa de

campo, conforme apresentados ao Comité de Etica: garantir o sigilo do material
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produzido; obter autorizagdo do grupo para gravacdo em audio; e firmar o compromisso
da validacdo/restituicdo dos dados junto a equipe para posterior divulgacdo. Em
seguida, deu-se a apresentacdo do projeto de investigacdo com a utilizacdo de Power
Point e Datashow. Foi explicitada a motivacéo inicial do estudo e a mudanca de objeto,
com o destaque para o fato de que um olhar para as tarefas da secdo seria realizado por
meio do Programa Zero que, durante muito tempo, foi o “carro-chefe” da segdo. Assim,
ao ter como foco o que a equipe atualmente faz, foi ressaltado o carater fundamental das
normas e dos valores na configuracdo dos debates.

A Ergologia, referencial epistemologico adotado, e a caixa de ferramentas
conceituais utilizada foram apresentadas juntamente com a proposta metodoldgica dos
Encontros. A necessidade e a pertinéncia de um(a) copesquisador(a) foram esclarecidas
e a solicitacdo de participacdo da psicologa Joseane foi prontamente aceita pelo grupo.

O grupo foi consultado sobre o interesse de sugerir temas para o debate.
Posteriormente, conceitos importantes foram apresentados, dentre eles, o conceito de
renormatizacéo, e o grupo levantou questdes sobre o trabalho realizado nos dias atuais
pela equipe. Foi um momento muito significativo, pois iniciou-se a construcdo do que
seriam 0s Encontros sobre o Trabalho. O pressuposto de que a equipe tem criado novas
normas para o trabalho mobilizou as técnicas, de pronto, para o debate de que
significativas mudancas (renormatizacGes) tém sido realizadas na praxis da equipe.

O discurso sobre a dificuldade deste coletivo em definir suas prioridades
emergiu e 0 grupo reconheceu o quanto a organizacdo do trabalho da universidade
dificulta os processos internos de funcionamento da se¢do. Destacou-se a preocupagéo
com a reformulacdo dos programas e com a dificuldade na realizacdo de agdes com
carater preventivo.

A reivindicacdo de que a equipe se reconheca no trabalho foi verbalizada e se
relacionou com as expectativas externas enderecadas a sec¢do. Esta discussao permitiu
que o grupo levantasse a hipotese de que existiriam demandas ‘externas’ a equipe.
Discussdo que foi estendida a reunido semanal de equipe e apresentada no quinto
Encontro.

O tema da prevencdo foi evocado sem um aprofundamento significativo e
refletiu, em nosso entendimento, a necessidade de amadurecimento do grupo para fazé-
lo. No desenrolar dos Encontros, observou-se que o grupo aprofundou de maneira
progressiva o referido debate e expressou um pensamento critico sobre o tema, 0 que

resultou no confronto da propria equipe com o sentido da prevencao.

121



Foi um Encontro em que o grupo abordou alguns constrangimentos para a
realizacdo do trabalho e que envolveram as demandas que sdo encaminhadas em carater
de urgéncia, destacando-se a necessidade de participacdo em reunides. Foram apontadas
também as dificuldades relacionadas as condicdes de trabalho da universidade de um
modo geral. As politicas da universidade também tiveram destaque e o documento
denominado Plano de Reconhecimento do Servidor’ foi discutido, pois, na percepcio
do grupo, uma énfase foi dada a capacitacdo dos servidores, em detrimento de outras
prioridades, especialmente daquelas que se referem as condi¢6es de trabalho.

As préticas de gerenciamento da universidade, que na compreensao do grupo sdo
pautadas por principios do mercado’®, foram problematizadas e o grupo sinalizou a
necessidade de acdes voltadas para as reais necessidades dos servidores. Foi um
momento em que a autonomia da equipe frente aos problemas foi colocada em xeque,
com um debate sobre as limitacGes e possibilidades do coletivo para intervir e/ou
realizar proposicOes para a resolucéo dos problemas.

O tema da produtividade também foi evocado. Todavia, ndo foi dedicada uma
atencdo suficiente nos Encontros seguintes. A questdo foi retomada, inclusive, no
ultimo Encontro, e a avalicdo feita € que ao menos um Encontro deveria ter sido
dedicado para o devido aprofundamento do tema. Este fato foi colocado para o grupo
pelo entendimento de que falar sobre produtividade sera um exercicio importante para a
equipe, porque ampliara sua compreensdo sobre os diversos aspectos que envolvem a
questdo, além de permitir articulagcbes mais fecundas com a realidade vivida pelas
técnicas.

Frente as discussbes que emergiram, o tema dos valores foi identificado como
uma prioridade a ser retomada no segundo Encontro, com base na seguinte perspectiva
construida pelas préprias técnicas: quais sdo os valores da equipe? O que a equipe tem
em comum? O que ndo tem em comum? Quando isso aparece? De que forma aparece?
E como a equipe faz para lidar com isso? Acrescentando ainda que, nas palavras de uma
técnica, a equipe se caracterizaria como um coletivo, pois: “por mais que existam coisas

que ndo temos em comum, nGs temos muito em comum, que é o que da essa liga; e se a

3 Uma breve discussao sobre o documento consta do eixo “Os constrangimentos no trabalho.

" Destacamos a solicitagdo de quantificar o trabalho, que na percepcéo do grupo visa tdo somente a
atestar a produtividade da equipe; ha ainda o discurso da capacitagdo, que parece desprovido de sentido
para os trabalhadores e que visaria ao produtivismo; a avaliacdo de desempenho que, a partir dos debates
e da experiéncia pratica da equipe, ndo teria em conta os valores do bem comum, tdo caros ao servigo
publico. Além do discurso da exceléncia muito em voga na universidade nos Gltimos tempos.

122



secdo esta 1a, apesar de todas as dificuldades ¢ porque nos identificamos” (Inés, 1°
Encontro).

Neste primeiro Encontro, diversas questdes foram evocadas e, por esse motivo,
uma atencdo redobrada foi necessaria nos Encontros seguintes, para que as discussoes
ndo se dessem por meio de uma dindmica de brainstorming. Ou seja, um funcionamento
em que as questdes que mais incomodassem as trabalhadoras seriam sinalizadas, sem
um maior aprofundamento por parte do grupo. Ha que se ponderar, no entanto, que
dentre a multiplicidade de temas trazidos, alguns retornaram nos Encontros seguintes e,
com esse movimento, as técnicas construiram e amadureceram posicdes referentes a
aspectos importantes do trabalho. Um exercicio de producdo de saberes foi
desencadeado a partir de entdo, e envolveu temas que tiveram destaque neste Encontro,
dentre os quais: 1) o carater de prevencdo da equipe; 2) as expectativas externas
enderecadas a secdo; 3) as dificuldades da equipe em gerir e organizar o trabalho
(prioridades); 4) o carater de urgéncia das demandas dirigidas a se¢do; 5) as condi¢des
de trabalho, que nessa reunido teve como foco a sobrecarga de trabalho; e 6) os

principios da politica de capacitacdo adotada na universidade.

4.3.1.2. Segundo Encontro

Duragéo: 2h37. Ao contar com a presenca de duas novas participantes — a saber,
a copesquisadora Joseane e a técnica Sara, que passou a integrar’> a equipe no més de
junho —, estiveram presentes também neste Encontro Sofia, Filipa, Isabel e Inés. O
planejamento realizado compreendeu uma apresentacéo de slides no Power Point com
as discussbes que emergiram no Encontro anterior. Extratos de enunciados foram
utilizados para resgatar as reflexdes com a explicacdo de que a proposta para continuar
0 debate sobre os valores seria pensar as tarefas realizadas na secdo (atendimento
individual, visita institucional® etc.) atrelando-as a possiveis valores com as quais
teriam relacdo. De pronto, Isabel sugeriu que o grupo elaborasse uma lista (Anexo 1)
sem identificacdo, pois, em seu entendimento, seria interessante comparar as respostas
das colegas para ver as intersegdes existentes, resgatando, assim, a reflexdo do Encontro

anterior de que certamente existiriam valores em comum na equipe e outros que

> A servidora j4 fazia parte do quadro de pessoal da universidade e, por meio de um pedido de remocao,
mudou sua lotagdo e seu local de exercicio para a equipe.

"®\/océbulo utilizado na universidade sem relagdo com o sentido atribuido pelo institucionalismo. Além
das visitas com carater preventivo incluidas no planejamento anual da secdo, as visitas institucionais
ocorrem quando um(a) diretor(a)/chefia solicita 0 acompanhamento da equipe em uma situacgao especifica
de sua unidade.
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possivelmente ndo seriam partilhados. Apesar de ter sido a tarefa principal pensada para
0 Encontro, o exercicio ndo se deu facilmente. As técnicas tentaram falar sobre os
valores, a partir de situagdes concretas do trabalho; todavia, a discusséo foi abstrata e
entendemos que ndo existiam ainda, naquele momento, elementos suficientes para
embasar a discussao.

A despeito da tarefa proposta, em que o grupo demonstrou dificuldades em falar
explicitamente de valores, importa reconhecer que 0s mesmos perpassaram a todo o
tempo os debates realizados. O desafio na construcdo da analise foi exatamente dar
visibilidade a esses debates e aos valores subjacentes no discurso das trabalhadoras,
mediante os conflitos que emergiram. A seguir, de maneira breve, assuntos especificos
debatidos neste Encontro serdo trazidos, refletindo, digamos assim, o fio condutor dos
Encontros.

A discussdo sobre as exigéncias gerenciais se deu uma vez mais e 0 pontapé
inicial para o debate derivou da solicitacdo, em nivel de direcdo, de que a equipe
quantificasse o trabalho desenvolvido. O grupo discorreu sobre as inimeras tarefas que
executa e assinalou que existem situacdes em que ndo é possivel quantificar o trabalho.
Operou-se uma clara confrontacdo do grupo diante da I6gica que prima por resultados e
metas e que desconsidera as dramaticas de uso do corpo-si, como também os fracassos e
as tentativas empregadas por aquele que trabalha para ter éxito na realizacdo de seu
oficio.

No que concerne as solicitacbes externas que envolveram as expectativas
direcionadas a equipe, duas discussdes importantes ocorreram: 1) sobre a elaboragdo de
documentos; e 2) sobre a solicitacdo de que as técnicas figurassem como testemunhas
em processos de avaliacdo de estagio probatério e de PAD. Pela complexidade das
questdes e por envolver dilemas que convocam a ética e o cuidado na relacdo com os
usuarios, o grupo reconheceu a necessidade de estender as reflexGes a equipe se
debrucando mais detidamente sobre esses pontos, principalmente pelas davidas e pelos
receios que suscitam.

Ponto muito importante que retornou no Encontro se referiu a dificuldade da
equipe em identificar e/ou priorizar determinadas frentes de trabalho. O questionamento
da técnica Filipa é bastante emblematico, pois ela indaga: “Que valores norteiam as
nossas prioridades? Conseguimos defini-las por nossos valores ou pelo que €

demandado em questédo de tempo?”. Apesar da indagacédo, o grupo ndo se mobilizou
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para o debate neste Encontro, mas ele foi retomado, posteriormente, com a incluséo de
outros elementos.

Novamente, o conceito da prevencdo foi trazido de forma incipiente e as técnicas
concluiram que ndo ha uma clareza na equipe sobre seu significado. Houve o
reconhecimento sobre a necessidade de aprofunda-lo, principalmente porque esta é a
perspectiva de atuacdo que foi prescrita para a equipe.

Deu-se visibilidade também ao fato de que as técnicas tém criado novas normas,
renormatizando, assim, o trabalho em decorréncia dos saberes da experiéncia e das
vivéncias individual e coletiva, inclusive para que possam se reconhecer no que
realizam. O grupo manifestou o esforco de suplantar duas ideias muito fortemente
impregnadas e que caracterizaram a se¢do ao longo de sua historia: 1) a ideia de
‘servidor-problema’ como puablico-alvo da equipe; e 2) a mediacdo de conflitos como
diretriz de atuacdo das técnicas.

Os constrangimentos que incidem sobre o trabalho também foram levantados e
se referiram as condicGes de trabalho, as exigéncias gerenciais e as escolhas impostas
que resultaram em reflexdes sobre a autonomia da equipe.

O grupo compreendeu ainda a necessidade de a equipe se dedicar ao estudo do
conceito de saude e evocou a dicotomia existente na estrutura da universidade, que tem
em seu organograma uma coordenacdo responsavel pelas questdes ‘administrativas’ do
servidor e outra que se volta para as questdes de saude. As técnicas explicitaram que
esta conformacdo acarreta dificuldades para a conducdo do acompanhamento dos
servidores que possuem como queixa principal os problemas de saide. No Encontro, o
grupo destacou a necessidade de construir um entendimento comum na equipe sobre a
noc¢ado de saude.

O grupo sinalizou ainda neste Encontro que estratégias defensivas sdo adotadas
pela equipe, com vistas & prote¢do individual e coletiva das técnicas e também com o
objetivo de proteger o trabalho que é desenvolvido. Essa foi uma discussdo que esteve
presente nos Encontros seguintes e expressa o cuidado como um principio fundamental
a ser resguardado pelas técnicas.

Como o tema das solicitacBes enderecadas a equipe em carater de urgéncia
retornou, juntamente com a discussdo sobre o poder de decisdo das técnicas no que
tange ao tempo de resposta a tais situagdes, 0 grupo se questionou ao final do Encontro
“o quanto consegue decidir o que ¢é prioritario?”, reacendendo a indagagéo feita por

Filipa inicialmente. Por esse motivo, prop0s-se que 0 Encontro seguinte tivesse como
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foco uma reflexdo sobre as urgéncias enderecadas a SAT. O objetivo com a tarefa foi de
que o grupo saisse do discurso abstrato e, de maneira concreta, pudesse visualizar,
mesmo sem uma precisdo de 100%, o tempo diario dedicado as suas tarefas.

Os pontos de destaque nesse Encontro envolveram:

1) A nocédo de prevencao, que comecou a ser elaborada com um distanciamento
da ideia de mediar e prevenir conflitos. Ademais, sustentou-se uma nocao de prevencao
que busca fortalecer o servidor, fortalecer o trabalho, e que é direcionada para a
qualidade do servico.

2) A necessidade de suplantar a ideia de servidor-problema, ja que considerar os
didlogos sobre o trabalho tem sido a aposta das técnicas para intervir sobre os
problemas da universidade.

3) Momentos de controvérsia no que se referiu ao debate sobre a elaboracéo de
documentos, ja que existiram opinides distintas a respeito do tema. O grupo
compreendeu que esta discussdo deveria ser ampliada as demais profissionais da equipe,
sendo reforcada a pertinéncia deste exercicio para que a se¢do assuma um
posicionamento consistente frente as referidas demandas.

4) O tema da prevencdo, que suscitou também opinides distintas, a partir da
reflexdo de uma técnica de que ndo seria uma prioridade da equipe atuar na prevencao,
contribuindo para um aprofundamento da temética nos Encontros posteriores.

5) Uma discussdo calorosa quando uma técnica expressou suas opinides sobre 0s
principios que norteariam o Programa Acompanhar. Esse debate levou o grupo a uma
discussdo sobre a atuacdo do psicélogo e do assistente social na equipe, assunto de
extrema relevancia, principalmente porque uma nova configuracdo de técnicas
aconteceu recentemente. O grupo ja havia sinalizado que a equipe iniciou, no ano de
2018, uma discussdo sobre esse tema, e nos Encontros ela pareceu ter aflorado. Na
reunido de validacéo e restituicdo da pesquisa, a discussdo retornou e ficou patente que
o0 debate sobre os valores que norteiam o trabalho da se¢éo carece de ser retomado, visto
que os elementos levantados apontam para a existéncia de perspectivas diferentes na

atuacdo do psicélogo e do assistente social.

4.3.1.3. Terceiro Encontro

Duracdo: 2h22. Este Encontro contou com a participacdo de Sofia, Inés, Filipa,

Isabel e a copesquisadora Joseane. Como planejamento prévio, foi enviado as
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participantes um e-mail (Anexo Il) dias antes do Encontro, com quatro perguntas para
reflexdo individual a fim de continuar o debate sobre a dificuldade da equipe na
definicdo de suas prioridades.

Foi um Encontro com um carater operacional significativo e as participantes se
empenharam no exercicio de apontar as tarefas realizadas (Anexo Ill). Porém, o grupo
retomou algumas reflexdes que foram disparadas pela retrospectiva dos pontos altos de
discussdo do Encontro anterior. As andlises do grupo ad hoc de pesquisa foram
apresentadas e deram um contorno aos debates.

Desse modo, o grupo refletiu sobre o conceito de salde e, assinalou as
possibilidades de aborda-lo. Foi reiterado que a equipe precisa se debrucar sobre esse
conceito, ja que a dicotomia existente na universidade entre a coordenagdo
administrativa e a coordenacdo da saude traz dificuldades para o trabalho.
Posteriormente, a ideia da promoc¢do da satde como uma das frentes de trabalho da
secdo também foi abordada e o grupo referiu que ndo se intitula como uma secéo que
promove satde. O grupo salientou que a hierarquia institucional precisa ser observada.
Contudo, reconheceu que a promocdo da salude também faz parte do trabalho
desenvolvido na equipe.

O debate sobre o conceito de prevencdo foi aprofundado e as técnicas
expressaram suas percepcOes e buscaram reconhecer nas acOes desenvolvidas pela
equipe o seu carater preventivo.

Mais uma vez, retornou o debate sobre a solicitacdo da geréncia para a
quantificacdo/mensuracao do trabalho e as técnicas reiteraram que existe um invisivel
no trabalho da equipe que ndo é passivel de quantificacdo.

Relacionado ao trabalho que a equipe defende, as técnicas discorreram sobre a
interacdo com as demais secOes e apontaram que o0 propdsito da equipe tem sido
conduzir as discussdes, independentemente dos atores envolvidos e das situagoes
apresentadas, a fim de dar visibilidade ao debate sobre o trabalho e sobre as relagGes
existentes na universidade.

Por fim, como o grupo havia se proposto a abordar o tema das prioridades, para
compreender como as urgéncias incidem na equipe foi sugerido’’ que cada técnica
apontasse a composicdo de sua carga horaria de trabalho. A pergunta “que tarefas a

equipe realiza e, dessas tarefas, quais tomam mais tempo?” balizou o exercicio. Desse

"" Tarefa oriunda das discussées com o grupo de pesquisa ad hoc.
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modo, o grupo listou em uma cartolina as tarefas realizadas e elaborou, a partir das
discussbes que emergiram, trés perguntas: 1) O que priorizamos na equipe? 2) O que
priorizamos, mas ndo conseguimos fazer? 3) O que vem de prioridade externa que ndo é
nossa? As questdes n. 1 e 2 foram respondidas nesse Encontro (Anexo 1V).

Este Encontro foi bastante rico, porque, mesmo com um carater operacional
significativo, as técnicas ndo se furtaram em dar continuidade ao debate de alguns

temas, que merecem destaque:

1) Formulacdes iniciais foram elaboradas para o conceito de salde, e 0 grupo apontou,
uma vez mais, a dificuldade na conducéo dos acompanhamentos de usuarios(as) quando
estdo presentes questbes de salde. Isso acontece pela necessidade de uma articulagdo
efetiva entre as areas, sendo um grande desafio a ser vencido pela equipe, porque
trabalho, salde e promocéo de salde ndo podem ser abordados separadamente. O grupo
refletiu sobre a atuacdo da equipe na promocgédo da saude e reconheceu, apesar de uma
hesitacdo inicial que também contribuiu com essa perspectiva. O receio inicial de
reconhecer que atuaria na ‘seara’ da coordenacdo da saude foi suplantado e o grupo
demonstrou, ao final dos Encontros, que essa discussao deixou de ser um tabu para a
equipe. As técnicas manifestaram, todavia, que é condicdo imprescindivel para uma
atuacdo eficaz junto aos servidores a construcdo de parcerias efetivas com 0s parceiros

da referida area.

2) A impossibilidade de mensurar os aspectos do trabalho que ndo podem ser vistos
mais uma vez se apresentou, e uma discussdo sobre o tema da produtividade torna-se
importante para a aquisic¢ao de referenciais tedricos que instrumentalizem a equipe junto
as direcbes, a fim de debater as expectativas sobre o trabalho da SAT. Produzir
conhecimento sobre o trabalho da secdo, tendo por perspectiva a nogdo de
produtividade, incorre em incluir na discussdo os determinantes que incidem sobre o

trabalho da equipe e também as condicdes oferecidas pela universidade para realizé-lo.

3) O debate sobre a convocagdo apareceu de modo incipiente no Encontro, sendo
retomado nos seguintes. Esse tema se tornou um dos pontos altos de debates nos
Encontros, porque retratou a complexidade no dimensionamento dos valores que

envolvem a eficacia no trabalho da equipe.
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4.3.1.4. Quarto Encontro

Duragéo: 2h44. Inés, Sofia, Isabel e a copesquisadora Joseane estiverem neste
Encontro e, como parte de seu planejamento, uma sistematizacdo do material produzido
no Encontro anterior foi realizada. As tarefas elencadas pelo grupo foram agrupadas em
blocos com vistas a uma validagcdo das mesmas. Posteriormente, ocorreu uma reflexdo
sobre o tempo de trabalho dedicado a cada tarefa por semana. O objetivo do exercicio,
conforme ja explicitado, foi identificar as tarefas com maior dedicacdo da equipe a fim
de mensurar em que medida as ditas demandas urgentes compunham esse cenario.

As tarefas foram validadas com alguns ajustes e uma participante colocou sua
preocupacdo com uma possivel publicizacdo dos resultados, ja que julgamentos
externos sobre a organizacao do trabalho da equipe poderiam ocorrer. Reiterou-se que a
publicizacdo dos dados da pesquisa se daria somente com a autorizacdo das
participantes e reforcou-se a ideia de que o objetivo principal da tarefa seria uma
visualizagdo da maneira como a se¢do estava compondo, a época, sua carga horéria de
trabalho® em virtude das exigéncias que se apresentavam. Era esperado que 0 grupo
saisse do discurso abstrato de que a secdo atua nas emergéncias e nas urgéncias, em
detrimento de uma prética com carater mais preventivo.

Ainda nesse Encontro, o grupo abordou diversos constrangimentos, dentre eles,
as dificuldades em elencar suas prioridades e as condi¢des de trabalho. Este exercicio
foi imprescindivel para um nivel de aprofundamento maior dos debates que se
seguiram. O excesso de reunides e o processo de convocacdo foi assinalado, e este
ultimo foi compreendido como uma tarefa que traz inimeros constrangimentos para o
funcionamento da se¢do, quando ‘fura’ os planejamentos realizados. Foi consenso no
grupo que garantir as convocacGes a qualquer custo — tendo por argumento a
necessidade de antecipacdo as ofensivas do Governo de cortes de verbas e de pessoal no
servico publico — ndo seria a decisdo mais acertada por prescindir de elementos
importantes, conforme consta do eixo que trata dos constrangimentos no trabalho da
SAT.

Ap0s a conclusdo do exercicio de validacdo das tarefas, as perguntas elaboradas

no terceiro Encontro foram retomadas’® com o acréscimo de outra: “As tarefas que mais

"8 O exercicio foi um recorte daquele momento, sendo observado que n&o haveria uma precisio de 100%.
® “Q que priorizamos na equipe?” “O que priorizamos, mas ndo se consegue fazer?” “O que vem de
prioridade externa que ndo € nossa?”
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fazemos sdo realizadas por serem uma prioridade para a equipe ou por que SOmos
instados a realiza-las pelas circunstancias™? (Anexo V). Esta questdo se relacionou com
a indagacdo de Filipa, realizada no segundo Encontro, sobre a maneira como as
prioridades da equipe seriam definidas e se as técnicas teriam autonomia para defini-las.
Foi solicitado ainda que o grupo fizesse para o Encontro seguinte uma reflexdo sobre as
questdes n. 3 e n. 4. (Anexo 1V), e 0 grupo manifestou interesse por fazé-la com as
demais trabalhadoras ausentes dos Encontros. Assim, as perguntas foram levadas para
discussdo na reunido semanal da equipe.

Como o exercicio proposto para o grupo foi pensar individualmente o tempo
gasto com cada tarefa, o quinto Encontro seria iniciado com a validagdo do tempo
indicado por cada técnica. Além disso, entre as tarefas que o grupo listou, foi solicitado
que trés fossem destacadas para que o debate sobre as normas fosse iniciado.

O grupo foi validando durante os Encontros as discussdes que se mostraram
caras para a equipe:

1) Foi nesse Encontro, por exemplo, que a formulacdo sobre a existéncia de
demandas complexas, definidas como as ‘trés mentirinhas da universidade’, foi
elaborada. Esse debate se estendeu até o ultimo Encontro e expressou que o trabalho da
secdo tem suas especificidades e envolve valores importantes como a ética e o cuidado
com o usuario. O grupo evidenciou a importancia de um maior conhecimento daqueles
qgue buscam a secdo sobre o que a equipe faz, a fim de trabalhar as expectativas
enderecadas a equipe.

2) O exercicio de validacdo das tarefas acrescido da discussdo sobre o tempo
gasto em cada uma delas permitiu que o grupo realizasse uma discussao concreta do
trabalho. Além disso, ao desencadear o debate sobre as prioridades da equipe, forneceu
elementos para que a discussdo sobre a existéncia de demandas ‘externas’ e ‘internas’ a
secdo fosse realizada no quinto Encontro.

3) O tema da convocacdo de candidatos, mesmo que compreendida como uma
tarefa sazonal, tomou corpo nas discussdes e se manteve até o ultimo Encontro. Este
debate foi fundamental, porque evidenciou que é imprescindivel o estabelecimento de
espacos de discussédo efetivos na universidade com a finalidade de discutir o trabalho,

colocando em dialogo diferentes pontos de vista.
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4.3.1.5. Quinto Encontro

Duragéo: 2h33. Este Encontro contou com a participacdo de Inés, Sofia, Isabel e
da copesquisadora Joseane. Dias antes de realiza-lo, foi enviado por e-mail aos
participantes o material elaborado a partir do terceiro Encontro, compreendendo: 1) as
questdes para reflexdo das prioridades da equipe; 2) duas questdes formuladas com o
grupo ad hoc de pesquisa para nortear 0 exercicio sobre as normas; 3) uma tabela com
as tarefas validadas pelo grupo. Fizeram parte do planejamento para o Encontro a
revisao do tempo gasto em cada tarefa e uma reflexdo sobre as normas da equipe.

O grupo trouxe a reflexdo feita com as demais técnicas e explicou que, em
virtude das dividas suscitadas, outros questionamentos emergiram e a equipe se viu em
uma discussdo sobre a existéncia de demandas externas e internas. Também foi
mencionado 0 modo como as prioridades da secdo sdo elencadas, tendo em conta 0s
fatores que levam a equipe a atendé-las. O grupo observou que a pergunta “As tarefas
que mais fazemos séo realizadas por serem uma prioridade para a equipe ou porque
somos instados a realiza-las pelas circunstancias?” os levou para uma reflexao sobre a
nogdo de prevencgdo, e a equipe se viu confrontada com duas perguntas: 1) “Vamos
pautar nossas intervencfes onde apresenta demanda ou vamos nos setores a partir das
defini¢cdes da equipe?”’; 2) “Mas como sdo definidas as prioridades?” (Anexo V).

As técnicas explicaram que a equipe ndo chegou a uma conclusdo, mas
reconheceu que responder a tais perguntas contribuird para a conducdo das acdes da
secdo. O conceito de prevencédo foi evocado e, de acordo com 0 grupo, a equipe teve
dificuldade em debaté-lo, sinalizando a necessidade de defini-lo internamente.

Apbs o relato das questdes que emergiram na reunido de equipe, 0 grupo
retomou alguns debates. Um deles reacendeu a reflexdo realizada no primeiro Encontro
de que, em decorréncia das demandas com o carater de urgéncia enderecadas a equipe,
“o extraordinario vira regra” na se¢do. As técnicas apontaram situagdes cotidianas que
atravessariam de maneira prejudicial o trabalho e referiram também os custos que
acarretam sobre a salde da equipe.

O grupo abordou também, de maneira pormenorizada, os reflexos do processo
convocatorio na universidade, e a ponderacao principal foi sobre o modus operandi no
qual as convocagOes acontecem. Para as técnicas, por serem convocatorias que, na
maioria das vezes, ndo foram incluidas no planejamento anual da area, trazem prejuizos

para as a¢Oes que foram planejadas pela equipe. Contudo, o grupo reconhece que fatores
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externos, como as politicas de Governo, podem motivar as decisdes dos dirigentes da
universidade por convocagdes inesperadas. O grupo compreende que a convocagéo faz
parte do trabalho da secdo, mas observa que a falta de planejamento prejudica o trabalho
e causa desgaste a equipe, pois compromete o que havia sido planejado.

Destaca-se ainda que, neste Encontro, foi retomada a reflexao iniciada no quarto
Encontro de que a universidade possui trés mentirinhas expressas por meio das
seguintes frases: “E rapidinho”, “Eu s6 tenho uma divida” e “N&o é nada demais”,

todas referentes a solicitacdes® direcionadas & equipe e que se configuram quando:

1) A equipe € solicitada a participar sem agendamento prévio de reuniées com
pautas complexas, em que a expressdo “E rapidinho!” é usada;

2) Quando as técnicas sdo interrompidas por alguém que abre a porta em busca
de orientagdo e diz “Eu sé tenho uma davida” ou “E s6 uma duvidazinha”, sendo
demandas que levam muito tempo para serem respondidas e mobilizam sempre a
profissional com agdes que interrompem o que estava sendo realizado;

3) Quando a equipe recebe a solicitacdo de elaborar relatos de acompanhamento
de usuérios atendidos na secdo, com a ideia frequentemente verbalizada de que “nédo ¢é
nada demais”. Todavia, hd que se observar que a elaboracdo de documentos envolve
sempre questdes de sigilo, de cuidado e de ética profissional e contrariam, nesse
sentido, o equivocado entendimento de que elaborar o relato de um acompanhamento

“ndo € nada demais”.

Outra solicitacdo bastante dificil apontada pelas técnicas e incluida neste terceiro
grupo ocorre quando as profissionais sdo arroladas como testemunhas em processos de
estagio probatério® e PAD® de usuarios acompanhados pela equipe. Nesta situagdo, a
preocupacdo € também pela relagdo de confianca que se busca estabelecer com os
servidores, pois, ao serem arroladas como testemunhas, ha o grande risco de esta relagédo
ficar prejudicada ou ser comprometida. Apontou-se no Encontro que talvez tais

situagdes acontecam por um desconhecimento das minucias do trabalho da secéo.

8 SolicitagBes de chefias diretamente vinculadas & secdo, de setores pertencentes ou ndo a éarea e de
usuarios(as).

81 O estéagio probatério, de acordo com a Lei n. 8.112/90, corresponde aos trés primeiros anos de efetivo
exercicio de um servidor publico. Quando a avaliagdo de desempenho € insuficiente e sinaliza para uma
reprovagao no estagio probatdrio, uma comissao é criada para analise do caso.

82 Processo administrativo disciplinar.
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Por fim, o grupo foi solicitado a refletir sobre as normas envolvidas na
realizacdo do atendimento individual e das visitas as unidades e na participagdo das
reunides. Essas tarefas foram selecionadas em reunido de equipe e, para cada uma delas,
foram listadas normas que, por conseguinte, foram relacionadas a valores®®. A tarefa
ndo foi concluida no Encontro e foi enviada posteriormente pelas técnicas
individualmente por e-mail. Este exercicio e os demais foram apresentados no Gltimo
Encontro, o qual foi planejado, em linhas gerais, com o0 objetivo de abordar as
discussOes e as tematicas que mais mobilizaram o grupo e aprofundar o debate sobre os
valores e as normas que norteiam o trabalho da equipe.

Neste Encontro:

1) O grupo apresentou a discussao que foi realizada em equipe sobre a definicéo
das prioridades da secdo. O referido debate levou as técnicas para uma discussédo de que
existiriam demandas ‘externas’ e ‘internas’ a equipe. No entanto, segundo o grupo,
opinides distintas emergiram e, como a equipe se viu embaragada na discusséo do que
seriam ‘demandas’, ficou acordado que a discussdo seria retomada em momento
posterior, inclusive por estar estreitamente relacionada a politica da se¢éo.

2) As técnicas explicaram ainda que, como esse tema foi articulado com a nogéo
de prevencdo, as profissionais se viram novamente em um impasse, ja que parte da
equipe também possuia opinides distintas sobre o tema. A davida “Se tem demanda, ndo
¢ uma prevencao?” foi colocada na reunido e, apds a equipe abordar o conceito de
prevencdo sem um entendimento em comum, as técnicas concluiram que a se¢do precisa
elaboré-lo.

3) A nocdo de prevencdo defendida neste estudo é aquela que tem em conta a
participacdo efetiva dos trabalhadores na construcdo de qualquer proposta de
intervencdo. E a prevencdo dita compreensiva, que prescinde da ideia do especialista
que tem algo a dizer sobre o trabalho do outro sem ouvi-lo e considerd-lo nas suas
proposicoes. Além disso, no que tange ao carater de prevencdo da equipe, a leitura feita
nesta tese é de que ela estd presente mesmo nas situagdes em que a equipe é acionada a

intervir.

8 Com esta tarefa, era esperado que as técnicas identificassem valores que norteariam o trabalho da
equipe, tendo como referéncia supostas normas que ndo sdo prescritas, mas que as profissionais
assumiram como necessarias para a consecucdao do trabalho. Porém, a avaliagcdo feita é de que este
exercicio nao se apresentou de maneira potente, uma vez que limitou o debate a elaboragdo de uma lista
de valores abstratos e idealizados pela equipe. O desafio, na tese, foi dar visibilidade aos valores que as
técnicas, em certa medida, tentaram trazer a luz por meio dos debates ocorridos durante os Encontros.
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4) Por fim, o tema da convocacdo de candidatos fez emergir pontos de vista
distintos no grupo e, durante as analises, os leitores observardo importantes aspectos

dessa discussao.
4.3.1.6. Sexto Encontro

Duragéo: 2h32. Este Encontro contou com a participacdo de Filipa, Sofia, Inés
Isabel e da copesquisadora Joseane, e teve o planejamento das seguintes tarefas: 1)
envio de e-mail com material elaborado no Encontro anterior para finalizacdo do
exercicio sobre as normas e valores; 2) elaboracéo de varal com as falas dos Encontros
anteriores para que o grupo relembrasse as teméticas que surgiram durante as reunides;
3) elaboracdo e apresentacdo de grafico com percentual do tempo gasto nas tarefas
listadas pela equipe (Anexo VI); 4) elaboracdo de um guia para orientar o Encontro; 5)
sintese dos debates realizados; 6) discussao aprofundada sobre o tema dos valores e das
normas.

Inicialmente, as participantes foram convidadas a passear na sala e rever as falas
dos Encontros. Posteriormente, foi feita uma apresentacdo do significado das palavras
controvérsia e divergéncia, para demarcar a distincdo entre ambas e para apontar que,
durante os Encontros, 0 grupo vivenciou momentos em que a controvérsia emergiu e,
ainda que os debates ndo tenham sido esgotados, sera importante uma continuidade e o
aprofundamento dos mesmos na equipe. As tematicas em que se deram as discussdes
mais calorosas foram resgatadas no intuito de situar o grupo da poténcia dos Encontros
e de retirar do caldeirdo de debates os elementos que, em nossa avaliagdo careciam de
um olhar mais cuidadoso.

Por meio da apresentacdo do grafico com o tempo gasto nas tarefas o grupo se
viu novamente com o debate sobre as convocag6es, que foi acentuado em virtude das
reflexdes oriundas do grupo ad hoc de pesquisa. A esse respeito, o grupo foi
questionado sobre a pertinéncia de considerar na discussdo a logica neoliberal que
incide na universidade e também as pressGes externas em nivel de Governo Federal,
pois “sera que administrar em uma conjuntura neoliberal significaria furar
planejamentos?”®. Mas o grupo fez contrapontos importantes e reiterou que o que se

questiona € a maneira como a convocagéo é organizada.

8 Questdo elaborada com o grupo de pesquisa ad hoc, ja que a queixa sobre a convocagéo se concentrou
no descumprimento dos planejamentos.
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O fato de o “extraordinario virar regra” na equipe também foi abordado ¢, apesar
de o grupo observar que ndo ha trabalho sem imprevistos, o que se pontuou foi a
pertinéncia das urgéncias. O grupo foi convidado a pensar em acles possiveis a fim de
promover transformacdes nesta dindmica de trabalho.

A reflexéo decorrente dos valores elencados pelo grupo deu visibilidade a outras
questdes, destacando-se a preocupagdo em priorizar o compartilhamento das
informacdes, a troca de opinides e a tomada de decisdes em conjunto. As técnicas
observaram também que, na conducdo do trabalho, ndo existe competicdo, 0 que se
busca é garantir a sua realizacéo.

A indagacdo de como seria uma pessoa com crencgas e valores muito diferentes
na equipe retorna, sendo apontado que ndo ha necessidade de as técnicas serem “amigas
intimas”. Porém, é fundamental que, na conducdo do trabalho, exista a mesma diretriz
entre as profissionais. Apontou-se, inclusive, a postura de protecao e cuidado na equipe
quando ocorre o confronto com situagfes complexas que tendem a fragilizar ou expor a
equipe e/ou colega.

A discussdo sobre a adesdo da universidade ao Sistema Eletronico de
Informacdes (SEI)®® também ocorreu e o grupo ressaltou sua preocupacdo com o0s
resultados da implantacéo do referido sistema nos processos de trabalho. A auséncia de
sigilo foi apontada, pairando diversas duvidas sobre a maneira como determinadas
situacbes seriam gerenciadas, incluindo aquelas que envolvem questdes de salude e
processos administrativos disciplinares. A discussdo feita pelo grupo parece ter refletido
a preocupacéo da equipe com os valores que lhe séo caros.

Destacou-se uma reflexdo sobre o Programa Zero, que, por muito tempo, foi o
‘carro-chefe’ da secdo e que era voltado para as questdes conflituosas que envolviam
servidores. A equipe observou que, apds a decisdo de cadastrar os usuarios a partir de
uma divisdo entre os cinco programas existentes, o nimero de inser¢Ges no referido
programa diminuiu e essa reflexdo remeteu o grupo as seguintes perguntas: “Seria 0
Programa Zero (voltado para as questdes conflituosas que envolviam os servidores) a
politica da secdo?”, “O fio condutor dos demais programas?”.

Importantes discussdes se deram nos Encontros, dispositivo que impactou o
grupo e contribuiu para uma elaboracdo mais consistente das técnicas em relacdo a

importantes aspectos do trabalho. Em relagdo a evolugéo dos debates, temas como 0s

8 O SEI sera explicitado a seguir e sua discuss&o consta da anélise dos dados.
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conceitos de prevencdo e saude sofreram significativas transformacdes, e a equipe —
mais apropriada e segura — identificou lacunas e levantou questdes que carecem ser
retomadas com o intuito de aprofunda-las e debaté-las junto a direcdo e a parceiros da
divisdo. Ressalta-se que a dificuldade da equipe em definir e hierarquizar suas
prioridades, como também o tema das condi¢cdes de trabalho, foi transversal aos
Encontros.

O debate sobre as convocacbes merece atencdo, dado que mobilizou
sobremaneira o grupo. O que pareceu estar em jogo na discussdo € uma constante
frustracdo da equipe pela impossibilidade de realizar um bom trabalho, que fica
inviabilizado pela celeridade com que os processos se ddo. A discussdo sobre a
convocacdo é complexa, porque se trata de discutir gestdo e eficacia no trabalho.
Existem pontos de vista distintos no debate sobre as convocagdes. Contudo, ndo had um
dialogo entre as instancias negociantes para que esses pontos de vista possam interagir.
Sem essa interagdo, o dimensionamento dos valores que envolvem a decisdo sobre a
convocacao tem sido causa de debates, de dramaticas e de conflitos na equipe.

O dispositivo Encontros sobre o Trabalho teve como finalidade produzir
mudancas nas discussdes e contribuir para que o grupo da SAT ndo permanecesse 0O
mesmo. Os Encontros foram consequentes e permitiram uma compreensdo do trabalho,
além de visarem a sua transformacdo. Ao longo dos Encontros, tivemos intervencdo e

também a transformacao das participantes® e das discussdes realizadas pelo coletivo.

4.3.1.7. A reunido de restituicdo e validacdo dos dados

Duragéo: 3h31. Esta reunido ocorreu no dia 17 de janeiro de 2020, quase um ano
e meio apos o ultimo Encontro. E como a vida é uma dindmica, uma mudanca perpétua
a qual ndo podemos resistir, nos convidando sempre ao novo, uma nova configuragéo
existe atualmente na secdo em que a pesquisa se desenvolveu. Assim, a reunido de
restituicdo contou com a participacdo de Margarida e Carlota. Estiveram presentes
ainda: Isabel, Inés, Sofia, Filipa e a copesquisadora Joseane.

Para a realizacdo da reunido, foi enviada previamente a equipe a analise dos
Encontros, para que uma coconstrucdo do processo de analise de fato fosse operada. E,

mesmo com a compreensdo de que a validacdo foi sendo processada a medida que os

8 Incluindo a autora da tese e a copesquisadora.
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debates se aprofundavam e retornavam, um destaque especial deve ser dado ao
momento de restituicdo da pesquisa. Assim, priorizou-se que as técnicas tivessem um
contato com o texto produzido, com as observagdes e interpretacdes da autora da tese, e,
principalmente, que cada trabalhadora tomasse conhecimento das falas incorporadas ao
texto. O momento de restituicio e validacdo (GUERIN et al., 2001) da pesquisa é uma
regra de ouro, um principio ético fundamental que precisa ser cuidado e respeitado.
Temos a compreensdo de que aquele que se propde voluntariamente a participar de uma
pesquisa o faz com a crenca de que o tratamento adequado sera dado a toda e qualquer
informacao fornecida. Assim, as protagonistas que participaram desta pesquisa tiveram
acesso prévio ao material decorrente dos Encontros sobre o Trabalho, a fim de
(in)validar a andlise construida e ampliar ainda mais o processo de producao de saberes.

Conforme observa Santos (2018) é fundamental fazer a restituicdo dos
resultados que compreende a validacdo do que foi recolhido e isso pode ser feito no fim
ou no decorrer do processo. O analista do trabalho/pesquisador apresenta aos
participantes da pesquisa o que foi observado no intuito de complementar os resultados
e valida-los. A validacdo, a reformulacéo e o reajuste sdo fundamentais e precisam ser
garantidos por uma questdo ética, para que as pessoas que participaram da coproducéo
de conhecimento validem a perspectiva que o analista ou o pesquisador traduziu. E uma
etapa imprescindivel para que os participantes percebam se o material produzido esta
fiel ao que foi dito e também para verem o que sera devolvido para outras instancias
superiores. Além disso, é uma etapa que enriquece o trabalho e garante 0 cumprimento
de um preceito ético, pois as pessoas depositam confianca nessa relacao.

A anélise presente nesta tese foi construida com extratos de enunciados que
apresentassem as discusses de maneira viva e potente. Porém, foram suprimidas — com
a utilizacdo de ‘(...)” — falas que expusessem as participantes de maneira desnecessaria
ou que trouxessem fato ou situacdo da universidade que ndo coubesse ser publicizada.

Com base na analise apresentada, o grupo apontou que, a despeito de ter se
passado quase um ano e meio da realiza¢do do ultimo Encontro, os debates continuavam
atuais e, por isso, as analises eram bastante pertinentes. Foi solicitada a supressao de
siglas de alguns setores/servigos que constavam do documento, j& que a universidade foi
descaracterizada na tese.

Foi pedido ainda que o trecho de um determinado extrato fosse suprimido,
porque, de acordo com a técnica, a sua afirmacdo, a época, pode ter sido equivocada.

Essa profissional solicitou também a supressdo de outro trecho que, em seu
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entendimento, evidenciava fragilidades na conducdo do trabalho de alguns colegas.
Ademais, uma técnica solicitou que seu nome ficticio fosse alterado e, apds a
apresentacdo de uma lista com nomes femininos caracteristicos de Portugal, a mudanca
foi realizada®’.

Ainda no que envolveu a analise propriamente dita, as técnicas explicaram que
sua leitura ndo aconteceu com a perspectiva de concordar ou ndo com a mesma. De
acordo com o grupo, a andlise construida expressou também a compreensdo da autora,
que ¢é trabalhadora da SAT. No entanto, foi reiterada a importancia de que as técnicas
sinalizassem suas percep¢oes, caso fossem diferentes. Desse modo, foram acrescidas as
andlises as ponderacdes de Inés e Sofia sobre o debate que envolveu o tema do acesso
aos direitos dos usuérios, a partir do olhar do assistente social. Foi um debate envolto
em algumas controvérsias. No entanto, a intencdo foi garantir a validacdo da discussao,
até porque alguns temas se mostraram complexos e carecem de ser retomados pela
riqueza da discusséo e do desenvolvimento que certamente propiciardo a equipe.

A discussao sobre a prevencao reapareceu nesta reunido e uma técnica reiterou
que, em sua percepcao, a equipe nao realizava um trabalho de prevencdo. O grupo
observou que uma atuacao preventiva da SAT ficaria em segundo plano, por conta das
demandas externas que ‘atropelam’ o dia a dia da equipe. Ou seja, € uma discussdo que
carece de continuidade para que estratégias sejam colocadas em pratica com o objetivo
de transformar essa realidade.

Por fim, o grupo apontou que dar visibilidade as discussdes suscitadas nos
Encontros sera importante para a continuidade dos debates entre as técnicas e, quica,
para sua ampliacdo junto aos setores com 0s quais a equipe interage.

4.3.2.A andlise tematica: diretriz para categorizacao, sistematizacéo e analise

dos dados

O trabalho de categorizacdo e sistematizacdo dos dados foi realizado durante
minha permanéncia de nove meses®® no Atelier de Psicologia, da Faculdade de
Psicologia e de Ciéncias da Educacdo, na Universidade do Porto. Sob a orientagdo da

Prof?. Dr2, Liliana Cunha, a Analise Tematica foi adotada como método para proceder a

87 Solicitacéo feita ap6s a reuniao.
8 O doutorado sanduiche se desenvolveu de setembro de 2018 a junho de 2019.
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referida etapa da pesquisa, inclusive pelo extenso material oriundo dos Encontros, que
resultou em uma média de 85 paginas de transcricao.

A Anélise Temética é definida por Braun e Clarke (2006; 2014) como um
método para identificar, analisar e relatar padrdes (temas) de significado em um
conjunto de dados. Este processo traz como resultado respostas para a pergunta da
pesquisa e compreende as seguintes etapas: 1) familiarizacdo com os dados; 2)
codificacdo dos dados; 3) geragdo de temas potenciais; 4) revisdo dos temas; 5)
definicdo e nomeacdo de temas; 6) elaboracdo de relatorio. As referidas etapas — que
ndo se constituem como regras — foram adotadas como parametro neste estudo e, a
seguir, consta uma descricdo do caminho percorrido para categorizacdo, sistematizagdo
e anélise dos dados da tese.

Desse modo, cabe assinalar que a etapa de familiarizacdo com os dados foi
iniciada no momento da transcricdo® de cada Encontro e envolveu também a leitura e
releitura dos dados. Os debates considerados relevantes em cada Encontro foram
destacados. Em um segundo momento, foi feito um levantamento de questdes e/ou
ideias que precederam a codificacdo dos dados. Nesta fase, uma apropriacdo desse

processo também estava em curso e o exercicio foi elaborado da seguinte maneira:

Quadro 3: Inicio da segunda fase da Analise Tematica com o levantamento de questBes/ideias

identificadas como relevantes no 1° Encontro

Demandas recebidas Criagdo de normas

O carater da prevengédo
Demandas urgentes

Expectativas gerenciais
Limitagbes e autonomia da equipe _} 1° Encontro [{ Prioridades da equipe
O trabalho realizado Visibilidade do trabalho

Reconhecimento das frentes de tabalho

Gerir e organizar o trabalho \

Sobrecarga de trabalho
Se reconhecer no trabalho Valores que orientam o trabalho

8 A transcrigdo dos Encontros, condicéo indispensavel para uma imersdo nos dados, se deu no Brasil.
Contudo, pela auséncia de tempo para realizar a transcri¢do do Ultimo Encontro, realizado em 30/08/18
antes da viagem para o Porto, essa foi a tarefa prioritaria sugerida pela Prof?. Liliana, na ocasido de nossa
primeira reunido sobre a pesquisa.
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Quadro 4: Inicio da segunda fase da Anélise Teméatica com o levantamento de questBes/ideias
identificadas como relevantes no 2° Encontro

Perspectivas de atuagio 0 trabalho realizado

A nogdo de coletivo 7 Hogdo de servidor problema

Saberes da experiéncia \\
Expectativas externas “‘.
0 conceito de saide

Criagdo de normas

As urgéncias e emergencias

Analise do trabalho

Area da Saide vs Area Administrativa y, Processos de trabalho

Valores que orientam o trabalho \'. Reconhecimento das frentes de trabalho
Gerir e organizar o trabalho / \ Estratégias de protegdo e cuidado

O carater da prevencio

Autonomia da equipe

Quadro 5: Inicio da segunda fase da Anélise Temética com o levantamento de questbes/ideias
identificadas como relevantes no 3° Encontro

0 conceito de salide
I.-"f Area da Saide vs Area Administrativa
O carater da prevengdo
0O trabalho realizado

Demandas urgentes

As urgéncias e as emergeéncias

Expectativas externas /

O trabalho invisivel

_4.3‘3 Encontro

y. Hogdo de servidor problema

A quantificagio do trabalho

Analise do trabalho

Limitagbes e autonomia da equipe /"

Gerir e organizar o trabalho

As prioridades da equipe -
', Demandas recebidas

Quadro 6: Inicio da segunda fase da Andlise Tematica com o levantamento de questBes/ideias
identificadas como relevantes no 4° Encontro

Reconhecimento das frentes de trabalho Convocagdo de candidatos
Desenvolvimento daequipe | 4° Encontro (__ Gerir e organizar o trabalho
0 trabalho invisivel Prioridades da equipe
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Quadro 7: Inicio da segunda fase da Andlise Tematica com o levantamento de questfes/ideias
identificadas como relevantes no 5° Encontro

Demandas recebidas

Az prioridades da equipe -~ . .
/ Hecessidades da equipe

0O trabalho realizado
" Processos de trabalho

A convocagio de candidatos

Demandas complexas

As trés mentirinhas da universidade

- i Gestao de prioridades
O trabalho realizado

Q cardter da prevengio
A= normas que orientam o trabalho

. Os programas da segéo

"-,_ A= tarefas da equipe
O cotidiano da equipe

Quadro 8: Inicio da segunda fase da Analise Tematica com o levantamento de questBes/ideias
identificadas como relevantes no 6° Encontro

Ag urgéncias e emergéncias

A nogio de coletivo

A convocagdo de candidatos

0= valores que perpassam o trabalho

Condigbes de trabalho

A= normas que orientam o trabalho

Expectativas gerenciais

Estratégias de protegio e cuidado ¥ §° Encontro T

- - 0 extraordinario como regra
Interagaon com as equipes |/

|
|

0 macro incide no micro /|

O trabalho realizado

A coesdo da equipe

0s programas da secio f-" A odeoio oo SEI

Na fase seguinte, um processo gradual de identificacdo de temas (categorias) foi
iniciado. A categorizacdo se deu para cada Encontro e, ao longo dos nove meses de
mobilidade no Porto, esse trabalho foi atualizado. Durante o processo de sistematizacéo,
algumas questdes/ideias transformaram-se em categorias oOu compuseram as
subcategorias que também foram criadas.

Ao final, se necessario, uma aglutinacdo ou supressdo das categorias era realizada.
Destaca-se que, apesar de constar do documento a seguir, os indicadores ‘n. de fontes’
(participantes) e ‘n. de referéncias’ (extratos) ndo foram incluidos. O planejamento
inicial para esta fase era por meio de o Software Iramuteq™ realizar algumas analises
estatisticas, colocando-as em dialogo com a andlise qualitativa manual realizada. O

problema é que ndo foi possivel uma familiarizacdo em tempo habil com esta

% O funcionamento do Iramuteq consiste em preparar dados e escrever scripts que sio analisados por esse
software estatistico. Além da chamada Classificacdo Hierarquica Descendente, outras analises lexicais
auxiliam na analise e na interpretacdo de textos (SALVIATI, 2017).
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ferramenta a ponto de nos propiciar 0 manejo adequado de suas funcionalidades. Porém,
a despeito dessa dificuldade, enriquecer este estudo com algumas andlises estatisticas é

uma tarefa que se colocaré oportunamente, na continuidade de nossas investigacdes.

142



Tabela 6: Processo de Categorizagao e Sistematizagdo dos dados

O DEBATE DAS NORMAS E
VALORES QUE PERPASSAM A
ATIVIDADE DE TRABALHO DA SAT

Cadigo Denominagao

1 Prescri¢do da organizacao
vs real da atividade

11 Renormatizacées
1.2 O trabalho realizado
2 Por que prevencao previne
0 qué?
3 Interferéncias e

constrangimentos

SISTEMA DE CATEGORIAS

Categorizacao das referéncias relativas as diversas situacfes vivenciadas pela SAT durante a conducéo do
trabalho realizado.

Descricdo Extratos n. de n.de
fontes referéncias

Referéncias relativas ao prescrito para atua¢do da SAT em contraponto com o trabalho efetivamente realizado.

Referéncias que englobam a criacdo de normas Sofia: (...) ndo sei por que, quando queremos
efetuadas pela equipe. colocar um trabalho diferente da se¢éo, 0s nossos
conceitos precisam ser justificados. (...)
(1° Encontro)
Referéncias relativas ao trabalho efetivamente | Sofia: (...) o trabalho da SAT né&o é s6 convocacao.
realizado pelas técnicas da SAT. E um [deles], a gente tem atendimento individual, a
gente tem intervencao, a gente tem visitas.
(1° Encontro)
Encontram-se as referéncias relacionadas ao Filipa: Por que prevencgéo previne o qué?
conceito de prevencéo. (1° Encontro)

Concentram-se as referéncias relativas ao debate

das trabalhadoras da SAT sobre as dificuldades | Inés: a gente ndo consegue se organizar e sentar
da equipe em gerir e organizar o trabalho em | porque vem sempre alguma coisa que ndo é nossa
virtude das demandas externas apresentadas como uma obrigacgéo imediata

como urgentes. (1° Encontro)
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41

51

52

Organizacédo do trabalho

Gestéo de prioridades

Condicdes de trabalho

Sobrecarga de trabalho

Constrangimento espaco
de trabalho

Contém a categorizacdo das referéncias que dizem respeito a organizacdo do trabalho abordando os constrangimentos
que a equipe da SAT precisa se confrontar para a consecucdo das tarefas a serem realizadas.

Filipa: Eu acho que a gente tem uma demanda
absurda de trabalho. Gente, eu fui beber 4gua hoje
duas horas da tarde, quase duas horas. Eu cheguei,
eu consegui ir ao banheiro, pegar agua, quase duas
horas, eu almocei em dez minutos para vir para ca.

(1° Encontro)

Encontram-se as referéncias que dizem
respeito as dificuldades da equipe em
definir as frentes de trabalho que seriam
prioritarias.

Encontram-se referéncias relativas as condicdes de trabalho da SAT, nomeadamente aquelas que fazem referéncia ao
volume de trabalho das técnicas, a falta de recursos, aos constrangimentos ocasionados pela pequena estrutura fisica
gue a equipe ocupa e a falta de pessoal frente a crescente demanda de trabalho.

Filipa: Eu acho que a gente tem uma demanda
absurda de trabalho. Gente eu fui beber 4gua hoje
duas horas da tarde. Eu cheguei, consegui ir no
banheiro pegar agua quase 14h..Eu almocei em 10
minutos para vir para ca [para o Encontro].
(1° Encontro)

Encontram-se as referéncias relacionadas
ao volume de trabalho.

Sofia: a SAT tem uma intensificacdo do trabalho,
(...) trabalhamos com mais de 4 mil servidores (...).
Se a secao tivesse um espaco adequado e condi¢des

para receber outros servidores, talvez a gente
entenderia que deveriamos ser 10, 15 técnicos.
(1° Encontro)

Encontram-se as referéncias relacionadas a
estrutura fisica de trabalho.
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Na continuidade das fases, como a Anélise Tematica ndo é um processo linear, as

categorias e subcategorias foram revistas sistematicamente em um constante movimento

para frente e para trds (processo recursivo), no conjunto de dados e nos extratos

codificados. A penultima categorizacao/sistematizacdo consta dos quadros a seguir e

este trabalho antecedeu importantes mudancas no sistema de categorizagao.

Quadro 9: Categorizacao e sistematiza¢cdo dos dados por Encontro

Organizacdo do
trabalho

12 encontro

Debates

O trabalho realizado

Condigbes de Constrangimentos e
trabalho impactos
A pente assobia e O extraordinario viraregra
chupacana!

Do servidor problemaa analise do
trabalho

Prevencdo previne oqué?

Gestdo de
prioridades

Agente ndo € maquina
Estruturafisica

Expectativas sobre o trabalho

Renormatizagdes

Autonomia da equipe

Politicas da universidade

Valores que orientam o agir

Configurando situacdesde producio
de saberes

Contribuicdes da pesquiza
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Quadro 10: Categorizacao e sistematizacao dos dados por Encontro

22 encontro

Vamos voltar no filme
Tempos Modemaos?

A galinha cacareja
(visibilidade as agdes)

Gestdo de
prioridades

Renormatizagdes

Falta de pessoal

Ndo temos solo
adubado, nem cebola
para plantar

A gente ndo € magquina

Organizacdo do Condigdes de Constrangimentos e Debates
trabalho trabalho impactos
Do servidor problemaa anélize do
Otrabalho realizado Agente assobia e Escolhas impostas trabalho
chupacana!

Demandas e dilemas &ticos

Prevencao previne o qué?

de do
Dicoto d d
ad
O 05 d dad
Deba 0 0 O
A pro
O szaberd p

Valores que orientam o agir

Configurando situacdes de producdo
de saberes

Contribuigdes da pesquisa

Quadro 11: Categorizacao e sistematizacao dos dados por Encontro

32 encontro

Gestdo de
prioridades

Convocacdo de

candidatos

Ndo temos solo

adubado, nem cebola
para plantar

A gente ndo € magquina

Organiza¢do do Condigbes de Constrangimentos e Debates
trabalho trabalho impactos
Prevengdo previne o qué?
Otrabalha realizada Agente assobia e Escolhas impostas Politicas da universidade
chupacana!
Expectativas sobre o trabalho

Vamos voltar no filme

Tempos Modemas? Do servidor problemaa andlize do

Estruturafisica trabalho

Dicotomia dreada saude yg area
administrativa

Diferencas de per

A gente se protege

Valores que orientam o agir

Configurando situacdes de producdo
de saberes

Contribuigdes da pesquisa
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Quadro 12: Categorizacéo e sistematizacdo dos dados por Encontro

42 encontro

Organizacdo do
trabalho

Condigoes de
trabalho

Constrangimentos e

impactos

Debates

Otrabalho realizado

Vamos voltar no filme

Tempos Modemos?

A gente assobia e
chupacana!

Escolhas impostas

Estruturafisica

Gestdo de
prioridades

Convocagdo de

candidatos

A gente ndo & maquina

Euso da!

MN&o € nada demais!

Ostracos da atividade
{Debates consigo mesma)

A gente se protege

Valores que orientam o agir

Configurando situagdes de producdo
desaberes

Contribuicdes da pesquisa

Quadro 13: Categorizacao e sistematiza¢cdo dos dados por Encontro

52 encontro

Organizacdo do
trabalho

Condictes de
trabalho

Constrangimentos e

impactos

Debates

Mormas para o
trabalho

0 trabalho realizado

A gente assobia e
chupacana!l

Gestdo de
prioridades

Estrutura fisica

Convocacdo de

candidatos

Renormatizaces

Nio temos solo
adubado, nem cebola
para plantar

0 extraordinario viraregra

A gente ndo € maquina

Prevencdo previne o qué?

Politicas da universidade

Expectativas sobre o trabalho

A gente se protege

0O saber da experiéncia

Valores que orientam o agir

Configurando situagdes de producdo
de saberes

Contribuigdes da pesquisa
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Quadro 14: Categorizacéo e sistematizacdo dos dados por Encontro

62 encontro

Organizagdo do Condictes de Constrangimentos e Debates
trabalho trabalho impactos
Normas para o
trabalho Politicas da universidade

Expectativas sobre o trabalho

Otrabalho realizado

O extraordindrio viraregra Otrabalho interdisciplinar e seus
desdobramentos

Gestdo de Diferengas de perspectivas naSat

prioridades

Convocagdo de
candidatos

Renormatizagdes

rapidi

. promogdo de
saude: triade insepardvel

Valores que orientam o agir

Configurando situagdes de producdo
de saberes

Contribuicdes da pesquisa

Nessa fase, foi avaliado se as categorias possuiam relacdo entre si, visto que o
resultado refletiria no significado dos dados como um todo. Em seguida, as
subcategorias que retratavam as falas das participantes foram suprimidas, para uma
maior uniformidade no sistema de categorizagdo. Exemplo disso “A gente ndo é
maquina” e “Escolhas impostas” ndo se encontravam no mesmo nivel, porque a
primeira advém das trabalhadoras e a segunda foi uma elaboracdo da autora da tese.
Outro ponto importante a considerar € que tanto as categorias como as subcategorias
precisam ser claras e dar imediatamente aos leitores uma nogdo do debate que
contempla, e este fator também foi considerado nessa fase.

No que diz respeito a ultima reformulagdo, foi compreendido que as categorias
que melhor retratariam o conjunto de dados e que teriam relagdo com a questdo de
pesquisa seriam: 1) o que é feito na SAT?; 2) os constrangimentos no trabalho da SAT;
3) os impedimentos no trabalho; 4) as alternativas para o trabalho da SAT.

Esses eixos de analise foram pensados em parceria com alguns colegas que
compunham a equipe do Atelier de Psicologia, quando a apresentacdo da pesquisa
ocorreu. Antes dessa reunido, o estudo foi apresentado a Profé. Marianne Lacomblez e
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importantes reflexdes foram realizadas, sendo somadas ao encontro que tivemos com 0s

citados colegas, pesquisadores do Atelier. A referida reunido aconteceu as vésperas de

meu retorno para o Brasil. Categorizar e sistematizar os dados da pesquisa foram

trabalhos arduos durante o periodo de doutoramento no Porto, e esse processo foi

coroado com a participacdo daqueles com os quais convivi afetuosamente durante nove

meses’?

Cabe assinalar que, na construcdo da andlise, identificou-se a pertinéncia de

suprimir 0 eixo sobre os impedimentos no trabalho. Os motivos que levaram a esta

deciséo constam da estruturacao dos eixos. Ademais, o tema da avaliacdo do trabalho da

SAT foi incluido nessa conformacdo final, o que resultou em quatro eixos de anélise. O

mapa tematico com o resultado deste processo pode ser visto a seguir.

Quadro 15: Mapa tematico: Os debates realizados por meio dos Encontros

Z O 0

Remi
ordindrias

H Analisedn ‘ Rev:sane. ‘

Propmnpn de
E ey =
mstitucionais

O QUE E FEITO
Convocagio Atendimento Atendimento Revisio e
de candidatos coletivo individuzl &]abnm:m de
Demandas | ml:Efrapid.inhn! »
complexas Nioe nadademms
E 30 uma duvidazmhal
Estratégias de Uso da inteligéneia
defesa coletivas pritica
E
comoreEs ’W
rgentes Tentativas de
. redefinicio da
Coordenaciio da sands = ..
a Coordenagiio CE—. atividade
administrativa
Exigineia da -
«quantificar o trabalhe D'ﬁmﬂfade na
gestin de
= Esm
Politicas da Condigbes de fisico
universidade — tahalho )
o de .
| - * Sobr
' | | e rabao
Nomas Legais do servidor Convocagdes
(Int=ma'extemz) ndo plansjadas

Atagdo por
meio de
programas

A promocio da
saiide no trabalho da
equipe
Confrontacio com
aideia de mediar
conflitos

Construgio d=
relagoes democraticas

Diiscussio inssparaval
“ - entre trabalho & saude

Atuacio com
mcorporagdo do

conceito de saide

Prevencio nas
demandas

Nota: O destaque em vermelho identifica 05 temas que priorizamos discutir na tese.

O mapa tematico anterior é uma possibilidade de analise dos dados. Em um

préximo contato com o material dos Encontros, possivelmente outras leituras poderdo

9 Agradeco imensamente aos colegas pelo ‘fechamento’ desta categorizagdo, a partir do trabalho coletivo
realizado sob a orientacdo da Prof2. Liliana Cunha.
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ser feitas, pois ndo ha certo ou errado nesse processo. Por fim, a producéo do relatorio
foi, neste estudo, a escrita da andlise propriamente dita, que contou com 0s extratos
vividos que retrataram o trabalho das tecnicas da SAT. Nesta construcdo, foi
imprescindivel considerar as relacdes que se estabeleceram entre os dados, a questdo da
pesquisa e os referenciais tedricos que balizaram o estudo. Narrar a historia contada por

esses dados sera o exercicio feito a seguir.
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CAPITULO 5 - 0S DEBATES REALIZADOS POR MEIO DOS ENCONTROS.

A histdria narrada durante os Encontros sobre o trabalho se deu por meio de quatro
eixos de discussdo. A esse respeito, explicamos que o tema da avaliagdo do trabalho da
SAT foi alcado a esse patamar, porque, durante a construcdo da analise, essa discussdo
cresceu, sendo necessaria uma apresentacdo sem cortes e em didlogo com as teorias.
Assim, o0s eixos que compdem esta tese sdo apresentados da seguinte maneira: 1) A
avaliacdo do trabalho como um tema que retorna nos Encontros; 2) Mas, afinal, o que ¢é
feito na secdo? 3) A quais constrangimentos sdo confrontados no trabalho da equipe; 4) Em

gue medida é possivel falar de alternativas para o trabalho?

5.1. Eixo de analise | — A avaliacdo do trabalho como um tema que retorna nos

Encontros

O tema inicial deste estudo versava sobre a avaliagcdo dos servigos oferecidos pela
SAT e, conforme ja abordado, o mesmo foi reformulado. Mas essa questdo se apresentou
nos Encontros a partir da demanda gerencial de quantificar e mensurar o trabalho da
equipe. Por esse motivo, alguns aspectos que envolvem essa reflexdo serdo abordados
recorrendo as contribuicGes tedricas advindas da psicodindmica do trabalho, da ergonomia
da atividade e da ergologia, em interacdo com as ricas elaboracdes das trabalhadoras da
SAT.

Sofia: Acho que a gente ndo consegue dimensionar a quantidade de trabalho que
a gente tem e, quando a gente faz relatério, aparece um nimero, mas cada
nimero ali ¢ um monte de coisas que fazemos e que ndo é quantificavel. (2°
Encontro)

[]

Sofia: Tivemos uma cobranca de contar quantos atendimentos telefonicos,
quantos atendimentos individuais, quanto isso, quanto aquilo (...). Na época, ndo
fizemos uma critica e falamos: vamos fazer. Porém, fizemos uma semana e nao
deu certo. (...) e na reunido de planejamento estratégico (...) voltou a mesma
[solicitagdo]: “tem muita coisa que voc€s fazem e que ndo aparece”. (...) nds
vamos voltar no Charles Chaplin, no filme Tempos Modernos? (...) [porque] um
servidor que a gente atende € um milhdo de atividades (...). Entdo, tem um monte
de tarefas que a gente vai fazendo, ndo é simplesmente atender, pronto e acabou
(...). (3° Encontro)

]

Sofia: A demanda de quantificar apareceu ultimamente umas duas vezes (...).
Quantificar, inclusive, telefonemas. (...) aquela coisa de produtividade para
mostrar no relatério o que fazemos (...). Nosso trabalho é muita coisa, colocamos
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que foram feitos 30 atendimentos durante o ano, mas tem inimeras tarefas por
tras e isso ndo conseguimos quantificar (...). Ndo conseguimos quantificar
quantas ligacGes efetuamos para marcar um atendimento (...). (4° Encontro)

A fala de Sofia é bastante significativa, pois ela retrata que a atividade abarca muito
mais do que o prescrito, do que a tarefa em si. E uma reflexdo que também alerta para o
fato de que, ao se buscar mensurar e quantificar o trabalho, a vivéncia dos trabalhadores
em suas dimensdes psiquicas e intelectuais escapam a observacédo direta. Tal fato acontece
por que o trabalho efetivo nunca sera integralmente trazido a visibilidade e porque ndo ha
nenhuma correlagcdo entre, por um lado, o esforgo, a habilidade, o saber-fazer, a
engenhosidade empregada pelo(a) trabalhador(a), e, por outro, o que € visivel e que talvez
possa ser quantificado, como, por exemplo, o numero de usuarios atendidos, de
atendimentos telefénicos ou de visitas realizadas pela equipe. Porém, toda essa
engrenagem colocada em funcionamento, e que é trabalho, alem das dificuldades e dos
fracassos vividos por quem trabalha ndo sdo visiveis e escapam & mensuracdo e a anélise
da avaliacdo (DEJOURS, 2008). Isto ocorre ainda nas palavras do referido autor, pois “nao
se pode mensurar, ndo se pode avaliar quantitativamente, ndo se pode fornecer a prova
objetiva pela experimentacdo sendo do que pertence ao mundo do visivel ou do que pode
tornar-se visivel” (DEJOURS, 2012a, p. 54).

Sofia problematizou que, a época, a solicitacdo feita pela geréncia néo foi colocada
em discussdo e que a equipe tentou incorporar em sua pratica a quantificacdo de suas
tarefas. Contudo, apds malfadada experiéncia, as técnicas parecem ter compreendido a
impossibilidade de responder a referida solicitacdo, além de terem ampliado a
compreensdo sobre a tematica.

Torna-se oportuno, entdo, tentar compreender para quem se direciona e 0 que se
espera com a apresentacdo de numeros, e junto as chefias realizar uma reconstrucdo da
referida demanda (GUERIN et al., 2001), inclusive para que o esforco de avaliar o trabalho
da secdo ocorra, mas que seja por meio de um processo carregado de sentido para as
trabalhadoras.

Inés: Dizem que “a gente tem que cacarejar”! Gente, eu ndo quero cacarejar nao!
(...) Calmaai! (2° Encontro)
Joseane: Cacarejar, 0 que é?

Inés: (...) a gente tem que dizer o que a gente faz e publicizar.
Isabel: A galinha cacareja! (2° Encontro)

Sznelwar e Mascia (2008) contribuem com essa discussdo ao chamarem atencao

para o fato de que muitas vezes se apregoa o discurso de que as pessoas sdo a parte mais
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importante das organizacdes, contudo, muitas vezes, 0s projetos de trabalho e da producéo
séo concebidos a partir de pontos de vista que tendem a considerar o trabalho desprovido
de sentido, simples, banal e de facil reproducdo. Ao seguir tal diretriz, o que se buscaria
avaliar? Seria o resultado das acOes das trabalhadoras? O comportamento das pessoas? A
conformidade com os procedimentos? Ou seja, de que a avaliacéo se trataria afinal?

Para Dejours (2008, 2012a), o que se vive atualmente nas organizacdes € uma
busca por nimeros e a¢des visiveis com resultados para serem mostrados. Contudo, todo
esse esforco seria ausente de resultados aproximados do real. Ao apontar que € um risco
medir o trabalho somente em relacdo ao que é visivel, o referido autor ainda observa que,
pela evolugdo dos modos de producdo, a situagdo no contemporaneo se torna tragica.

Assim, 0 autor nos interpela e observa:

Avaliar o trabalho consiste em julgar o resultado de um trabalho ou em medi-lo?
Esses dois termos sdo profundamente diferentes, pois, ndo remetem em absoluto,
aos mesmos procedimentos. Julgar é formular uma opinido, um ponto de vista,
um parecer, uma ideia ou uma apreciacédo a respeito do resultado de um trabalho.
Medir € determinar o valor de certas grandezas por comparagdo com uma
grandeza constante da mesma espécie, usada como padrdo ou unidade. Como
ndo sabemos medir o trabalho, s6 nos resta julga-lo. Jugar o valor de um trabalho
supBe conhecé-lo (DEJOURS, 2008, p. 89-90).

A proposicdo de Dejours enriquece sobremaneira o debate realizado nos Encontros,
de que o trabalho da equipe carece de ser mais bem compreendido pelos parceiros que
interagem com as técnicas e, principalmente, pelas chefias diretamente vinculadas a
equipe. Isso porque, para falar de avaliacdo, € fundamental conhecer o trabalho que se
pretende avaliar.

Temos visto que se impde um cenario em que a producdo de bens imateriais
associada as atividades de servico ocupa lugar de destaque. Mas a relacdo imaterial que
entdo se estabelece ndo pode ser mensurada quantitativamente e as diversas maneiras de
medir e quantificar o trabalho estdo em uma relacdo cada vez mais incerta ao serem
confrontadas com o real. O imprescindivel seria ter em conta que o conteido da atividade
permanecera sempre enigmatico e dependera inteiramente da improvisagdo, da iniciativa
ou do génio pessoal dos trabalhadores. Além disso, o conhecimento do que néo pertence ao
mundo visivel serd sempre incompleto (DEJOURS, 2008).

E, como para Dejours (2008, 2012a), ndo sabemos medir o trabalho, s6 nos restaria
julgé-lo. Porém, julgar o valor do trabalho supBe conhecé-lo. A avaliagdo precisaria ser

concebida, entdo, ndo apenas como a medida quantitativa dos desempenhos, mas como o
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julgamento qualitativo sobre a conformidade com as regras da arte, por um lado, e com o
saber-fazer, por outro. Seria uma avaliacdo pelo reconhecimento dos pares, porque apenas
o profissional que conhece seu oficio compreende a habilidade e engenhosidade do seu
trabalho. Desta feita, ao ter em conta essa compreensdo, a medida quantitativa sO teria
valor na secdo, por exemplo, se fosse constantemente confrontada com uma avaliagédo
rigorosamente qualitativa direcionada para a qualidade do trabalho relacionada com o
reconhecimento das trabalhadoras. Avaliar o trabalho seria muito mais um julgamento de
utilidade e beleza (DEJOURS, 2011a; 2012b), pois seriam considerados os valores e a
maneira como a acdo do outro pode ser julgada como util ou estando em conformidade
com determinadas regras (SZNELWAR; MASCIA, 2008).

Baseados nesta discussdo, haveria uma impossibilidade de mensurar o trabalho da
secdo com objetividade, pois o que seria medido talvez fosse o resultado do trabalho, e ndo
o trabalho em si. E, ao ter como critério uma pretensa objetividade, se desconsideraria tudo
0 que é feito e que ndo se traduz em termos de resultados, ignorando, assim, os esforgos*?
da gestdo de cada trabalhador em relagdo as variabilidades, processo que é a base essencial
da garantia da eficacia e da eficiéncia. Nesse sentido, uma perspectiva de uma avaliacdo
objetiva do trabalho da equipe resultaria numa quantidade significativa de ‘residuos’ da
atividade que permaneceria desconhecida e excluida da avaliagdo (MUNIZ; VIDAL;
ALVAREZ, 2001). A meta a ser atingida por essa perspectiva influenciaria o foco da
analise e consideraria somente o resultado final, branqueando a atividade real dos
trabalhadores (CUNHA, 2018). Ou seja, toda a engrenagem colocada em funcionamento
para obter determinado resultado, além dos fracassos e sofrimentos vividos pelas técnicas,
ficaria invisibilizada, pois ndo existiria uma proporcionalidade entre o que é visto e o0 que
ndo é visto. Ou seja, o resultado da producdo da equipe ndo teria infima relacdo com o

trabalho vivo realizado pelas técnicas.

% A Clinica da Atividade compde um conjunto de teorias denominadas ‘clinicas do trabalho’
(BENDASSOLLI; SOBOLL, 2011; ATHAYDE; ZAMBRONI-DE-SOUZA; BRITO, 2014) e que possui
como foco a relagdo entre trabalho e subjetividade, no qual o objetivo comum é a situacdo de trabalho
(CLOT; LEPLAT, 2005). Neste estudo, ndo dialogamos com os conceitos da Clinica da Atividade, no
entanto, cabe apontar que, de acordo com Clot (2001; 2006), o conceito de atividade néo se reduz ao que é
feito, ele abarca o que ndo se faz, o que ndo se pode fazer e o0 que se tenta fazer sem conseguir, como também
0 que se pensa ou 0 que se sonha realizar no futuro. Por essa perspectiva, a gestdo que o trabalhador faz
abarcaria, inclusive, o que se tentou realizar sem conseguir, porque a atividade possuiria um volume que
excede o que foi realizado (CLOT, 2001; 2006). Assim, 0 autor evoca a noc¢do de atividade impedida para
explicar que o sofrimento no trabalho seria resultado de um desenvolvimento impedido, de uma perda, de
uma amputacdo do poder de agir que proibiria os sujeitos de disporem de suas acbes e ndo os deixaria
transformar o vivido em recurso de uma nova experiéncia. O sofrimento nao se definiria pela dor fisica ou
mental, mas “pela diminui¢do, ou mesmo pela destrui¢do da capacidade de agir, do poder-fazer, sentida como
um atentado a integridade de si” (RICOUER apud CLOT, 2006, p. 173).
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Durante os Encontros, o grupo iniciou de maneira sutil algumas discussées sobre
tarefas especificas que séo realizadas, e esse exercicio talvez possa contribuir para um
debate futuro sobre as possibilidades de avaliacdo do trabalho desenvolvido por esta

equipe.

Sofia: (...) o trabalho da se¢do ndo é s6 convocacdo. E um [deles], a gente tem
atendimento individual, a gente tem intervencéo, a gente tem visitas. (...) Visita
institucional a gente faz pouco, mas é importante. Atendimento individual a
gente faz muito e é importante. (5° Encontro)
Inés: Reunido fazemos muito. (5° Encontro)

Mesmo ndo sendo o foco da pesquisa, o tema da avaliagéo de servicos foi evocado,
pois as técnicas problematizaram a quantificacdo e mensuracdo do trabalho e deram
visibilidade a complexidade e impossibilidade de tentar dimensionar e dar valor aquilo que
ndo pode ser visto. A contribuicdo de alguns autores que se valem da ergonomia da
atividade e do referencial ergolégico torna-se importante nessa discussdo, porque, ao terem
em conta a interagcdo permanente entre os valores mercantis e os valores do bem comum,
enriquecem e potencializam esse debate.

Este estudo estad circunscrito a uma universidade publica federal e ha que se
reconhecer que o segmento dos 6rgdos publicos, em geral, vem absorvendo os principios
que sustentam o mercado. Todavia, tem-se a compreensdo mediante esta pesquisa que,
para qualquer discussao voltada para o servico publico que contenha, por exemplo, as
nogOes de exceléncia, eficiéncia, eficacia e produtividade, o caminho ndo é substituir ou
sobrepor uma logica a outra. Isso porque a l6gica do mercado ndo deixara de incidir sobre
a logica do bem comum e vice-versa. Porém, o desafio sera por meio de o polo da
atividade colocar em didlogo estas dimensoes.

Muniz, Vidal e Alvarez (2001) sinalizam que o estudo da atividade podera
contribuir para a avaliacdo da eficacia e da eficiéncia dos servigos. E sera pela analise da
atividade que um novo sentido podera ser dado aos indicadores avaliativos tdo em voga no
contemporaneo. Estes autores colocam ainda como questdo: como avaliar qualidade no
setor de servigos quando lidamos com atividades que nos remetem ao dimensionamento de
valores sem dimensdo que fazem parte do bem comum? Como avaliar a qualidade de
trabalhos que apresentam ndo sO caracteristicas especificas como aspectos subjetivos
diferenciados? Essas indagagOes retratam que algumas dimensdes da atividade s&o de

dificil mensuracdo, como é o caso da dimensdo educativa e relacional fortemente presente
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no trabalho da SAT, e, nesse sentido, nenhum indicador quantitativo dara conta do trabalho
oculto contido nesta atividade.

Também vimos com Alvarez e Telles (2002) que é importante entender o valor
como proveniente da experiéncia dos trabalhadores no exercicio de seu oficio, sendo o
mesmo estabelecido e recriado pelo cotidiano das atividades e renormatizado segundo a
percepcdo e a competéncia de cada um. Estas autoras apontam ainda que, vendo como
funciona a relacdo de alguém com o trabalho e com os valores, nds nos impregnamos da
ideia segundo a qual, quando vemos alguém trabalhar, precisamos tentar reconstruir em
parte as dramaticas de uso de si e compreender os dramas que se produzem no trabalho.

Ademais, conforme explicita Alvarez (2004), a universidade é o local onde se
exercita o dimensionamento de um bem comum: a educagéo e o direito de saber. E o local
de formacdo de pessoas, de cidaddos que exercem neste espago o direito ao conhecimento,
que é um dos aspectos da cidadania. Contudo, esta autora observa que o dimensionamento
deste valor sem dimensdo que é a educacdo ndo é tarefa simples. Envolve a participacdo de
atores sociais diversos, com concepgdes de diferentes grupos, muitas vezes antagonicas.
Concepcdes que se referem a posi¢des quanto a autonomia universitaria, seu modo de
funcionamento, sua administracdo e sua manutencdo e também quanto a politica de ciéncia
e tecnologia, quanto aos critérios de avaliacio de producdo académica. E um
dimensionamento que passa por didlogos, conflitos, acordos politicos, jogo de forcas e
embates de concepcdes diferentes do que deve ser a universidade, sendo importante cuidar

para nao cair:

Em uma transferéncia “cega” dos valores e critérios adotados na producdo de
bens para a producdo de servicos. Afinal, quais seriam os indicadores
quantitativos que devem ser levados em conta ao se analisar o setor de servigos?
E possivel utilizar indicadores quantitativos para medir a performance destas
atividades? (ALVAREZ, 2004, p. 117-118).

Esta é uma discussdo complexa e o importante é ter claro sob qual ponto de vista,
sob qual viés esse debate sera conduzido, pois realizar uma discussdo que contenha os
conceitos de eficiéncia, eficacia e produtividade podera acontecer sob varias perspectivas,
seja a econdmica, a do usuério e também a do proprio trabalhador que executa o servigo.
Assim, o desafio talvez seja dimensionar aquilo que ndo esta dimensionado, ou seja, aquilo
que esta no registro dos valores sem dimensao.

Por fim, Fouchecourt-Dromard (2018) também contribui sobremaneira para essa

temética por meio de sua recente pesquisa, ao tratar da avaliagdo qualitativa no contexto de
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um trabalho social tendo como direcionamento os principios da ergologia. Essa autora
explicita a necessidade de um afastamento das avaliacdes cléssicas e que fica a cargo dos
trabalhadores indicarem o que deve ser valorizado no desempenho do trabalho. O trabalho
avaliativo ndo estaria circunscrito, assim, a realizacdo de um catalogo de saberes-fazer
singulares, mas permitiria o surgimento do conhecimento gerado pela atividade a fim de
identificar, nas trocas, os valores a partir dos quais cada um gere o desvio entre 0 que se
prescreve e o real, permitindo o reconhecimento do que cada um faz para ser eficaz, e em
nome do que faz, individual e coletivamente. Trata-se de uma oportunidade de os
protagonistas colocarem em palavras o ponto de vista sobre o seu trabalho em relacdo aos
constrangimentos que eles enfrentam, ampliando, dessa maneira, a visdo sobre 0s meios
empregues face a organizacdo do trabalho. Discussdo esta que resulta da interacéo inerente
entre os polos da politica, do mercado e da atividade, no que Fouchecourt-Dromard (2018,

p. 63) observa:

A légica de mercado transforma os oficios, fragiliza as identidades profissionais,
fragiliza os corpos, desmantela os coletivos e neutraliza as relagbes e as
interacfes. Elas mudam o sentido do trabalho, questionam o seu propdésito e
semeiam duvidas sobre as expectativas de todos e em todos os niveis do
organograma. A avaliacdo ergolégica coloca o problema do viver em conjunto
como um problema comum e reconhece a necessidade de abordar em varias
vozes as questdes, nunca faceis, do que € ser e trabalhar ao servigo do publico,
trabalhar em conjunto para produzir a riqueza essencial, para construir e
melhorar 0 mundo comum no qual evoluimos combatendo desigualdades e
injusticas. Mais do que uma despesa, essas atividades de servico publico sdo
investimentos societais. E por essa razdo que se torna obrigatorio que seja
debatido coletivamente a articulagdo entre o politico, 0 mercado, a organizacéao e
o profissional, sabendo que cada um desses eixos responde a objetivos
particulares e é atravessado por temporalidades especificas. Essas atividades
exigem que o valor suplementar gerado pela implicagdo individual no trabalho
em geral seja considerado e reconhecido, porque sem essa implicacéo individual,
elas ndo persistiriam.

Ora, as atividades desenvolvidas na se¢do nos remetem ao mundo dos valores sem
dimensédo, visto que se trata de acGes que visam ao bem-estar dos trabalhadores nos
diversos espacos da universidade. Ndo ha pretenséo neste estudo de dar respostas sobre os
caminhos a serem tomados para a mensuracdo e avaliacdo do trabalho realizado por esta
equipe, porém, ha o desejo genuino de que a discussdo aqui apresentada tenha fornecido

algumas pistas para a continuidade deste debate.

157



Até porque, conforme observou Alvarez (2004), se afirmamos que uma
transposicao ‘cega’ dos principios do mercado aos contextos do servigo estd equivocada, €
importante compreender em qué, como e por qué.

Em recente artigo, Schwartz (2019) considera a realidade atual na Franca e aborda
0 paradoxo da avaliacdo, uma pratica necessaria, porém, problematica. Schwartz indica
que a avaliacdo é essencial em todos os aspectos da vida social, para conduzir uma politica,
para ndo (se) governar as cegas. E, ainda que os processos de avaliagdo possuam riscos, a
avaliacdo pode promover ‘sinergias’ entre o polo dos conceitos e o polo da atividade, por
intermédio do terceiro polo, apresentado no texto como “o polo de um mundo comum a
construir’® (SCHWARTZ, 2019, p.19].

No que se refere a SAT, com base na discussao realizada pelas técnicas, é possivel
inferir que as solicitacbes até entdo encaminhadas a equipe se caracterizam por uma
fragilidade em seus objetivos, métodos e critérios. Nesse sentido, este € um debate
importante para ser retomado na se¢do, porque problematiza as expectativas em nivel de
geréncia direcionadas a equipe e que se fundamentam no polo dos conceitos. O fato é que a
participacdo das trabalhadoras (polo da atividade®) na elaboracdo dos critérios e dos
métodos para uma avaliacdo do trabalho precisa estar em sinergia com o polo dos
conceitos, por meio do terceiro polo, a fim de possibilitar a construcéo de sentido para a
equipe, no que se refere a avaliacdo do trabalho da SAT.

As articulacdes realizadas por meio da psicodindmica do trabalho, da ergonomia da
atividade e da ergologia sdo valiosas e contribuem para se pensar a avaliacdo do trabalho

dessa equipe que esta permanentemente submetido “a prova do real’®.

% E o polo das exigéncias éticas e epistemoldgicas.

% A equipe também se caracteriza por ‘passear’ no polo dos conceitos, ja que a maior parte das técnicas
possui vinculagGes académicas e agrega ao ‘fazer’ da se¢do o conhecimento oriundo dos saberes formais.

% Em uma alus&o ao livro Trabalho, Tecnologia e Organizagio — Avaliagdo do trabalho submetida & prova
do real, de Chistophe Dejours, publicado originalmente em francés no ano de 2003. A edicéo brasileira usada
neste estudo é do ano de 2008.
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5.2. Eixo de analise Il — Mas, afinal, o que é feito na se¢ao?

Ampliar a compreensdo dos parceiros, chefias e usuarios que interagem com a SAT
sobre 0 que compreende o trabalho desta secéo parece um grande desafio que ainda precisa
ser ultrapassado. Nos Encontros, o grupo buscou evidenciar as frentes de atuacdo da equipe
e, na construcdo da presente andlise, tentamos dar visibilidade ao que foi apontado pelas

trabalhadoras, na expectativa de contribuir para a superacgdo desse desafio.

Sofia: (...) o trabalho da se¢do ndo é s6 convocacdo. E um [deles], a gente tem
atendimento individual, a gente tem intervencdo, a gente tem visitas (5°
Encontro).

[]

Sofia: (...) estamos colocando ali [na reunido de divisdo] que a convocagdo é um
[dos] trabalho da se¢do e temos o programa de acompanhamento ao servidor em
estagio probatorio e temos o programa de movimentacdo que € importante, sO
que precisa ser planejado. (5° encontro)

[-]

Inés: As vezes, me dé4 a sensacio de que a gente fica o tempo todo falando de
vaga, de servidor recém-concursado, mas a gente esquece que a universidade tem
4 mil servidores que ja sdo estaveis. Entdo, as vezes, é o que a gente fala, as
pessoas acham que a se¢do s6 tem o programa direcionado para o estagio
probatdrio e para a movimentacao... [pausa na fala] a gente esquece... [pausa na
fala] (6° Encontro)

Sofia: E trabalha o conflito. (6° Encontro)

Inés: E trabalha o conflito. N&o sabem do programa [voltado] para o abandono.
Agora sabem do programa de preparacdo para aposentadoria (6° Encontro).
Sofia: Eu acho que nem a nossa prépria divisdo... [pausa na fala]

Inés: Nem a nossa propria divisdo sabe o que a gente faz. (6° Encontro)

Durante os Encontros, as trabalhadoras também formularam e defenderam suas
concepcdes sobre os modos de trabalhar e isso remeteu a confianca, a lealdade e ao
respeito muatuo que existe na equipe. Remeteu ainda ao movimento de falar sobre as regras
de trabalho colocadas em prética, com vistas a se viver junto na equipe.

Segundo Dejours (2004; 2012b), as regras de trabalho ou regras de oficio nao
formais consistem no estabelecimento de acordos entre os trabalhadores a respeito das
maneiras de trabalhar, no qual é firmado um compromisso entre os estilos de trabalho e as
preferéncias de cada trabalhador, de forma a torna-los compativeis. Porém, para obter tal
resultado, é necessario que cada trabalhador se envolva no debate coletivo, dando
testemunho de sua experiéncia e tornando explicita a sua contribuicao pessoal.

Ainda de acordo com o referido autor (2012b), as condi¢Oes a permitirem o

desenvolvimento desta atividade dedntica sdo dificeis de serem mantidas, pois € importante
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legitimar a configuracdo de espacgos de dialogo em que as criticas contra as concepcgoes e
as prescricGes de enquadramento do trabalho possam emergir. Criticas que nascem da
experiéncia viva do trabalho e que seriam aprimoradas nos espacos de discusséo e de
deliberacdo. Porém, manter esses espacos em uma organizacdo supde a formacao de uma
vontade coletiva que sobressai inteiramente da politica (DEJOURS, 2012b),
compreendendo que toda escolha € politica, porque estamos sempre em meio a interesses,
necessidades, desejos, saberes e poderes que constituem modos de ver 0 mundo e modos
de nele existir (BARROS; BENEVIDES DE BARROS, 2007).

Os Encontros se configuraram como uma via para dar visibilidade ao que a equipe
faz e, sobretudo, para tornar declarado aquilo que a equipe intenciona fazer. Esta se¢do foi
dividida em topicos para demarcar 0s assuntos tratados que se relacionam com o que é
feito na SAT.

5.2.1. As repostas da equipe frente as demandas complexas de trabalho

As técnicas apresentaram, durante os Encontros, situacdes complexas e dificeis
vividas no dia a dia da equipe. Fazem parte desse grupo o0 que nomeamos como demandas
complexas de trabalho e que foi tratado pelas profissionais como “As trés mentirinhas da
Universidade™®®. Essa expressdo aborda temas importantes que envolvem aspectos do
trabalho e que ndo podem ser invisibilizados, porque retratam relevantes discussdes no seio

da equipe que resultam em escolhas e na gestdo de inimeras dramaticas.

Isabel: A gente atendeu um servidor ali, de porta aberta... ele abriu a porta [e
disse]: “s6 uma duvidazinha”. (...) ficou o qué? Meia hora? (4° Encontro)

(risos)

Inés: (...) a semana passada foi “gente, é dez minutinhos” (muitos risos). [A
reunido] demorou duas horas (4° Encontro)

[.-]

Inés: Ah! Lembrei a outra mentirinha da universidade (risos). (...) As trés
mentirinhas da Universidade: “E rapidinho, quando te chamam para alguma
reunido e nunca é rapidinho”; aquela do “Eu s6 tenho uma divida”, ”E s6 uma
duvidazinha”; e quando te pedem para escrever uma coisa que “N&o ¢ nada
demais”, “(...) é s6 um relatozinho!” (5° Encontro)

O grupo explicou que “As trés mentirinhas da universidade” mobilizam bastante a
equipe, pois ndo poucas vezes sdo solicitagcdes complexas e delicadas. Ressaltamos,

inclusive, que com este debate ficou evidente que parece existir uma subestimagéo

% Durante os Encontros, o grupo utilizou a sigla da universidade que, no estudo, foi descaracterizada.
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daqueles que ndo fazem parte da equipe acerca das exigéncias reais do trabalho deste
coletivo. Com isso, ndo h& um reconhecimento de que o trabalho desenvolvido é mais
complexo do que parece. Para ilustrar, existem solicitacbes em que o discurso se inicia
com “Nédo ¢ nada demais” ou “(...) é s6 um relatozinho!”, e geralmente envolvem a
elaboracdo de documentos para subsidiar comissdes, seja de estagio probatério®, seja de
Processo Administrativo Disciplinar (PAD). Ou seja, n&o se trata de uma tarefa simples e
tem relacdo com a vida de servidores envolvendo dilemas, dramaticas e, principalmente, a
ética e 0 cuidado na relacdo com 0s usuarios.
Inés: E um incomodo para todo mundo, é um incdmodo pra mim, quando tem
algumas demandas (...). Exemplo: servidor em estagio probatdrio que ndo tem
nota suficiente e vai ser reprovado. Como a gente acompanha o servidor, vem o
pedido para fazermos relato [do acompanhamento] (...). A secdo é composta por

assistentes sociais e psicologos e temos a questdo do sigilo profissional (...) (2°
Encontro)

Desse modo, Inés refere sua preocupacéo principalmente pela relagdo de confianca
que a secdo busca construir com 0 usuario, pois “o servidor precisa ter clareza de que,
quando ele vem aqui [na se¢éo], a informagao dele esta resguardada” (Inés, 2° Encontro).

Nas palavras de lIsabel (4° Encontro), os pedidos de relatos de acompanhamento

“sdo os piores” e Inés complementa:

Inés: [fazer o relato] leva dias (...) nunca é coisa boa e nunca é simples. Isso leva
uma vida (...). Primeiro a gente faz, depois a gente 1€ para o coleguinha, para ver
se é isso mesmo, depois a gente termina e por fim, tem horas que a gente decide
por ndo mandar! Depende, toma muito tempo! E incodmodo fica para reunifo de
equipe, para gente discutir, se cabe ou ndo mandar. (4° Encontro)

O debate decorrente da solicitacdo externa de elaboracdo de documentos fez
emergir aspectos importantes que envolvem a ideia que os usuarios tém da secdo e da
relacdo estabelecida com o profissional da SAT. Certamente, a elaboragdo de qualquer
documento emitido pela equipe que subsidie uma comissdo, e que mesmo sem essa
intencdo contribua para uma decis@o desfavordvel aos servidores, é claro que se torna uma

preocupacao para as técnicas. E esta preocupagdo precisa ser trabalhada junto aos parceiros

%" Pela Lei n. 8.112/90, o periodo de estagio probatério dura trés anos. Nesse periodo, 0s servidores passam
por quatro avaliacbes de desempenho com vistas a aprovagdo ou reprovacdo. Findo o estagio, com a
aprovagdo, os servidores adquirem a condicdo de estaveis. Porém, estdo suscetiveis as penalidades previstas
em lei, dentre elas, a penalidade maxima de demisséo.

*® Um PAD é instaurado quando, ap6s o processo de sindicancia, ha indicios de infracdo cometida pelos
servidores. Por isso, a ideia propalada pelo atual Governo de que a condicdo de estabilidade permite um
comportamento displicente, sem a devida sangdo, deve ser combatida. A demissdo é, inclusive, uma
penalidade prevista em Lei para os servidores publicos.
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que ndo possuem clareza do que a equipe tem se esforcado para fazer na universidade,
conforme foi apontado durante os Encontros.
A referida discussdo apresentou os dilemas e as ddvidas vivenciadas pelas

profissionais.

Claudete: (...) eu ndo sei como fica para vocés pensar na elaboracdo desses
documentos, porque esharra na questéo da ética. Do cuidado com o servidor e do
sigilo que precisamos ter com nosso atendimento, produzir um documento vai
esbarrar em todos esses valores que é o cuidado com ele, a protecdo que a gente
precisa ter.

[-]

Inés: (...) PAD é um processo administrativo. E igual nascer uma dissertacao,
uma tese. Depois que ela vai para 0 mundo, a gente ndo sabe o0 que vai ser dela.
(...) a gente esta ali falando de um acompanhamento. Eu acho que eu ja fiz
[relato de acompanhamento] quando eu cheguei [na secdo], (...) meses que eu
tinha de universidade (...), mas, pensando hoje, eu ndo deveria ter feito.

[.]

Claudete: Mas, Inés, deixa eu te fazer s6 uma pergunta: vocé avalia que ndo é
interessante a gente produzir um documento que fale que o servidor foi inserido
e que estd em acompanhamento ou [pausa na fala]?

Joseane: nem que seja para ajudar?

Claudete: S6 para eu entender o que vocé esta pensando (...) porque, para mim,
ndo é um problema dizer que o servidor foi inserido na secdo e que ele foi
acompanhado e tentar ser sucinta, sem entrar nos detalhes do atendimento.

Inés: Eu também fico na dlvida (...) eu penso muito no uso que vai ser feito
disso, porque, muitas vezes a gente pode achar que estd ajudando e aquilo vai ter
um uso completamente diferente.

[.]

Inés: Porque em uma [situacao] vai que eu digo [no relato] “o servidor esteve
aqui cinco vezes” e (...) podem fazer uso da seguinte maneira: “Poxa, cinco
vezes... Entdo o servidor sabia que a situacdo estava sendo resolvida, por que ele
fez iss0?” “Ah! Mas o servidor esteve na secdo dez vezes e continua com essa
historia?”” Entende? Eu ndo tenho que ficar produzindo prova contra o servidor!

Somada a essa discussdo, 0 grupo tratou da possibilidade de as técnicas serem
arroladas como testemunhas em processos de estagio probatério e PAD e, pelo mesmo
principio que norteou a discussdo sobre a elaboragdo de documentos fez emergir algumas

dramaticas.

Inés: A gente ndo pode ser testemunha e, se eu for obrigada, eu farei um
documento, porque ndo posso me recusar pela lei de PAD a comparecer [em uma
comissdo]. (...) E foi o que eu falei com o Felisberto®: se vocés me convocarem
eu vou escrever no papel que sou assistente social e que ndo posso revelar sigilo
e vou solicitar ao servidor que tome ciéncia no documento, porque eu hdo vou
levar um papel para a comissao sem ele saber o que esta escrito. (2° Encontro)

% Felisberto foi um nome ficticio usado para caracterizar o membro de uma comissdo de Processo
Administrativo Disciplinar que sondou Inés sobre a possibilidade de sua convocagdo como testemunha de um
processo.
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Claudete: No curso que a gente fez, acho que foi em 2016 (...), a professora
disse (...) que o interessante, considerando a natureza da secdo, é que nao
féssemos arrolados como testemunha [em PAD] porque se atendemos o servidor,
se estamos ali para acolher, para cuidar e primar por essa relacdo, como
figuraremos como testemunha? Mas, de acordo com a professora, esse seria um
entendimento em nivel de coordenacdo, porém, a gente ndo consegue chegar
nesse entendimento (...). (2° Encontro)

No que diz respeito a essas tematicas, ousamos dizer que um caminho a ser tragcado
pela equipe seria estreitar o dialogo com as sec¢des e/ou comissdes a fim de compreender as
expectativas e 0 que se espera da equipe nesses casos. O debate ainda que breve sobre “As
trés mentirinhas da Universidade”, talvez, retrate de fato o desconhecimento que existe nas
areas sobre as especificidades do trabalho da equipe, conforme apontou a copesquisadora
Joseane: “As trés mentirinhas acho que tem a ver com um desconhecimento das minucias
do trabalho da secéo (...). Porque quando falam: “é rapidinho’ ou ‘isso € bobagem, é uma
coisa facil de fazer’, demonstra um desconhecimento do trabalho” (5° Encontro).

Ou seja, a equipe necessita tornar visivel e compreensivel o que se faz na SAT. E,
nos Encontros, o grupo trouxe alguns esclarecimentos relativos aos programas que existem

na secao.

5.2.2. A atuacado da equipe por meio dos programas

A atuacdo efetiva da equipe por intermédio dos programas que existem na se¢éo €,
em nossa percepcdo, uma das formas que as técnicas possuem de dar visibilidade ao
trabalho realizado pela equipe. Nos Encontros, este tema foi abordado, sendo destacada
também a preocupacdo com o debate da politica e do mandato social da equipe. Até porque
essa ndo € uma tematica nova; ao contrario, € pauta ha alguns anos, conforme observado
por Inés em uma reunido mensal de equipe ocorrida no ano de 2016. Na ocasido, 0

Programa Zero e 0 mandato social da equipe foram citados:

Inés: E porque o Programa Zero é de 2003, tem 13 anos, muita coisa mudou
nesse percurso. O nosso préprio entendimento. Por isso que a gente tem que
revisitar esses projetos e ver o que realmente a gente faz hoje e o que a gente
quer, pra isso estar claro para a instituicdo também. Porque se ndo esta claro para
nossas chefias, como € que a gente vai passar isso para a instituicdo? Que
imagem a gente vende do nosso produto? Entdo eu acho que é importante, a
gente tem que fazer um esforco coletivo e tentar priorizar isso, pra gente ter claro
pra gente, ter escrito, ter estruturado até pra gente publicizar isso, e ter [pausa na
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fala] t& aqui [pausa na fala] é isso que a gente quer. Eu acho que isso seria um
passo importante.

[-]

Inés: Eu fico pensando se de certa maneira nessa questdo do mandato social (...)
a institucionalidade ela é do [Programa Zero] e ndo é da secdo em si, porque a
secdo foi criada, mas é como se 0 Programa Zero fosse de fato a espinha da
secdo e agora a gente tivesse que dar uma cara (...). E pensar na politica também.
Como a gente vai pensar esse mandato social, na verdade? A gente vai ter que
pensar de uma maneira interdisciplinar. Analisar a atividade? Por mais que eu
entenda algumas coisas do [Yves] Clot eu ndo sinto que eu faga isso! Entdo a
gente também vai ter que arrumar um jeito de escrever de uma forma que, nas
nossas diferengas, sejam profissionais e até mesmo de correntes tedricas, (...) de
alguma maneira (...) encontrar uma forma de criar esse mandato social (...)
interdisciplinarmente pra se¢do. E que ndo vai ser para o Programa (...). Parece
que, de fato, [o Programa Zero] sobressai a secdo. A gente deve criar uma
maneira, que a secdo tenha uma institucionalidade. (...) O que as pessoas
esperam que a gente faca? O que as pessoas acham que a gente faz?”. (Reunido
de Politica em 30/09/16)

Inés verbalizou como é importante para o desenvolvimento da atividade tornar
claro na equipe, por um lado, uma distincdo entre o que € caracteristico do Programa Zero
gue motivou a criacdo da secdo, e, por outro, 0 que seria atinente as diretrizes, as normas e
as regras de oficio que foram criadas ao longo dos anos e que deram o contorno que a
secao possui atualmente. A reflexdo desta trabalhadora, realizada ha alguns anos, mantém
sua poténcia, pois trata de questdes que ainda sdo caras a equipe: 1) a necessidade de uma
compreensdo da politica e do mandato social da SAT, que se modificou no decurso do
tempo; 2) a existéncia de diferencas profissionais e teoricas entre as técnicas; 3) o
desconhecimento na universidade sobre o trabalho desenvolvido pela equipe.

Os Encontros contribuiram, em nossa avaliacdo, para a montagem de um quebra-
cabeca sobre o que tem sido desenvolvido por esta equipe desde sua concep¢do. Buscamos
dar visibilidade ao que a equipe realiza nos dias atuais e demarcamos uma diferenca, por
meio das vozes das trabalhadoras, com o que foi prescrito para a se¢cdo no ano de 2003.
N&o duvidamos que, durante os 16 anos de criacdo do Programa Zero e das configuracdes
de trabalhadores que se seguiram, nem todos pensavam da mesma maneira. Nos Encontros,
a exemplo disso, alguns temas'® foram reveladores de que ha entre as técnicas opinides e
posicionamentos diferentes, o que contribuiu ainda mais para evidenciar alguns aspectos

deste trabalho.

100 A elaboracfio de documentos para subsidiar acdes de outras segbes; a discussdo sobre o carater de
prevencao da SAT; as diferentes concepgles sobre os principios que norteiam o Programa Acompanhar e,
ainda, a diferenca da atuacdo do psic6logo e do assistente social no que se refere a nocdo de ‘acesso a
direitos’.
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A esse respeito, a reflexdo que resultou do exercicio proposto no 2° Encontro
(Anexo I) fez emergir pontos em comum sobre alguns valores que norteariam o trabalho da
secdo. Além disso, propiciou que controvérsias sobressaissem, nomeadamente, no que se
referiu @ nocdo de amor e benevoléncia, que, na concepcdo de Isabel, seriam principios

contidos no Programa Acompanhar, voltado para o servidor em estagio probatério.

Isabel: (..) coloquei também como valor o amor, mas, no sentido de
humanidade, amor como principio mesmo, uma l6gica bem fundamental (...).
No6s somos muito humanos com relagdo aos usuarios, as pessoas que buscam a
secdo. A gente tem esse olhar muito [pausa na fala] € um olhar que é [pausa na
fala]

Joseane: Empético?

Isabel: Empético! Que é muito humano mesmo, melhor expressdo do termo.
Coloquei humanidade e coloquei benevoléncia porque eu acho que é uma
tendéncia nossa fazer o melhor tanto para a instituicdo como para o servidor, a
nossa vontade é no sentido positivo, é de buscar o melhor, é o valor que esta ali,
que esté oculto que esta por tras de muitas das nossas agdes. Nao é ser bonzinho,
mas é realmente fazer o bem, no sentido filosdfico. (...) acho que é vélido falar,
embora ndo tenha sido escrito, é a questdo do acolhimento e da protecdo que eu
acho que sdo duas coisas que apareceram na fala de vocés, eu acho que é um
valor de acolher, de proteger e amparar, de alguma forma ndo deixar a pessoa
solta, ndo €? O servidor acabou de chegar & universidade que € imensa, ele vem
do interior, de ndo sei onde e cai aqui em uma metrépole de repente, nessa
universidade gigantesca, cheia de questdes politicas perpassando por tudo, entao

a gente chega junto nesse sentido de acolhe, protege e ampara.

No que Sofia observa:

Sofia: Eu posso falar? Tem duas coisas que eu ndo [pausa na fala]

Isabel: Fala.

Sofia: E que eu ndo concordo, eu acho que eu tenho outra Vis&o que eu gostaria
que fosse levada [em conta]. Primeiro, a questdo do acolhimento, eu acho que ai
também deu uma divisdo, acho que pela formagdo™®. A gente do servico social
tem muito cuidado com essa coisa do [pausa na fala] eu ia te perguntar Filipa se
VOCE pensou a mesma coisa que eu dessa questdo do [pausa na fala] como vocé
falou?

Filipa: A defesa do direito, a benevoléncia.

[-]

Filipa: Defesa do direito, pois, quando estamos juntos de um usudrio, é para
defender um direito dele, ndo porque somos bonzinhos. Eu entendo que por tras
também tem esse senso, mas...

Isabel: Mas, observe, eu estou falando de valores, ndo de comportamentos.
Claro que um valor fomenta um comportamento de natureza similar, mas eu falei
de acolhimento especificamente porque surgiu nas falas (...). 1sso j& surgiu nos
nossos programas. A palavra acolhimento aparece na questdo da secéo.

Sofia: Mas ai é acolher para qué?

Isabel: Eu particularmente ndo gosto de ser benevolente também néo.

Sofia: E acolher para qué? Eu ndo encaro acolhimento como vocé falou de
[pausa na fala]

Filipa: se sentir bem.

Sofia: Entendo o acolhimento da seguinte maneira: quando a gente recebe o
servidor, o acesso a informacdo é um direito. A gente do servico social (...) junto
as camadas mais empobrecidas sem acesso a educagdo, se falamos para uma

191 Formagcdo de psicologo e assistente social.
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pessoa: “Vocé sabia que vocé tem direito a tomar uma vacina, que ¢ de graca?”.
Isso é direito, estamos publicizando direitos. Nao estou fazendo isso porque
estou sendo benevolente ou estou acolhendo a pessoa no sentido do carinho.
Isabel: Mas que nome vocé daria a isso?

Sofia: Acesso a direito e, isso no servico social, eu acho que é até mesmo uma
luta historica da categoria, que esta rompendo com a visdo de servico social da
caridade.

Isabel: Sim, sim.

Sofia: Da origem do servigo social enquanto caridade nas igrejas, pois tivemos
uma ruptura com isso. Entdo, para o servico social estamos dando acesso a
direito. Quando chamamos um servidor, ldgico que é o acolhimento, mas
estamos divulgando direitos e como se organiza a instituicéo.

[-]

Sofia: Os servicos, a autonomia. A gente passa informacgdes e incentiva o
servidor a estar autbnomo na busca do direito dele dentro da universidade. Na
hora que eu digo onde é o servico médico e digo que existe o servico de
psicologia, eles dizem: “Oh! Existe? Onde é?”. Légico que vocé da o bem-estar
para aquela pessoa porque ela também se sente respaldada dentro da instituicao.
E um servico que entfo é um direito, a0 menos eu penso dessa forma.

Entendemos que o debate travado durante os Encontros apontou para conversas
dialdgicas, em que ndo existiu certo e errado. Dialdgica, conforme apontado por Sennett
(2012), é uma palavra cunhada por Mikhail Bakhtin para se referir a uma discussdo que
ndo resulta na identificagdo de um terreno comum ou de um acordo entre as partes'®. E um
processo que, embora ndo vise a um acordo, permite, mediante a interacdo que as pessoas
estabelecem entre si, que elas se conscientizem mais de seus proprios pontos de vista,
ampliando a compreensdo reciproca. Isso acontece, porque, nesse tipo de relacdo, a
capacidade de ouvir se torna tdo importante quanto fazer afirmagdes claras. Seria uma
posicdo contraria ao chamado ‘fetiche da afirmacdo’, que, de acordo com o filésofo
Bernard Williams citado por Sennett (2012), expressa o impulso de enfatizar um
argumento como se o conteldo tivesse toda a importancia do mundo.

Na continuacdo de nossa andlise, retomamos a reflexdo de Isabel, que aponta o
amor como um principio contido no Programa Acompanhar e, ainda que ela tenha
desencadeado certo desconforto no grupo, fizemos uma relacdo da discussao iniciada pela
técnica com as formulacbes da filésofa Hannah Arendt sobre o conceito de amor mundi
(amor ao mundo). Porque, para esta autora, 0 amor ndo se relacionaria ao sentimento de
estima ou desejo, mas ao reconhecimento do outro e a importancia da esfera comum
(ARENDT, 2002, 2007; AZEVEDO, 2014).

Sob tal perspectiva, Arendt (2007) discorre sobre a esfera publica — 0 comum — e

explica que o termo publico denota dois fendmenos intimamente correlatos, mas

102 As conversas dialéticas, por seu turno, resultam na elaboraco de uma sintese em que o objetivo nada mais
é do que chegar a um entendimento comum (SENNETT, 2012).
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diferentes: 1) tudo o que vem a publico pode ser visto e ouvido por todos e tem a maior
divulgacdo possivel; 2) o termo publico significa o proprio mundo na medida em que €
comum a todos nos. Este mundo tem a ver com o artefato humano, com o produto das
mé&os humanas e com 0s negdécios realizados entre os que habitam juntos. Conviver no
mundo significa essencialmente ter um mundo de coisas interposto entre 0s que nele
habitam, além do fato de que o0 mundo, a0 mesmo tempo, separa e estabelece uma relagéo
entre os homens. Assim, a esfera publica, enquanto mundo comum, relne-nos na
companhia dos outros e, contudo, evita que colidamos uns com os outros por assim dizer.

Arendt (2002, p. 239) ainda refere que “Quem se recusa a assumir a
responsabilidade do mundo ndo deveria ter filhos nem deveria ser permitido participar na
sua educagao”. O amor mundi compreende, entdo, a capacidade dos humanos de amar o
mundo e representa 0 ponto que decidimos se amamos 0 mundo o bastante para
assumirmos responsabilidade por ele. E um amor daquilo que é criado pela acdo em
conjunto, um amor que da uma durabilidade as invencGes da liberdade politica e que
também proporciona uma realidade estavel para geracoes futuras (ASSY, 2017).

Trata-se de uma analise que, pode ser considerada ao se pensar no Servigco que tem
sido oferecido pela secdo, pois quais respostas tém sido dadas pelas técnicas junto aos
usuarios que as procuram? E frente as adversidades que Ihes sobrevém? Ou, ainda, como
as profissionais da equipe se posicionam diante do cenario de precarizacdo vivenciado na
universidade? O servi¢co publico brasileiro vive um momento de acentuado aumento de
medidas implantadas pelo Governo que priorizam cortes orcamentarios, congelamento de
salarios, reestruturacdo de carreiras, dentre outros, gerando, inclusive, uma corrida em
massa dos trabalhadores para a aposentadoria’®®. S0 medidas que refletem diretamente no
dia a dia dos profissionais que atuam em areas estratégicas, como uma Pro-Reitoria voltada
para acdes que envolvem o quadro de pessoal da universidade, ja que os trabalhadores, em
sua grande maioria, se apresentam angustiados, apreensivos , preocupados com o futuro da
universidade, situacéo estreitamente relacionada com tudo o que tem acontecido em nivel

macro em nosso pal’s.

103 Em 05/09/19, o relator deputado Gilson Marques, integrante da Comissdo de Constituicdo e Justica e de
Cidadania, deu parecer favoravel pela admissibilidade da Proposta de Emenda a Constituicio — PEC
139/2015 que extingue o abono de permanéncia. Consta do texto que a proposta de extin¢cdo do abono se
justificaria “por ndo haver mais necessidade de se evitar aposentadorias precoces com prejuizo para o servigo
publico” (CCJC, 2015, p. 1). O abono se trata de um incentivo financeiro que corresponde ao valor da
contribuicdo previdenciaria mensal e que o servidor solicita quando possui 0s requisitos para aposentadoria e
opta por permanecer em atividade. Em nossa compreensao, vivemos um momento sombrio e devastador na
historia das politicas governamentais direcionadas para o servico publico.
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Assy (2017) observa que Hannah Arendt trabalha com a ética da visibilidade de
atos e palavras e com a ideia de praxis como o lugar onde o homem assume a
responsabilidade por quem é. Nesse sentido, que respostas concretas a se¢do tem dado
frente a esse contexto aos trabalhadores? Além disso, que praticas estariam constituindo as
profissionais que atuam nesta equipe, considerando que amar o mundo é se tornar visivel
nele e assumir as proprias praticas? (ASSY, 2017).

Vimos que, para Isabel (2° Encontro), ¢ uma tendéncia da equipe: “fazer o melhor
tanto para instituicdo como para o servidor; a nossa vontade é no sentido positivo, é de
buscar o melhor, é o valor que esta ali, que esta oculto, que esta por tras de muitas das
nossas agoes (...)”. A reflexdo de Isabel ¢ interessante, pois incluiu a possibilidade de
considerar outro aspecto no trabalho da equipe. Ou seja, permitiu direcionar a nogéo de
amor para o servi¢co oferecido nesta equipe e para a universidade de um modo geral, sem
atrela-la a um sentimento que seria dirigido a alguém. Até porque é uma responsabilidade
de cada técnica atuar a fim de atender as necessidades da universidade e dos servidores
sem incorrer em agdes corporativistas, retratando, em certa medida, o que observa Blanco
(2014, p. 104), onde “O planeta, o servico publico, a universidade, necessitam de
individuos capazes de pensar, sentir e agir de modo solidario e justo. Capazes de elaborar
seus fazeres a partir de sentimentos morais, nem apenas cognitivos, nem sé afetivos”.

Isabel ainda levanta outra discussdo interessante sobre a atuacdo da se¢éo:

(...) acho que a gente precisava discutir isso um dia, em algum momento, que é o
fato da gente ndo priorizar tanto algumas necessidades da instituicdo, talvez
porque a gente discorde da maneira como elas séo definidas, ou, enfim, o proprio
foco. Mas assim a gente talvez deixe de pensar, a instituicdo é uma empresa, na
verdade é um grupo de pessoas muito grande que envolve técnico, envolve
alunos. Entdo, as vezes, ndo priorizar tanto a instituicdo é deixar um grupo, a
gente prioriza quem a gente vé, mas ndo prioriza quem a gente ndao vé. Onde a

gente percebe o impacto direto a gente vai e atua. Eu acho que poderiamos fazer
uma reflexdo um dia sobre isso (...). (2° Encontro)

N&o houve um debate sobre esta reflexdo, mas ela é importante e traz um alerta
para o real alcance das ac¢Oes da secdo. A universidade foi definida por Isabel como uma
empresa, e essa afirmacgdo, possivelmente, levantaria questdes que envolvem o debate
sobre o0s principios, termos e vocabulos do mercado que tém sido acentuadamente
incorporados pelo servigo publico. E ainda que esse debate ndo tenha sido realizado nos
Encontros, é relevante considera-lo.

Por fim, como se operou no grupo um esforco de caracterizar o programa voltado

para 0s servidores em estagio probatorio, destaca-se que a palavra benevoléncia pode

168



resultar na compreensdo equivocada de que as técnicas atuariam junto aos usuarios com
um viés de cunho pessoal e afetivo, “ser bonzinho”. Contudo, talvez essa discussdo aponte
que existe algo ndo dito e ainda obscuro para a equipe no que se refere a perspectiva de
atuacdo das profissionais considerando suas areas de formacgédo. Nao ha uma distincdo clara
ou um debate aprofundado sobre essa tematica, mas vimos que se trata de um exercicio
necessario, inclusive pela reflexdo de Sofia: “Eu acho que ai também deu uma divis&o,
acho que pela formagao” (2° Encontro).

Conforme apontado em capitulo anterior, retorno de meu afastamento com uma
nova configuracdo na equipe. Assim, ndo é de se estranhar que novas pautas de discussao,
como a atuacdo das profissionais, tenham sido elencadas e que o retorno de outras,
relegadas ao segundo plano devido ao ‘frenesi’ cotidiano da equipe, tenha ocorrido.

Mas é importante destacar que, durante todos esses anos, a despeito das diferentes
formacdes, um trabalho transdisciplinar foi construido entre as técnicas por meio de uma
troca efetiva de saberes em que ndo parecia necessario ou importante estabelecer limites de
atuacdo com base nas especificidades de cada cargo. Ao contrario, cada um contribuia com
seu saber e sua experiéncia em todos os projetos da se¢do, visando a um trabalho coletivo,
conjunto e cooperativo.

Assim, considerar as profissionalidades do psicologo e do assistente social no atual
contexto da equipe é importante para uma compreensdo de como tem sido construida essa
parceria, visto que a secdo tem uma historia e um caminho percorrido. A atuacdo do
psicologo e do assistente social € resultado de debates profissionais que se apresentaram
em virtude das mudancas nos contextos de trabalho e nas normas da profissdo e dos
desafios que se apresentaram a prépria universidade. Nesse sentido, talvez seja premente,
sobretudo, uma discussdo sobre como essa nova equipe vai se recompor, se recriar.
Reconhecer, entdo, a contribuicdo de cada area na construgdo de um projeto comum para a
secdo € fundamental e, por meio da reflexdo iniciada por Isabel, alguns aspectos podem ser
apontados. Observamos, nesse sentido, que contribuir para a inser¢do do recem-concursado
na universidade é uma tarefa realizada pelo psicologo e também pelo assistente social.
Soma-se a isso que fornecer aos servidores o acesso a informagdo, o ‘acesso a direitos’,
caracteriza o trabalho de todas as técnicas da SAT, resguardadas as especificidades das
formacgdes e o foco do trabalho de cada profissional.

Todavia, é importante admitir que, ndo poucas vezes, a defesa racional do acesso
aos direitos fica apenas no discurso, j& que, na realidade, grande parcela da populacdo

brasileira é privada de usufruir de um servi¢o publico de saide, de ter acesso a uma
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educacdo publica de qualidade, de ter um salario minimo que permita ao cidadao brasileiro
moradia digna e alimentacdo adequada, enfim, direitos basicos previstos na Constituicao.
A superacdo do discurso assistencialista, que durante muito tempo norteou a atuacéo do
assistente social, € valiosa. Ademais, é legitimo garantir o acesso a direitos aos usuarios,
contudo, é preciso estar atento, pois ser consciente de direitos ndo é garantia de que se
possa té-los. Ao retornar a discussdo para o contexto da secdo, talvez seja importante
ampliar a discussdo sobre a maneira como a equipe tem acolhido seus usuarios, com a
compreensdo de que a no¢do de acolhimento ndo pode ficar circunscrita a um programa da
secdo, pois se trata de uma nocao que comporta a politica, a diretriz de trabalho da equipe.

Oportuno seria, entdo, pensar de que maneira, apesar das diferencas, a se¢édo pode
constituir um projeto em comum de servigo? Cremos que as assistentes sociais possam
ensinar as psicélogas a importancia de ndo individualizar os problemas e incluir a
dimensdo politica de direito, mas, ao mesmo tempo, a psicologia pode contribuir para o
servico social problematizando que o acesso ao direito ndo é um acesso racional, pois ele
sO é possivel a partir de uma construcéo coletiva, ja que envolve uma cooperacgéo dificil,
gue mesmo na universidade ndo estd dada racionalmente. O fato de o direito existir na lei
ndo é garantia de que ele seja usufruido. A psicologia do trabalho pode contribuir com essa
discussdo, pois existem inimeras situacdes na universidade que apontam que acolher ndo
esta dado e que as técnicas precisam construir, juntas, essa ideia para além das diferencas.

Por ser uma discussdo importante no servico social e que, de acordo com as
técnicas é “pesada” e “complexa”, esta discussdo retornou na reunido de restituicdo e
algumas ponderagdes se deram em relacdo a analise apresentada. Sofia entdo observa que o
servico social surgiu na tentativa de adequacao e controle da pobreza e um pouco ligado a
questdo da benevoléncia e da caridade. Porém, se processou um rompimento da ideia de
caridade e benevoléncia e uma nova perspectiva de atuacdo do assistente social foi
construida. A técnica salienta que a informacdo é uma forma de dar acesso ao direito e 0
servigo social atua na garantia e na ampliacdo das politicas publicas para que o direito que
consta da Lei seja realmente efetivado, ainda que pesem as dificuldades de efetiva-lo. Ha
um esforco de que o direito seja garantido e ampliado, mesmo em um contexto de
sucateamento do servico publico, de conservadorismo e de uma ldgica neoliberal. Esse € o
norte da profissdo; porém, Sofia explica que essa € uma discussdo complexa, inclusive no
servigo social.

Inés acrescenta que a analise foi baseada na discussdo dos valores, diretriz de

conducéo da tese, mas, pela perspectiva do servico social, quando um usuério é atendido, o
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foco € para a garantia de direitos. Por este prisma, a atuacdo deste profissional na
universidade estaria pautada, principalmente, em apresentar ao servidor 0S Servigos
oferecidos pela universidade e também os direitos aos quais ele faz jus. Isso €, para Inés,
garantir acesso a informacéo e a direitos, refletindo, assim, um valor que orienta o trabalho
do assistente social. A técnica ainda refere que o conservadorismo do servigo social com
uma visdo associada a igreja ainda é pauta de debates. Contudo, a partir do momento que
uma vertente passa a compreender que o servigo social deveria atuar na diferenca de
classes, o trabalho deste profissional deixa de ser visto como caridade. Para Inés, a analise
construida na tese baseou-se em uma discussdo que teve como norte os valores que
orientam, inclusive, as profissfes do assistente social e do psicologo. Todavia, ainda que o
proprio referencial marxista seja evocado nessa discussdo, é preciso considerar que, ao
atuar na diferenca de classes, a ideia de que ndo existe direito neutro é reforcada, sendo
inviavel entender a sociedade sem a producdo de valor, valor de troca e valor de uso
(MUNIZ, 2020). Desse modo, esta seria uma perspectiva a se considerar e ndo perder de
vista, com a compreensdo de que sobre esta questdo a equipe da SAT ainda tem muito a
discultir.

Assumimos que nossas andlises, no que diz respeito as discussdes apontadas pelas
assistentes sociais, careceram de um aprofundamento teérico adequado. Por conta disso,
reconhecemos a limitacdo de nossa pesquisa que, neste aspecto, limitou-se aos debates
ocorridos nos Encontros. Apesar disso, entendemos que esta discussdo nos convoca a
retoma-la em equipe, porque as técnicas apontaram, em momento anterior, uma
necessidade de pautar a atuacdo do psicologo e do assistente social da SAT. Os Encontros
mostraram a relevancia de um aprofundamento coletivo a respeito desse tema. Ademais, 0
debate em questdo tornou evidente a existéncia de algumas lacunas, porgue, se os valores
que norteiam as profissdes das técnicas sdo diferentes, sera preciso criar uma unidade em
meio a essas diferencas.

A seguir, continuaremos a exposicdo Qque nNOS Propomos neste eixo e
apresentaremos algumas mudancas efetivas no trabalho da secdo que expressaram O

esforgo da equipe em configurar o meio de trabalho da SAT como seu proprio meio.
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5.2.3. As renormatizacdes operadas no trabalho

J& abordamos neste texto que o ser humano esta exposto a exigéncias ou normas
que sdo emitidas de maneira continua pelo meio em que ele esta inserido. E, para existir
como um ser singular, tentativas permanentes de reinterpretacdo dessas normas precisam
ser efetuadas. As normas podem ser transgredidas ou distorcidas, porque, para o0 ser
humano, importa apropriar-se delas no intuito de configurar o meio como seu proprio meio
(SCHWARTZ; DURRIVE, 2015).

No que se refere ao trabalho produzido na SAT, assinalamos, com base nas
discussdes que se deram nos Encontros, que as préaticas da equipe tém passado por um
significativo processo de mudanca no decorrer dos anos. Apontamos, a esse respeito, a
nova rotina de agendamento dos atendimentos, o cadastro de servidores nos cinco
programas existentes na secdo, além da nova perspectiva de atuacdo da equipe junto
aqueles que buscam a secéo.

Sobre a implementacdo de nova rotina relacionada a dindmica dos atendimentos
que passaram a ser agendados, ressaltamos que, durante muito tempo, a secdo funcionou

como um pronto-atendimento, onde:

Claudete: O servidor chegava na janelinha'® e, a gente abria [a porta] e parava a

reunido e atendia. Tinha que parar a reunido porque sendo ele ouvia o que estava
acontecendo na sala'®, entdo era uma rotina que tinhamos, mas a gente entendeu
(...) que ndo era possivel continuar assim, que tinhamos que fazer de outra forma.
(2° Encontro)

Sofia: (...) a gente falava: “a se¢do é um servigo essencial pra gente ficar fazendo
plantdo em greve?” (...) A gente ndo é emergéncia (...) mas, no inicio, era. (5°
Encontro)

Claudete: Tinha essa ideia, inclusive em época de greve. A se¢do ndo poderia
ficar fechada, teria que ter sempre um técnico de plantdo. Com essa ideia de que
a gente era um pronto-atendimento, porque poderia chegar um servidor
descompensado. (5° encontro)

Um episédio bastante simbdlico e que mobilizou significativamente a equipe
decorreu da solicitagdo de um gerente para que uma técnica se dirigisse a um setor
especifico a fim de conversar com um servidor que estava muito nervoso e que nao era
acalmado por ninguém. A época, diante do relato, ponderou-se que o mais indicado seria
acionar um profissional do servico medico. Contudo, uma técnica compreendeu a

pertinéncia de atender a solicitacdo. A experiéncia ndo poderia ter sido mais desastrosa,

104 Na porta da secdo, existe uma pequena janela.
105 A sala da secdo possui uma pequena sala de atendimento e, tanto pela proximidade quanto pela auséncia
de isolamento acustico, ndo é possivel garantir o sigilo do que se passa em ambos 0s espacos.
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pois, chegando ao setor, a profissional se viu em uma situacdo na qual o servidor
encontrava-se em surto e ndo hesitou em agredi-la com golpes de bengala. Este ocorrido
também contribuiu para 0 amadurecimento da ideia de que a secdo tem uma especificidade
de atuacdo e, nos casos extremos de servidores em surto, € importante o estabelecimento de
parcerias com a Coordenacdo da Saude. Um episodio de surto, independentemente de suas
causas, € uma situacdo delicada na qual o servidor fica exposto em seu coletivo de trabalho
e, por esse motivo, oferecer um atendimento integrado envolvendo setores especificos
(SAT, servico médico, servico psicossocial) € a conduta mais interessante no cuidado e na
atencdo ao servidor, que podera se estender, inclusive, a equipe da qual ele faz parte.

O fato é que os conceitos carregam sentido e, por isso, é importante conhecé-los a
fim de néo referendar ideias equivocadas. Desse modo, ao pensar na no¢do de urgéncia e
emergéncia, € comum que ambas estejam frequentemente relacionadas. Vé-se que, no
dicionario Michaelis, urgéncia se refere a: 1) qualidade ou condicdo de algo que é urgente
e que ndo pode ser adiado; 2) necessidade de agir prontamente; 3) situagdo critica ou
bastante grave. No que concerne ao ponto de vista da satde, a Organizagdo Mundial da
Salde (OMS) define a urgéncia como o surgimento fortuito, em qualquer lugar ou
atividade, de um problema de causa diversa e gravidade variavel que gera a consciéncia de
uma necessidade iminente de atencéo por parte do sujeito que o sofre ou de sua familia. Ao
analisar estas duas definigcdes, a principal questdo aqui € o surgimento de um evento
inesperado, que surpreende, danifica, gera tensdo e que, em todo o caso, necessita de
alguma acdo. O sujeito ou um grupo de sujeitos encontram-se perante a necessidade
iminente de agir.

A emergéncia, por sua vez, significa: 1) o ato de emergir; 2) a ocorréncia de grande
perigo; 3) uma situacdo critica e imprevista que demanda uma acdo imediata. O uso mais
comum deste termo refere-se a um acidente ou a um acontecimento que se apresenta de
maneira abrupta e que, geralmente, requer algum tipo de agdo para evitar ou minimizar 0s
danos, para controlar a situagdo. E definitivamente um evento que implica um desastre
consumado ou potencial e, pela perspectiva da salde, de acordo com a OMS, emergéncia é
aquele caso em que a falta de assisténcia conduziria a morte em minutos, em que a
aplicacdo dos primeiros socorros por qualquer pessoa € de importancia vital. Ha uma
distingdo entre niveis de classificacdo de emergéncia, o que significa que, segundo a
gravidade do evento, o tipo de agdo, oS meios e 0s apoios a utilizar serdo adaptados
(VILLALIBRE CALDERON apud DE LA GARZA, 2017).
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Mais a frente, a nocdo de urgéncia sera abordada como um fenémeno da
contemporaneidade (AUBERT, 2003; 2006; 2015; 2017) viabilizando uma reflexdo sobre
a dificuldade nos dias atuais, de identificarmos o que é prioritario ndo s6 no mundo do
trabalho como também na vida, e que possui estreita relacdo com as escolhas que fazemos
e que se orientam por inimeros valores (SCHWARTZ; DURRIVE, 2010).

Por ora, ao considerar as noc¢des de urgéncia e emergéncia sob o ponto de vista de
seu significado e também pela perspectiva da saude, observa-se que 0 grupo ndo apontou
claramente nos Encontros o que propiciou a pratica de marcacdo dos atendimentos. Mas é
fato que, ao longo dos anos, as trabalhadoras colocaram em analise a nocdo do que seria

um trabalho caracterizado como essencial. E tendo em conta as orientagdes sobre servico

1
906

ou atividade essencial contida na Lei n. 7.783 de 1989™"°, o debate foi amadurecido,

destacando que, de acordo com a referida legislacao,

Art. 10 — S&o considerados servigos ou atividades essenciais:

| — tratamento e abastecimento de &gua; producdo e distribuicdo de energia
elétrica, gas e combustiveis;

I — assisténcia médica e hospitalar;

I11 — distribuic8o e comercializaco de medicamentos e alimentos;

IV — funerérios;

V — transporte coletivo;

VI — captacdo e tratamento de esgoto e lixo;

VII — telecomunicacdes;

VIII — guarda, uso e controle de substancias radioativas, equipamentos e
materiais nucleares;

IX — processamento de dados ligados a servigos essenciais;

X — controle de trafego aéreo e navegacao aérea;

X1 — compensacédo bancaria.

X1l — atividades médico-periciais relacionadas com o regime geral de
previdéncia social e a assisténcia social;
X1l - atividades médico-periciais relacionadas com a caracterizacdo do

impedimento fisico, mental, intelectual ou sensorial da pessoa com deficiéncia,
por meio da integracdo de equipes multiprofissionais e interdisciplinares, para
fins de reconhecimento de direitos previstos em lei, em especial na Lei n. 13.146,
de 6 de julho de 2015 (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia);

X1V — outras prestagdes médico-periciais da carreira de Perito Médico Federal
indispensaveis ao atendimento das necessidades inadiaveis da comunidade.

196 O direito de greve é assegurado por meio da Constituicdo Federal de 1988 em seu art. 9 e art. 37, inciso
VII. Porém, ndo ha normativa legal especifica para os servidores publicos e, com isso, 0 Supremo Tribunal
Federal (STF) compreende que o direito de greve desses trabalhadores seria exercido no que couber, com
base na Lei 7.783 de 1989, que define as atividades essenciais e regula o atendimento das necessidades
inadiaveis da comunidade.
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Soma-se a isso que, em seu Art. 11 e paragrafo unico, a referida lei dispde sobre a
noc¢do de necessidades inadiaveis, o que ampliou ainda mais o entendimento das técnicas
sobre 0 equivoco, talvez, de categorizar o trabalho da se¢cdo como essencial:

Art. 11 — Nos servigos ou atividades essenciais, os sindicatos, os empregadores e
os trabalhadores ficam obrigados, de comum acordo, a garantir, durante a greve,
a prestacdo dos servicos indispensaveis ao atendimento das necessidades
inadiaveis da comunidade.

Paragrafo Unico. Sdo necessidades inadiaveis, da comunidade aquelas que, ndo

atendidas, coloquem em perigo iminente a sobrevivéncia, a salde ou a seguranca
da populacéo.

Ousamos dizer que a mudanca operada na percepc¢éo das trabalhadoras em relagédo a
este tema se deu em virtude do exercicio de colocar em anélise um funcionamento pautado

na urgéncia e na emergéncia.

Sofia: (...) a gente entendia nosso trabalho como trabalho essencial e tinhamos
que estar ali o tempo todo. Ldgico que hoje permanecemos com esse
compromisso, mas tentamos dar um cunho mais profissional, ndo ficar nas
emergéncias. A gente tentou organizar esse trabalho e acho que foi uma coisa
que a gente conseguiu. Acho que a gente tem que pensar também nas coisas que
a gente foi superando nesse tempo. (2° Encontro)

Conforme observou Isabel, a equipe esta “implementando uma série de coisas que
buscam uma organizacédo do (...) trabalho e esta ficando melhor (...)” (6° Encontro). Desta
feita, inferimos que o agendamento dos atendimentos trouxe reflexos positivos no trabalho
da equipe, que, mais focada no que esta sendo realizado, foi deixando de lado, talvez uma
necessidade de dar conta de tudo e também de considerar toda e qualquer demanda como
prioritaria. Como sinalizado anteriormente, reunides eram interrompidas a fim de atender
0S usuarios e isso trazia impactos prejudiciais para a consecucao do trabalho. Assim, este
raciocinio foi estendido ainda para os periodos de greve, principalmente pela decisdo da
equipe de aderir aos movimentos de paralisacdo a fim de participar das frentes de luta
encampadas pela categoria de técnicos-administrativos.

Mas toda regra tem sua excecao e ndo ha possibilidade de enquadrar as situagdes ou
engessa-las, porque o meio é infiel e convoca os trabalhadores, a todo momento, a
transgredir as normas e renormartiza-las. Por isso, por vezes, a equipe vive momentos em
que precisa decidir e ponderar a pertinéncia de atender a um usudrio sem marcacéo,
principalmente quando ele chega a SAT visivelmente nervoso, abatido e/ou choroso. Até

porque existe um constrangimento concreto, uma limitagdo real nas condi¢des de
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trabalho™’ desta equipe que é a existéncia de apenas uma sala de atendimento e um espaco
fisico insuficiente para acomoda-la em sua totalidade.

Ainda no que tange as renormatizacOes realizadas pela equipe, assinalamos a
mudanca que envolveu o ‘cadastro dos usuarios acompanhados na secdo’ e que, durante
muito tempo, era realizado no Programa Zero. Este fato ocorria porque, apesar da
existéncia de outros programas, os registros se davam entre o Programa Acompanhar e o
Programa Zero. Por isso, no ano de 2017, a equipe iniciou o debate sobre a categorizacéo
dos atendimentos nos cinco programas existentes. O referido cadastro continuaria
ocorrendo, tendo por base os seguintes motivos: conflitos com chefias/pares, absenteismo,
uso abusivo de alcool e outras drogas, remocdo, inadaptacdo ao setor, queixas sobre o
trabalho, salde mental, saude fisica, problemas familiares, problemas pessoais etc. Essa €
uma categorizacdo que se mantém ao longo dos anos. Porém, além de ndo contemplar a
diversidade das situacGes vividas pelos trabalhadores, ela ainda esbarra no aspecto
subjetivo de cada técnica quando realiza o referido cadastro. Ndo poucas vezes, 0 motivo
principal de inser¢do para uma profissional (absenteismo-uso abusivo de substancias) é,
para outra um motivo secundario (uso abusivo de substancias-absenteismo).

Inés, no terceiro Encontro, alerta o grupo sobre essa questdo, quando compartilha
sua dificuldade em elaborar o texto para um congresso em que apresentaria o trabalho da
SAT:

A gente tem que pensar isso, sabe? O que a gente quer dizer com inadaptacéo ao
setor? A gente coloca problemas relacionados a salde fisica e a salde mental.
(...) a gente vai ter que sentar e discutir cada um desses pontos (...) isso é uma
coisa que a gente faz, revendo o nosso trabalho. (Inés, 3° Encontro)

Vimos no relatério da SAT do ano de 2018 que os motivos de inser¢do nao foram
elencados para todos os programas, o que sugere uma dificuldade nesse ano para a
uniformizagdo do cadastro. Sendo assim, tomamos o alerta de Inés como uma tarefa
prioritaria para a equipe. Isso porque aprimorar o referido cadastro significa alimentar um
banco de informagdes para a SAT, que, valendo-se desses dados, podera balizar suas
acOes, principalmente aquelas de carater preventivo. Além do mais, haverd uma

contribuicdo para a produgdo de conhecimento sobre o trabalho da equipe, por meio dos

197 Tema abordado no eixo sobre os constrangimentos que incidem no trabalho da equipe.
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debates que serdo estabelecidos, a medida que as técnicas voltarem seu olhar para a
maneira com que a inser¢do dos dados ocorre, com vistas a aprimoré-la.

Outro aspecto abordado nos Encontros, considerado mais uma renormatizacdo da
equipe, se refere a ‘perspectiva de atuacdo junto aos usuarios, coletivos e chefias’. As
trabalhadoras buscam intervir na universidade, contribuindo para a construcdo de espacos
em que o dialogo sobre o trabalho ndo seja invisibilizado ou escamoteado, tendo em conta
que ele é fundamental, também, para que melhorias sejam efetivadas no cotidiano da
universidade.

Como jéa visto, Dejours (2012b) ressalta a importancia da construcdo de espacos
publicos de deliberacdo no trabalho que permitam uma atividade debntica de discussdo e
producéo de regras de trabalho. Isso possibilita aumentar a cooperagao entre trabalhadores,
fortalecendo o trabalho coletivo com consequéncias positivas para a qualidade do trabalho
e para a saude. O fato é que, ao receberem uma solicitacdo de intervencdo, as técnicas
sustentam uma posicdo de ndo individualizar o problema, empenhando-se para incluirem a
chefia, inferindo que possivelmente existe algo maior, que esta para além de um servidor-
problema, e que o trabalho também precisa ser o foco da intervencdo. Este € um
contraponto fundamental a ideia de que a secdo tem como finalidade atender a servidores

problematicos, conforme observado no relato a seguir:

Sara: Na verdade, fui conhecer a se¢do (...) por conta do meu pedido de
remocdo. (...) mas ja tinha ouvido falar no Programa Zero por conta de
servidores que foram mandados para [ele], entdo, o olhar era de uma se¢éo que
era para ser punido. Era esse o olhar que eu tinha logo que eu entrei na
universidade e ndo sabia nem o que era uma se¢do. Pra mim, era um setor do RH
que a pessoa ia porque era problematica. (2° Encontro)

O relato de Sara aponta para uma concepcao reforcada, durante muito tempo, de
que a secdo teria como publico-alvo servidores com problemas. Porém, durante os
Encontros, as técnicas expressaram seus esforcos em transformar e reescrever tal
prescricdo. O grupo se debrucou sobre 0 que estd em jogo na equipe, em um momento em
que novas formas de trabalhar sdo projetadas (SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010c),
conforme observou Sofia: “Estamos pesquisando e fazendo um monte de estudo, de agdes
para [realizar] um servigo de qualidade” (5° Encontro).

Os trabalhadores ndo sdo meros joguetes do meio, e a capacidade de produzir
norma, de fazer histéria e de fabricar modos de viver nos contextos de trabalho é
caracteristica da atividade humana (VENNER; SCHWARTZ, 2015). Observamos que esta
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equipe tem se construido mutuamente e vem incorporando novas maneiras de trabalhar
com efeitos benéficos para o trabalho.

Em relacdo as renormatizacdes efetuadas pela equipe, apresentamos a nova rotina
dos atendimentos que passaram a ser agendados. Essa mudanca resultou em uma maior
organizacdo na realizacdo das tarefas e na oferta de um servico com mais qualidade ao
servidor. Incluimos também a iniciativa das trabalhadoras de uniformizar o cadastro dos
atendimentos, sendo uma rotina muito importante para balizar as agdes da segdo por meio
dos programas, permitindo ainda uma identificacdo dos setores ou areas da universidade
que, a depender dos dados, podem sinalizar a necessidade de intervengdes coletivas. Por
fim, destacamos que a equipe superou a prescricdo inicial de minimizar conflitos,
incorporando em sua préatica a proposicao de espacos em que o dialogo sobre o trabalho
aconteca, perspectiva imprescindivel para que mudancas efetivas se deem na universidade.
Cremos que as mudancas adotadas pela equipe sdo o resultado das exigéncias reais do
trabalho, exigéncias que convocam a equipe a todo momento a oferecer um servico digno
em que se reconhecam e que sintam orgulho de realizar (SCHWARTZ; DURRIVE, 2015).

Mas, paralelamente a isso, sdo inUmeras as expectativas externas direcionadas a
esse coletivo que cria estratégias de defesa e faz uso de saberes-fazer de prudéncia, a fim

de assegurar sua proteco e coesdo e, ainda, a consecucio de um trabalho bem feito'®.

5.2.4. As estratégias de defesa coletivas adotadas pelas trabalhadoras

Para se protegerem de situacdes que os exponham e que lIhes causem sofrimento, 0s
trabalhadores lancam méo de estratégias defensivas individuais e coletivas na conducédo do
trabalho. Em relacdo as estratégias coletivas de defesa, elas sdo acionadas pelos
trabalhadores frente a alguma ameaca ou sofrimento, mediante regras compartilhadas
(DEJOURS, 2012b; CRUZ LIMA; MENDES; COSTA, 2015).

E o mecanismo que, a partir dos debates realizados nos Encontros, encontra-se
presente na equipe da SAT, que, diante das ameacas que podem comprometer o trabalho e
0 proprio coletivo, lanca méo de estratégias visando a sua protecdo, coesdo e,

principalmente, consecucdo de um trabalho que seja fonte de orgulho para a equipe.

1% O trabalho bem feito, segundo Sennett (2009), é fonte de orgulho para o trabalhador, porque é um trabalho

de qualidade. Implica ser colocado em analise, de maneira constante, a respeito dos aspectos éticos que o
envolvem.

178



Sofia: A gente nunca deixa o colega sozinho, a gente sempre tem esse cuidado.
(2° Encontro)

Filipa: E dificil, ¢ muito raro a gente ter um caso que ndo partilha e nio divide
com um colega e ndo pensa junto uma alternativa. Acho que tem um senso de
protecdo da equipe e isso é bem legal (...). (2° Encontro)

[-]

Filipa: As vezes, a colega fica engasgada e precisa falar, senfo ela ndo consegue
nem almocar. (3° Encontro)

Inés: A Sofia chegou assim outro dia: “Eu tenho que falar, sendo eu ndo consigo
nem almogar”. (3° Encontro)

O cuidado e a protecdo pareceram valores caros para as trabalhadoras, que buscam
se defender fazendo uso de regras para o trabalho e dos saberes-fazer de prudéncia. Quanto
a isso, temos em conta que o saber dessas trabalhadoras € maior do que se cré. Porque elas
conhecem implicitamente e em profundidade os perigos do trabalho e se defendem
espontaneamente, de um modo que ndo é percebido, até mesmo, pela propria equipe. A
defesa que vemos retratada nos Encontros se d& ndo somente contra 0 medo, mas também
contra os préprios riscos que as situacdes indicam possuir. O grupo relata, assim, atitudes e
procedimentos especificos que parecem se mostrar eficazes no decorrer do trabalho. Séo
estratégias que se constituem em saberes-fazer de prudéncia, que fazem parte integrante do
saber daquele que trabalha (saberes-fazer profissionais) e sdo dele indissociaveis.
Salientamos que ha uma parte consciente e outra inconsciente nos saberes-fazer de
prudéncia, que sdo adquiridos na arte da profissdo e no viver do trabalho. Estes saberes sdo
transmitidos implicitamente pela tradi¢do, em seus usos e costumes, por revelarem eficacia
sem a necessidade, no entanto, de explicitar seu carater de prudéncia. (CRU; DEJOURS,
1987).

Compreendemos que sistemas de autorregulacdo entram em acdo para que seja
possivel a equipe da SAT ‘viver’ o trabalho na universidade, preservando conjuntamente a
integridade de todas e de cada uma (SELIGMANN-SILVA, 2004). Para ilustrar, vimos em
alguns atendimentos especificos um cuidado entre as técnicas que reflete no cuidado com
0s usuarios. Tal decisdo € tomada nos atendimentos individuais, quando existem elementos
que indicam ser uma situacdo na qual os servidores apresentam histérico de doenca mental,
conduta inapropriada no trato com os colegas e chefias ou quando existe a informagéo
prévia de um possivel caso de assédio moral. J& nas situacdes em que o atendimento sera
com mais de um(a) servidor(a), a equipe busca realiza-lo em dupla, independentemente das
razdes que o motivou.

Uma inferéncia possivel é que essa préatica visa a resguardar a profissional que se

antecipa diante do desconhecido, no qual a parceria de uma colega de equipe permitiria a
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criagdo de uma atmosfera um pouco mais confortavel para a conducdo do atendimento.
Nesses casos, 0 atendimento € realizado, em geral, por uma assistente social e uma
psicéloga, mas esta decisdo sempre é tomada por quem esté responsavel pelo atendimento.
Busca-se preservar a autonomia de cada técnica na equipe e, como as trabalhadoras néo
agem de maneira idéntica e os modos de autorregulacdo do trabalho sdo variados e
personalizados, as decisOes e os procedimentos adotados ocorrem de maneira espontanea e
visam sempre a proteger a saude e a seguranca de todos, seja equipe e/ou usuarios (CRU;
DEJOURS, 1987).

Joseane: (...) atendimento em dupla para protecdo da equipe enfim, duas cabecas
pensam melhor do que uma, é uma coisa que sempre aconteceu ou vVoceés a partir
da experiéncia perceberam que era mais interessante, que era mais produtivo?
(2° Encontro)

Filipa: (...) [o atendimento em dupla] vai depender da situacéo, eu tenho alguma
reserva quando é o primeiro atendimento. Mas algumas situacBes a gente
vislumbra que serd uma situacdo mais complicada e atendemos em dupla, mas
ndo era assim. Em algumas situacdes, faziamos isso, teve uma época que a gente
resolveu colocar isso em prética e hoje cada um avalia a situacdo, ndo é uma
imposi¢do na se¢do. (2° Encontro)

Destacamos ainda uma norma, uma regra incorporada na equipe, que é ndo ir
sozinho as reunides e ainda ndo divergir nesses espacos. Em nossa compreensao, este € um

valor importante que contribui para preservar e fortalecer este coletivo.

Inés: Em algumas reunifes, dependendo do tema a gente nunca vai sozinho
(risos). E uma defesa nossa no ir sozinho. (2° Encontro)

Sofia: (...) por mais que a gente tenha as divergéncias [pausa na fala] [levamos o
assunto] para reunido de equipe e a gente tenta debater, discutir dentro da equipe
(5° Encontro).

Inés: Acho que quando colocamos “néo divergir entre nds” achei bom isso ter
aparecido de varias formas também'® (...) porque eu acho que isso é um cuidado
que temos entre a gente. Sdo lugares™® dificeis e ir para as reunides e ficar
discutindo entre nds € pior, pois, bem ou mal, sabemos que aquilo afeta na se¢éo.
(6° Encontro)

A esse respeito, Sofia rememora uma reunido em nivel de divisdo que possuia como
pauta uma convocacao de candidatos que ndo havia sido incluida no planejamento anual da
equipe. A técnica explicou que, durante a reunido, duas colegas da SAT concordaram que a
chamada fosse realizada. Todavia, o0 restante da equipe era contrario. Inés entdo

complementa:

Inés: A gente tem uma coisa que a gente meio que se percebe [pausa na fala],
[porém] (...) a gente também ndo diverge na frente dos outros, a gente evita fazer
isso. (5° Encontro)

199 Ings se refere ao exercicio que foi proposto sobre as hormas presentes no trabalho da equipe.
10 As reunides intersetoriais.
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Sofia: E outra norma.

Isabel: A gente divergia mais.

Joseane: Isso é legal!

Isabel: Claudete sofreu mais com isso do que Sofia®".

[-]

Sofia: Porque a gente passou por amadurecimentos e a gente entendeu que
somos profissionais com formacGes diversas e posicdes politicas diversas, nao é?
[Conversamos muito] sobre tomar esses cuidados para ndo expor a secdo,
entendeu?

Joseane: As diferencgas

Sofia: Por exemplo, roupa suja a gente lava em casa.

Joseane: E uma norma interessante.

Sofia: (...) por mais que tenha divergéncias, a gente [pensa]: “Ah!.. Deixa a
chefia conduzir”. (...) [entdo] a gente leva para a reunido de equipe e a gente
tenta debater e discutir na equipe. (...) e ai [tirar] uma posicéo politica da secdo.
(5° Encontro).

O trecho anterior demarca o reconhecimento das técnicas de que existem diferencas
na equipe e sdo essas diferencas que geram debates e criam controvérsias. No entanto,
prevalece um cuidado de que a secdo ndo fique exposta ou fragilizada, em virtude das
discordancias que possam existir entre as técnicas. Sofia assinala que a se¢do passou por
“amadurecimentos”, e foi interessante a percepcdo do grupo de que esta foi uma norma
incorporada no intuito de contribuir para 0 bom andamento do trabalho da SAT.

O fato ¢é que toda essa discussdo deu visibilidade ao que parece ser regra de ouro da
equipe, que é ‘se cuidar’ e ‘se proteger’, por meio de modos proprios de agir. Outra

narrativa importante nesse sentido que agrega mais ainda ao tema partiu de Inés, quando

2

identificou no exercicio™? realizado o consenso do grupo sobre a necessidade de se

compreender com clareza as demandas recebidas na secao.

Inés: (...) entender a demanda que nos faz ir a determinado local [pausa na fala],
acho que tem muito a ver [com o fato] de ficarmos em umas situagdes esquisitas.
Acho que tem a ver com as nossas reflexdes, pelas coisas que ja aconteceram. De
sermos chamados para uma reunido e chegando 14 ser outra coisa. Ir para um
atendimento com uma pessoa e chegando no local ser uma reunido com um
monte de gente, incluindo o gestor méximo da unidade.

Joseane: Que isso, gente?

Sofia: [Como naquela situacdo] em que a chefia solicitou uma reunido com a
Filipa, mas ndo estava presente, e quem participou foi o gestor maximo.

Inés: O gestor maximo e todo mundo!

Filipa: Mas quem pediu a reunido ndo estava.

Claudete: Vocé foi sozinha, Filipa?

Filipa: N&o! Sofia estava comigo!

Sofia: Fui, pois senti cheiro de cilada, Bino
Filipa (risos). (6° Encontro, grifo nosso).

113 (risos). Saf correndo e fui atrés da

11 Uma comparagao dos periodos em que estivemos na funcéo de chefias da SAT.

12 propusemos ao grupo que refletisse sobre as normas presentes no trabalho da equipe.

3 Uma alusdo ao seriado brasileiro chamado Carga Pesada, que conta a histéria de dois amigos chamados
Pedro e Bino interpretados, respectivamente, por Antonio Fagundes e Sténio Garcia. Na histdria, os
personagens acabam sempre por se envolver em ciladas e armadilhas. Pedro é aquele que se d& conta da

181



Interessante que, além da visibilidade dada aos valores como o cuidado e a
protecdo, essa narrativa permitiu também o reconhecimento de que existe entre as técnicas
uma sabedoria do corpo que se constréi na ligacdo entre o bioldgico, o sensorial, o

psiquico, o cultural e o historico e que caracteriza cada um de nés (SCHWARTZ, 1998).

5.2.5. O uso da inteligéncia pratica

A sabedoria do corpo a que nos referimos anteriormente resulta da interacéo entre
as dimensoes (bioldgica, sensorial, psiquica, cultural e histdrica) que nos caracteriza e, a
partir dessa sinergia, € possivel sentir no corpo quando algo ndo vai bem, conforme
apontou Sofia no trecho anterior: “Fui, pois, senti cheiro de cilada, Bino” (6° Encontro). A
situacdo narrada retrata um processo no qual, ainda que Sofia fosse solicitada a explicar a
sua experiéncia, ela ndo encontraria palavras para transmitir esse saber-fazer que se
desenvolveu por meio de sua experiéncia, de sua inteligéncia préatica e de seu encontro com
o trabalho.

Ocorre que a inteligéncia do corpo é desconhecida por aqueles que fazem um uso
constante dela e, por isso, € uma inteligéncia banalizada e naturalizada. Contudo, a
dimensdo corporea da inteligéncia pratica implica um funcionamento que se distingue
fundamentalmente do raciocinio l6gico. E a desestabiliza¢ido do corpo total, em sua relagio
com uma dada situacdo, que desencadeia, inicia e acompanha o exercicio dessa inteligéncia
pratica que ¢é fundamentalmente uma inteligéncia do corpo. Nesse processo, 0S
trabalhadores assumem um papel valioso para proteger sua salude e seguran¢a, ao
desenvolver saberes de prudéncia que se expressam em modos especiais de agir e interagir,
mediados por formas de intercomunicacdo bastante peculiares (DEJOURS, 1993; 2008;
SELIGMANN-SILVA, 2004).

Sofia: (...) eu perguntei [a Filipa]: Estéa tudo bem? E vocé respondeu que estaval
Filipa: Havia servidores do meu lado! Eu ia responder o qué? N&o?

Joseane: Voceés vao ter que inventar uns cédigos, umas palavras.

Inés: Bino! Bino! (6° Encontro)

Claudete: (...) o cédigo pode ser selo Bino de Cilada. (risos)

Isabel: E bom ter um cddigo sim.

Claudete: Mas, ainda assim, a Sofia se ligou porque eu acho que é um cuidado
que a gente tem um com 0 outro na equipe.

Joseane: E muito bacana isso. Feeling, ndo é?

situagdo e diz para o amigo: “E cilada, Bino!”. Esse jargdo se propagou na internet por meio da imagem de
Stenio Garcia acrescida da frase: “Selo Bino de cilada”.
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Claudete: A gente sente quando tem alguma coisa estranha, ainda que a gente
ndo saiba o que é.

Inés: E esquisito (...) pelo cheiro a gente sente [que é um problema]. (6°
Encontro, grifos nossos)

Nesse processo, a iniciativa de cada técnica € indispensavel para evitar a
fragilizacdo ou a exposicao da equipe frente as situacdes ameacadoras no trabalho. Porque,
ndo poucas vezes, € 0 corpo que sinaliza que algo ndo vai bem e que é preciso entrar em
acdo. Isso acontece porque os protagonistas da atividade possuem um conhecimento real
do perigo, e a maioria dos comportamentos, mesmo quando parecem estranhos, tem uma
finalidade e uma legitimidade solidamente fundadas, relacionadas com a realidade concreta
do trabalho (CRU; DEJOURS, 1987).

A experiéncia precede 0 saber e o corpo responde aos variados estimulos por meio
da inteligéncia préatica, enraizada no corpo. Desse modo, em decorréncia de alguma
situacdo ou evento que rompe a rotina ou ocasiona desconforto ou desagrado, 0s
trabalhadores irdo agir. “Um ruido, uma vibracdo, um cheiro, um sinal visual podem,
assim, solicitar o sujeito, mas primeiro em seu corpo; mas desde que exista previamente
uma experiéncia, vivida pelo corpo inteiro, da situacdo comum de trabalho” (DEJOURS,
1993, p. 285).

Por meio da exposicdo feita pelo grupo, percebemos que a inteligéncia da prética
também chamada de inteligéncia ardilosa (DEJOURS, 1993) tem sido ativada entre as
técnicas quando uma situacdo de ‘perigo’ as convoca. Ressaltamos que o corpo alimenta e
desencadeia a inteligéncia, colocando o sujeito em estado de alerta. Porém, esse processo
lograra éxito apenas se o corpo ndo estiver fatigado, doente ou esgotado, porque o corpo
inteiro, ndo somente o cérebro, constitui a sede da inteligéncia e da habilidade no trabalho.
O trabalho revela que é no préprio corpo que reside a inteligéncia do mundo e que €, antes
de tudo, pelo corpo que o sujeito investe no mundo para fazé-lo seu e para habita-lo
(DEJOURS, 1993; 2004; 2011a).

Compreendemos a relevancia de destacar, a partir das narrativas das trabalhadoras,
a mobilizacdo dos saberes-fazer de prudéncia e também da inteligéncia pratica, porque,
conforme veremos mais adiante, a equipe da SAT vivencia significativos constrangimentos
em seu cotidiano de trabalho. Desse modo, ter em conta 0 modo como estes aspectos
atrelados ao uso do corpo-si sdo engendrados no cotidiano de trabalho destas profissionais

também sera um exercicio interessante. A seguir, destacaremos, de maneira breve, o tema

183



da convocacdo de candidatos, ‘fechando’ este eixo que teve como foco “O que é feito na

secao?”.

5.2.6. A convocacao de candidatos

A convocacdo de candidatos aprovados em concurso publico foi um tema
calorosamente debatido no terceiro Encontro e merece destaque em virtude dos conflitos
que fez emergir. Mediante um debate complexo que envolveu valores do bem comum, as
técnicas reportaram algumas dificuldades pela primazia desta tarefa sobre as demais
frentes de trabalho da divisdo. Isso acontece porque, conforme considerou Sofia, se “(...)
Tem convocagdo? Tem que atender a convoca¢do ¢ a gente para todo o resto” (3°
Encontro). Soma-se a isso que, de acordo com 0 grupo, a decisdo sobre as convocagoes
ocorre de maneira hierarquizada: “Porque nunca a gente conversa de fato antes de fazer.
Nao ¢ feita pela gente, vem de cima” (Inés, 4° Encontro).

Importante ao considerar o debate sobre as convocacdes € o fato de que, de acordo
com Dejours (2012b), um trabalho coletivo s6 € possivel se houver a reunido de
inteligéncias singulares para inscrevé-las em uma dindmica coletiva comum. Nesse
sentido, os espacos de discussdo ou espacos de deliberagdo ocupam lugar de destaque,
porque, por meio deles, os trabalhadores formulardo ou defenderé@o suas concepgoes sobre
os modos de trabalhar. A discussdo realizada nos Encontros sobre 0s processos de
convocacgdo contribuiu, ainda que no nivel micro da equipe, para que melhorias fossem
pensadas sobre este processo de trabalho. Cremos que o desafio que se vislumbra a partir
de entdo compreende exatamente estender o referido debate em nivel de divisdo e de
coordenacdo, possibilitando, assim, a construcdo de um referencial comum (LEPLAT,
1997).

A esse respeito, importa ter em conta que, na atividade coletiva, as atividades
individuais devem ser coordenadas e isso implica que as representacdes funcionais
individuais também o sejam. Assim, sdo constituidas representacfes funcionais com tracos

comuns. Um referencial comum**

se refere a representacdo funcional comum aos
trabalhadores, que orienta e controla a atividade que é executada coletivamente e que

constitui a base da cooperagéo.

14| eplat (1997) observa que essa nogdo recebeu diversos nomes com tragos caracteristicos, com destaque
para: referencial operativo comum, visdo compartilhada, ambiente cognitivo mdtuo, espaco comum de
informag&o e dominio consensual.
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Vimos ainda com Figueiredo (2001) que esse referencial se constréi e evolui no
curso da atividade de trabalho e ao longo do tempo, constituindo-se um elemento
fundamental da confiabilidade. O tema das convocagdes, como sera visto, levanta questdes
importantes e, aléem do debate sobre o dimensionamento dos valores que estdo envolvidos,
também nos interpelou sobre 0 modo como essa tarefa tem sido operacionalizada pela area.
Isso porque um referencial bem construido facilita a atividade coletiva, mas um referencial
mal construido a perturba (GIBOIN, 2004).

O tema da convocacdo foi abordado no eixo a seguir, porque, além de ser uma
tarefa muito importante realizada pela equipe, traz em si constrangimentos que foram

amplamente discutidos pelas trabalhadoras.
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5.3. Eixo de andlise 111 — Os constrangimentos no trabalho da equipe

Neste eixo, foram abordadas situacdes do trabalho consideradas constrangimentos

1% com os quais a equipe se confronta. Falamos sobre: 1) as condicdes de

(contraintes
trabalho priorizando as discuss@es direcionadas para o espago fisico da se¢do e para a
sobrecarga de trabalho; 2) as dificuldades da equipe na definicdo de prioridades; 3) as
politicas da universidade, mediante a percep¢do das técnicas sobre as normas internas e
sobre a proposicdo do Plano de Reconhecimento do Servidor; 4) a convocacdo de
candidatos; e) a dicotomia entre a Coordenagdo da Saude e a Coordenagdo Administrativa.

Desse modo, ao propor esse eixo, tivemos a intencdo de dar visibilidade ao que foi
apontado pelas protagonistas da atividade deste estudo com a compreensdo de que uma
politica de gerenciamento, ao priorizar o ponto de vista da atividade, estard cuidando ndo
apenas da saude fisica, mas também da salde psiquica daquele que trabalha (SOUSA,
2013).

Registramos que trabalhar na SAT é gratificante, inclusive quando a equipe é
surpreendida por um agradecimento tempos depois de um atendimento e/ou
acompanhamento. Vivenciamos essa situacdo recentemente com um servidor aposentado
por invalidez, mas que reverteu seu processo e retornou ao quadro de pessoal da
universidade. Suas palavras, ao nos encontrar, foram: “Estou muito feliz e vocé ndo
imagina o quanto fez parte desse processo!”.

De igual modo, outra situagéo recente que deixou a equipe bastante orgulhosa foi o
relato de uma diretora de unidade sobre um servidor acompanhado pela se¢do. Na época, a
remocao do servidor havia sido solicitada pela chefia com a justificativa de absenteismo e
dificuldade de adaptacdo. Contudo, a diretora de seu novo local de trabalho, se referindo ao

servidor, relata: “Ele se tornou meu braco direito e ndo sei como serd quando ele se

15 0 vocéabulo francés contrainte, guindado & categoria analitica pela ergonomia da atividade, ndo possui
traducdo satisfatria em portugués, e os vocébulos mais utilizados para caracteriza-lo sdo ‘exigéncia’ e
‘pressdo’, limitando a compreensdo em virtude da complexidade contida no conceito (SCHWARTZ, 2004b).
Acrescentamos ao termo também a nocdo de limites de tempo e os debates sobre ‘como fazer’ e sobre os
instrumentos que serdo utilizados na consecucdo de uma determinada tarefa, ou seja, 0 vocabulo expressa
tudo aquilo que resulta em um constrangimento ao se realizar uma tarefa (MUNIZ, 2017). A nocdo de
‘astreintes’ também ndo tem tradugdo em uma palavra para o portugués e pode ser compreendida como os
efeitos dos constrangimentos na saide, por exemplo, a fadiga, a exaustdo, e o burnout. Para ilustrar, este
ultimo é o efeito de condi¢Bes de trabalho concretas que tem impacto na salde dos trabalhadores. Tem
relacdo com os ritmos intensos de trabalho, com a presséo por resultados com objetivos irrealistas e com o
fato de as equipes de trabalho serem cada vez mais reduzidas. Retrata um quadro de pressdo temporal e de
exigéncias fortes em que, pelo confronto com esses constrangimentos e na auséncia de alternativas para o
desenvolvimento de um trabalho com qualidade, a sindrome pode eclodir (CUNHA, 2018).
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aposentar”. O testemunho desta diretora retrata algo que a equipe sempre observa: a
situacdo de trabalho € um encontro, e ndo é porque um determinado encontro nao deu certo
em um local especifico que o trabalhador precisa carregar uma marca. Ndo podemos
esquecer que uma situacao de trabalho envolve inUmeros determinantes e o servidor ndo é
0 Unico responsavel quando uma situacdo nao vai bem.

De toda maneira, as ilustragdes anteriores revigoram a equipe e fazem com que
cada técnica acredite no trabalho que é possivel realizar na universidade. Todavia,
inimeros fatores atravessam a pratica deste coletivo e refletem muito frequentemente na
mobilizacdo subjetiva das técnicas.

Importante é que pesquisas recentes no ambito das Ifes (Blanco, 2014; Azeredo-
Silva, 2016; Jogaib, 2017; Vasconcelos, 2017; Magalh&es, 2018) apontam para uma
realidade com muitos pontos em comum no que se refere as dificuldades e aos desafios que
precisam ser ultrapassados pelos trabalhadores. Cremos ser importante ndo calar e dar
visibilidade a tais questdes, inclusive para fazer circular um debate sobre as estratégias e as
possibilidades de atuacdo dos trabalhadores em um cenério que se apresenta a cada dia
mais precario e caracterizado por angulstias e muitas incertezas. Seguiremos, entdo, com a
exposicdo de alguns aspectos do trabalho desta equipe que foram compreendidos nesta

analise como constrangimentos no trabalho.

5.3.1. As condicgbes de trabalho da equipe

Conforme apontamos no inicio desta tese, na condi¢cdo de psicéloga do trabalho,
nosso olhar é direcionado para uma atencdo as condi¢Ges que estdo presentes em um
determinado contexto de trabalho. Soma-se a isso que precisamos considerar o ponto de
vista do trabalho e também o ponto de vista do trabalhador para a formulacdo de qualquer
andlise a respeito desse trabalho. Durante os Encontros sobre o Trabalho, o tema das
condicdes de trabalho da SAT ocupou lugar de destaque e iniciamos nossa discussao com
os debates relacionados ao espago fisico da equipe. Em seguida, abordaremos o tema da

sobrecarga de trabalho.
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5.3.1.1. O espaco fisico da secao

Essa discussdo € iniciada sinalizando que avaliagdes ergondmicas foram realizadas
no espaco fisico da SAT por profissionais da Coordenacédo da Saude. Contudo, adiantamos
que nosso entendimento é que somente por meio de uma atuacdo articulada em nivel de
Pro-Reitoria as condigdes de trabalho desta equipe serdo transformadas. Evidenciaremos
esta situacdo e seguiremos com 0s debates feitos pelo grupo para uma compreensdo maior
do problema vivenciado pela equipe.

Destacamos que a solicitacdo de melhoria das condicdes de trabalho da equipe
consta em todos os relatorios consultados no periodo de 2011 a 2018. E um problema que
convoca a todos também para uma reflexdo sobre a valorizacdo da Pré-Reitoria voltada
para a gestdo de pessoas na universidade, quando comparada com outras areas. Ocorre que
a falta de espaco fisico ndo € um problema exclusivo da secdo e vem de longa data.

Observamos que, no ano de 2012, foi realizada uma analise™® da estrutura fisica da
divisdo. A época, foram dadas recomendacbes para a aquisicio de mobiliario e

equipamentos e, em relacdo ao layout, a orientacéo foi:

Aumentar espaco fisico (as salas possuem em média 2,35 m’/pessoa, mesmo
dividindo a equipe em dois turnos, este espaco passa para 4,70 m*/pessoa, sendo
que o minimo recomendado é de 6 m?%pessoa). O espaco mais critico é o da
[SAT] onde a 4rea calculada foi de 1,20 m?/pessoa. Sugiro discussdo com o setor
de arquitetura da Prefeitura universitaria (RELATORIO TECNICO, DIVISAO
DE SAUDE, 20127, p. 3).

Uma observacao trazida sobre essa questdo logo no primeiro Encontro foi que: “se
a secdo tivesse um espaco adequado e condigdes para receber outros servidores, talvez a
gente entenderia que deveriamos ser 10, 15 técnicos”. (Sofia, 1° Encontro). Contudo, até
mesmo a decisdo de receber outros profissionais na equipe tem sido postergada pela falta

de espago.

Claudete: (...) lembro que surgiu uma questdo se a gente achava interessante um
assistente em administracdo [na secdo] (...) s6 que a gente nem caminhou [com]
essa discussdo, porque ndo tinha espago [na sala] para a pessoa. (3° Encontro)

116 Constam do relatério protocolos de avaliagdo que compreenderam um checklist para analise das condicdes
do posto de trabalho ao computador, como também protocolo de investigagdo de LER/Dort aplicado a cada
um dos servidores da diviso; e tiragem de medidas de fémur, quadril, distdncia ombro-ombro e distancia
quadril-escapula de cada um dos servidores da divisdo.

17 Documento descaracterizado no texto e que ndo consta das referéncias.
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Sofia: Teve um dia que a [colega] chegou e ndo teve lugar para sentar™®, (3°
Encontro)

A falta de espaco fisico € um complicador bem forte no trabalho da equipe, porque

Inviabiliza, por exemplo, a permanéncia de todos os técnicos trabalhando ao
mesmo tempo na sala. Outra situacdo que ocorre pelo pequeno espaco € a
dificuldade de realizarmos reunides com servidores de outros setores. Quando
isto acontece é necessaria a saida da sala dos técnicos que ndo estdo diretamente
envolvidos na reunido, o que implica, muitas vezes, a interrupcdo das atividades
em curso (RELATORIO DA SAT, 20189).

Consta do relatério da SAT do ano de 2018 que houve uma proposta de
reestruturacdo do espaco fisico, porém, a equipe entendeu que a proposta ndo atenderia as
necessidades do setor e, apesar de todas as dificuldades, optou-se por permanecer no
espaco ja ocupado. Reiterou-se no documento que o espaco ndo atende, inclusive, a
legislacdo dos Conselhos de Psicologia e do Servico Social.

No més de dezembro do ano de 2019, por conta das discussdes feitas na equipe,
uma nova avaliacao foi realizada por profissional da Divisdo de Saude, sendo atestado que:

O espago fisico do ambiente de trabalho é muito pequeno para o nimero de
servidores e mobiliario da se¢do (...). O espa¢o ndo permite modificacBes
necessarias para o conforto adequado dos servidores. O uso do mobiliario é
dificultado e interfere na execucdo do trabalho de outros servidores quando
alguém precisa acessar 0 arquivo ou 0 armario. Recomenda-se realocar a se¢ao
para um local com espago fisico pelo menos duas vezes maior que o atual.
Apesar de haver sete servidores, s6 h4 espago para cinco deles em postos de
trabalho com computador, sendo necessario que eles se revezem para usar as
maquinas. (RELATORIO TECNICO, DIVISAO DE SAUDE, 2019'%).

Reconhecemos a relevancia da avaliacéo realizada, mas apontamos que, para uma
transformacéo efetiva das situacdes de trabalho, serd importante que a universidade adote,
nas intervengdes direcionadas para a avaliacdo dos setores, um trabalho interdisciplinar
com engenheiros, médicos do trabalho, enfermeiros, técnicos em seguranca, psicélogos do
trabalho etc. Isto para permitir uma analise mais global e articulada com propostas de
melhorias que tenham em conta os diversos determinantes presentes nessas situagoes
(LACOMBLEZ, 1997).

18 Sjtuacdo que, apos a implementagéo do ponto eletronico e da carga horéria de quarenta horas semanais, se
tornou permanente, ja que existem cinco postos de trabalho e a equipe possui sete técnicas. Anteriormente,
com a carga horaria de seis horas diérias, as trabalhadoras organizavam seus horarios de maneira a diminuir o
tempo deste constrangimento que ja se fazia presente.

9 Documento descaracterizado no texto e que nao consta das referéncias.

2% Documento descaracterizado no texto e que ndo consta das referéncias.
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A respeito da referida avaliagdo, observamos que, por ter sido circunscrita as
dimensdes fisicas da SAT, o relatério apontou para a necessidade de realocacao da equipe,
com a inclusdo das adequacbes necessarias (iluminacdo, janelas, persianas), além da
sugestdo de compra de equipamentos e mobiliario.

Mas ndo foram considerados, por exemplo, 0s aspectos relativos a organizacao do
trabalho, que incluem: o volume dos atendimentos; a exposi¢do constante das técnicas a
interrupgdes; o aumento da carga horaria de trabalho; ou, ainda, a dificuldade da equipe em
definir suas prioridades. Ou seja, elementos presentes no trabalho da equipe que, para além
dos constrangimentos ocasionados pela falta de espaco, trazem impactos e consequéncias
para a saude fisica e mental das técnicas. A interdisciplinaridade que evocamos neste tipo
de andlise prima pela melhoria das condi¢Ges de desempenho do trabalho mediante os
dados colhidos nas situacbes reais, a partir da contribuicdo dos trabalhadores
(LACOMBLEZ, 1997).

A respeito do tema, uma discussdo foi disparada no primeiro Encontro pela técnica
Isabel e envolveu as possibilidades de atuagdo das técnicas frente as condicGes de trabalho

da propria equipe e dos usuarios atendidos, conforme veremos a seguir.

Isabel: (...) a gente reclama muito, mas a gente faz pouco. Eu acho que a gente
podia fazer um documento e encaminhar para a reitoria.

Inés: Eu acho que a reitoria precisa conversar com a gente antes de produzir
qualquer documento!

Isabel: Esse é 0 maior erro, esperar vir de cima, porque quando vem de cima é
uma coisa andmala e ndo vem o que se entende ser melhor e mais adequado.
Claudete: Mas o que vocé esta falando? O que vocé pensa?

Isabel: Sera que isso ndo pode ser escrito, colocado no papel? (...) seria criar um
documento com propostas que sejam encaminhadas ao gestor maximo da nossa
area.

Claudete: Mas com propostas de que?

Isabel: De dar visibilidade aquilo que eles ndo consideram!

Filipa: Mas abordamos isso nos relatérios, ndo?

Isabel: Abordamos nos relatérios, mas, do ponto de vista da se¢do, e eu digo
assim, algo mais gerencial para a universidade, entende? Eu acharia uma
contribuicgdo relevante! Se ficar esperando, se vocé enxerga uma coisa e ndo faz
nada, eu acho pior (...). Entendo que enxergamos esse tipo de situagdo (...) mas,
por outro lado, ficamos na esfera da reclamacéo, acho que falta uma proposicéo!
[.]

Isabel: Se eu tenho algum tipo de contribuicdo nessa ldgica, seria vamos fazer
um material e propor e falar! Pelo menos ndo ficamos de maos amarradas e
atadas e sentados no muro das lamentacdes, pois nés reclamamos, reclamamos,
reclamamos e isso? Basta? Eu acho que tem um efeito psicolégico que faz muito
bem e ficamos melhor, mas falta o efeito pratico do ponto de vista institucional e
acho que temos a contribuir.

[.]

Filipa: Mas, de certa forma, damos esse retorno quando fazemos as intervencgdes
nos grupos e quando produzimos os relatdrios contando o que os servidores
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trouxeram. O relatério de Matosinhos*®! contribuiu para que nos editais [de
concurso] tivessem vagas destinadas ao interior porque até entdo ndo tinha.
Apontamos e reforcamos que a unidade sofria muito por isso, porque néo
conseguia lotar servidor [ja que] a cidade tem custo de vida muito alto e as
pessoas que ndo sdo da regido ndo ficam. Nds demos visibilidade a isso e
contribuimos. Precisamos falar concretamente, ndo pode ser s6 no campo das
ideias.

Isabel: N&o sei, eu acho que ndo falta concretude, ndo faltam fatos na
universidade inteira que dé subsidios para isso!

As ponderac0es feitas por Isabel instigaram o grupo, porque esta técnica, apesar de
assinalar o potencial critico da equipe, compreende que ele seria limitado & queixa ou que
ficaria sempre circunscrito aos relatorios. Porém, esse entendimento nao foi reconhecido
pelas demais técnicas e nos faz pensar se constar dos relatorios seria realmente pouco ou se
um documento encaminhado ao reitor seria uma estratégia possivel. Além disso, nos faz
considerar se as analises, proposicfes e criticas da secdo poderiam e/ou deveriam ser
encaminhadas de maneira mais pontual e contundente as chefias diretamente ligadas a
secéo.

As possibilidades de reivindicacdo da equipe, nomeadamente no que diz respeito as
condicdes de trabalho, estdo na ‘ordem do dia’ das discussdes. Assim, encaminhar queixas
a ouvidora'?®, ao sindicato e aos conselhos de classe tem sido sinalizado como alternativas
possiveis para fazer frente as dificuldades existentes. Contudo, em tempos téo dificeis, nos
quais a judicializacdo da vida € naturalizada, talvez seja oportuno considerar e esgotar
todas as possibilidades de acdo em nivel micro, no intuito de ampliar o didlogo da equipe
com as instancias as quais ela esta diretamente subordinada. Mas este tem sido um debate
dificil, por envolver também a crenca de que nenhuma mudanga acontecerd, caso nao haja
uma pressdo maior e mais contundente das técnicas. Afinal, sdo anos e anos em um
contexto no qual, a despeito das reiteradas reivindicagcbes, nenhuma mudanca foi
efetivamente realizada. A equipe tem muito trabalho pela frente, com debates que
necessitam ser retomados e amadurecidos. Porém, € oportuno sinalizar os efeitos nocivos
aos quais os trabalhadores estdo expostos quando ficam apenas na queixa interna e nao

encontram espacos onde possam falar e terem resolvidas suas dificuldades.

121 Nome ficticio. Matosinhos € um municipio pertencente & area metropolitana do Porto.

122 A Ouvidoria é o 6rgdo responsavel na universidade por receber, examinar e encaminhar dendncias,
reclamagdes, sugestdes, pedidos de informacGes. Atua na mediacdo de conflitos entre a comunidade interna,
externa e a universidade (Fonte: Site da universidade).
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Os Encontros foram um potente espaco de discussdo, mas & importante que eles
retratem mais que um desenvolvimento subjetivo criativo dos trabalhadores, porque,

conforme observam Vasconcelos e Lacomblez (2004, p. 179-180),

Ha que estar alerta quanto ao risco real de que a mudanga operada pela
intervencdo acabe por ser apenas a transformagdo de um desenvolvimento
subjetivo criativo que num primeiro momento o trabalhador logra alcancar, em
decepcao face ao real de sempre, mas que, pela mudanca de olhar, parece agora
ainda mais igual.

Por esse motivo, € importante uma aten¢do para o fato de que os debates sobre o
trabalho e sobre as possibilidades de melhorias de um determinado contexto também
trazem, em certa medida, custos para a saude mental daqueles que trabalham, sobretudo
quando ndo acontecem mudancgas. Desta feita, as distintas dificuldades apontadas pelo
grupo precisam ser consideradas, ja que importantes discussdes se deram pelo encontro da
equipe com o real de seu trabalho. Mas séo dificuldades que poder&o ser sanadas se existir
na universidade um gerenciamento que priorize a melhoria das condicdes de trabalho e a
manutencdo da salde dos servidores. Na continuidade, os aspectos que envolveram o tema

da sobrecarga de trabalho seréo tratados.

5.3.1.2. A sobrecarga de trabalho

A carga de trabalho que existe na se¢éo foi apontada pelo grupo como outro aspecto
que traz prejuizos para a condugéo dos trabalhos e também para a saude fisica e mental das
técnicas. Falzon e Sauvagnac (2007), no texto “Carga de trabalho e estresse”, realizaram
um levantamento das evolugdes no trabalho contemporaneo que induzem a sobrecarga ou
ao estresse e apontaram os fatores temporais como aqueles que lideraram esse ranking,

destacando que, entre esses fatores, encontra-se a intensificagédo do trabalho,

Que se manifesta por um desaparecimento dos tempos mortos, uma aceleragdo
das cadéncias, prazos curtos e a sensacdo de falta de tempo. (...) o trabalho se
torna picado, sob o efeito, de um lado, do crescimento do nimero de tarefas a
cumprir, de outro, da pressdo da urgéncia, e enfim da disponibilidade permanente
que criam as tecnologias de comunicacdo (FALZON; SAUVAGNAC, 2007, p.
142).

Assim, uma preocupac¢do nossa seria ndo esgotar a analise do trabalho da SAT ao
espaco da organizagdo, mas considera-la em um quadro historico, econémico, politico e

social. Isso porque a mesma atividade analisada em momentos diferentes tambem sera
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diferente, na medida em que o contexto determina a maneira como ela serd configurada
(CUNHA; 2018).

Nos Encontros, os constrangimentos relacionados & sobrecarga de trabalho foram
marcadamente evocados e as técnicas falaram sobre as diversas frentes de atuacdo da secéo
que ndo possuem visibilidade, principalmente pela dificuldade de serem mensuradas. De
acordo com Sofia, a equipe “ndo consegue dimensionar a quantidade de trabalho que tem
e, quando a gente faz relatorio, aparece um nimero, mas cada nimero é um monte de
coisas que fazemos ¢ que ndo ¢ quantificavel” (2° Encontro).

Esta é uma reflexdo importante porque, ainda que a equipe quantificasse suas
tarefas, o trabalho real deste coletivo ndo apareceria, e essa pretensa mensuracdo diria
muito pouco da atividade das trabalhadoras, discussao que ja realizamos no Eixo I.

A esse respeito, a técnica ainda apontou:

Noés temos cinco programas € muita coisa. Temos cinco programas e somos sete
para atender a 4.300 servidores. Bota ai quanto da para cada técnico, se a gente
for separar? (...) Eu acho que as vezes a gente se cobra muito, entendeu? A gente
se cobra e a gente também sofre porque a gente ndo consegue dar conta de varias
coisas (...). (Sofia, 1° Encontro)

De acordo com o relatdrio elaborado no ano de 2018, as técnicas atenderam a
pouco mais de 11% do quantitativo de servidores citados por Sofia. Porém, destacou-se
que:

Para cada servidor acompanhado nos programas, sdo demandadas varias acfes
especificas, que envolvem a utilizacdo de diversos instrumentos de trabalho:
atendimentos individuais; atendimentos a chefias; orientacGes telef6nicas;
contatos e encaminhamentos a outros setores; intervencdes nos locais de

trabalho; dentre outras acdes julgadas pertinentes ao acompanhamento de cada
servidor (RELATORIO DA SAT* 2018).

A questdo é que, para realizarem as tarefas acima referidas, € necessario também
que a universidade disponibilize recursos para a realizacdo de um trabalho de qualidade.
Um exemplo muito significativo a esse respeito se refere ao fato de que atualmente, a
secdo esta sem linha telefénica e, por esse motivo, a comunicagdo tem se dado por e-mail.
Esse problema acometeu toda a universidade, que reduziu drasticamente o ndmero de
ramais e, apesar de ndo terem ficado claras as razOes desse problema na reunido de
restituicdo, os reflexos no trabalho da equipe serdo desastrosos. De acordo com o grupo,

ndo ha previsdo de que a situacdo seja resolvida. Certamente, a falta de recursos

128 Documento descaracterizado no texto e que ndo consta das referéncias.
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financeiros € pano de fundo dessa questdo. No entanto, seria importante compreender as
razGes que levaram a essa decisdo gerencial e os critérios que foram equacionados para se
chegar a essa deciséao, porque ela prejudica sobremaneira o funcionamento dos setores.

O dialogo entre Isabel e Filipa, no segundo Encontro, foi bastante interessante,
nesse sentido:

Isabel: Se a instituicdo me der R$ 2 e falar: “compra um 1 kg de cebola” ¢ se a
cebola estiver R$ 8, eu vou dizer: “Oh! Eu s6 posso trazer R$ 2 de cebola”. Eu,
as vezes, sinto que (...) vocés em algumas ocasides, claro, acham que tem que se
virar para conseguir esses R$ 8 para trazer esse quilo de cebola. Mas a instituicdo
ndo me da condigdes, ela s6 me deu R$ 2 e ndo me deu o dinheiro suficiente para
conseguir o que ela quer. Entdo, vou dar para instituicdo, vou devolver para a
gestdo até a medida que ela me deu condic¢Bes. Eu ndo tenho como devolver mais
que isso. Ai vem um professor'?* “PH deus” e fala: “mas vocés tinham que trinta
anos atras terem adubado o solo para hoje vocés terem cebola”, mas a realidade
atual é: ndo temos um solo adubado, ndo temos nem solo, nem terreno, nem
espago, nem condigGes, nem cebola para plantar, e a gente s6 tem R$ 2. Entdo é
isso. Eu vou comprar R$ 2 de cebola. (2° Encontro)

Filipa: Entendo o que vocé diz, Isabel, mas eu acho que nosso incémodo maior é
porque a gente tem um usuario que esta ali e que estd demandando uma resposta,
entdo, quando a gente ndo consegue dar essa resposta. (2° Encontro)

Isabel: Eu sofro com isso, com o usudrio eu sofro, com a gestdo ndo. (2°
Encontro)

Filipa: Mas ndo é com a gestdo a nossa questdo, a minha questdo ética é com
meu usuario, quando ndo dou uma resposta a ele e tem vinte atendimentos e ndo
consigo resolver hoje o que precisa. Isso é o que eu acho que é o maior produtor
de estresse. (2° Encontro)

[-]

Isabel: Mas quer ver? A Catarina'® me ligou essa semana e pedi autorizagio
para falar com a diretora dela. Ela disse: “autorizo, claro!”. Eu falei: “mas s6 tem
um problema, nossa agenda estd muito cheia, eu ndo vou conseguir entrar em
contato com ela essa semana, € bem provavel que, talvez, eu até entre, mas, eu sé
vou conseguir marcar e ai vai depender da agenda dela, daqui a duas ou trés
semanas”. Ela disse: “Tudo bem eu compreendo”. Entdo, eu dei o feedback para
a servidora de nossa realidade, entendeu? Ela ja sabe que vai demorar e, em
outras palavras, é isso! Eu ndo quero que demore, eu preferiria que nao
demorasse, mas é isso! Temos um senso de dever muito elevado, entdo a gente
se frustra muito porque ndo consegue atender, ndo por ac¢Bes [que sdo] nossas, 0
que diferencio bem. A gente faz sempre a nossa parte e a gente se esmera sempre
em fazé-la muito bem'®. Mas coisas que fogem ao nosso escopo ndo permitem
que a gente faga melhor. Eu ndo sofro por isso, eu ndo sofro! (2° Encontro)

O diélogo entre as técnicas manifesta que o real do trabalho se deixa conhecer por
aquele que trabalha “sob a forma de fracasso, como experiéncia desagradavel, dolorosa, ou
como sentimento de impoténcia ou angustia, (...) até mesmo, de irritacdo, raiva, decepcdo
ou desanimo” (DEJOURS, 2012a, p. 39). Porque ele aparece sob a forma de obstaculo e
constrangimento a realizacdo da atividade. Nesta situacdo, o que o trabalhador esperava

executar ndo acontece, podendo produzir uma vivéncia de sofrimento.

124 |sabel se refere provavelmente a algum atendimento que tenha feito.
125 Servidora acompanhada pela secéo.
126 |sabel emite um julgamento de beleza sobre o trabalho da equipe (DEJOURS, 2011a; 2012b).
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Sofia: A gente tem uma dificuldade muito grande que a gente ndo tem um
sistema pensado para nossa demanda, um sistema para gente poder fazer os
cadastros e acaba que a gente fica perdendo muito tempo no levantamento de
nameros e a gente nao consegue pensar [e] qualificar isso. (3° Encontro)

Inés: Pois é, a gente faz tudo! A gente assobia e chupa cana*®’! (4° Encontro)
Sofia: A gente também é de carne e 0ss0, a gente ndo € maquina. Eu acho que na
Secdo a gente se preocupa COmM NOSSO Usuario e com o0 nosso trabalho, mas
esquece 0 nosso lado, a que custo a gente vai fazer. (5° Encontro)

Importante nesse contexto também foi o alerta de Sofia para o fato de que a equipe
“é de carne e 0ss0” e que “ndo ¢ maquina” e, sob esse aspecto, as observacdes de Guérin et
al. (2001) sobre a relacdo entre ‘salde e carga de trabalho’ possuem destaque, ja que 0s
constrangimentos verbalizados pelas trabalhadoras tém estreita relagcdo com as formas de
organizacéo do trabalho. Estes autores sinalizam que, as agressdes a satde nem sempre sao
precedidas de sinais claros para os trabalhadores, sendo importante fazer a distincdo de
dois casos:

1) Existem agressdes que ndo se manifestam de um modo perceptivel, a exemplo da
exposicao a produtos toxicos ou radiacdes. Apesar dos riscos nessas situacdes serem reais,
eles ndo fardo parte da carga de trabalho de um operador e somente por medic6es fisicas ou
bioldgicas os riscos poderdo ser avaliados e informados ao trabalhador.

2) Qutras situacdes, no entanto, emitem sinais de alerta ao trabalhador, que buscara
modificar suas maneiras de trabalhar e seus modos operatérios, que sdo o resultado de um
compromisso que leva em conta: os objetivos exigidos no trabalho, os meios de trabalho,
os resultados produzidos ou ao menos a informacéo de que dispde o trabalhador sobre eles
e o estado interno do trabalhador.

Desse modo, quaisquer que sejam 0s mecanismos que intervém nas relagdes entre
trabalho e salde, as agressdes a salde ndo sdo somente o resultado de uma ‘exposicdo’ a
‘fatores nocivos’, porque € preciso ter em conta também os efeitos sobre a satde ligados a
relacdo psiquica com o trabalho. Os trabalhadores tém, nesse sentido, um protagonismo
ativo na preservacao e construcao da saude, contudo, em certos casos, suas tentativas serdo

postas em xeque.

Em situagbes sem constrangimentos, indices de alerta relativos a seu estado
interno (fadiga) conduzem o operador*?® a modificar os objetivos ou os meios de

127 Expressdo usada para dizer que se faz mais de uma coisa a0 mesmo tempo. Uday Vellozzo, conhecido
como Benito Di Paula, cantor e compositor brasileiro, na cangdo Assobiar ou chupar cana traz em seus
versos: “Nem tudo pode ser perfeito, Nem tudo pode ser bacana, Quero ver um cara sentar numa praga,
Assobiar e chupar cana... ndo da”.
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trabalho para evitar agressdes a sua saude (...). Inversamente, em situacao sujeita
a constrangimentos ndo é possivel agir sobre o0s objetivos ou sobre 0s meios de
trabalho. Num primeiro momento, os resultados exigidos sdo atingidos ao custo
de modificacbes do estado interno, suscetiveis de se traduzirem com o tempo em
agressdes a saude. Num segundo momento (tipico da sobrecarga) o trabalhador
ndo consegue atingir 0s objetivos exigidos, quaisquer que sejam 0s modos
operatorios adotados (GUERIN et al,2001, p. 66).

Isso porque o corpo desencadeia a inteligéncia e coloca o sujeito em estado de
alerta somente se esse corpo ndo estiver fatigado, doente ou esgotado, porque é 0 corpo
inteiro, ndo somente o cérebro, que constitui a sede da inteligéncia e da habilidade no
trabalho (DEJOURS, 1993; 2004; 2011a).

Na sequéncia, mais uma contrainte debatida pelo grupo e que se referiu a

dificuldade das técnicas em priorizar frentes de trabalho importantes para a SAT.

5.3.2. As dificuldades na defini¢do de prioridades

Tema presente em todos os Encontros, a dificuldade da equipe na definicdo e
hierarquizacdo de suas prioridades foi relacionada pelas técnicas com o excesso de
demandas enderecadas a se¢do com carater de urgéncia.

Mas o inicio dessa discusséo foi caracterizado por um fervoroso debate no primeiro
Encontro provocado por Isabel, ao refletir sobre os impedimentos da equipe para escrever a

politica da secéo.

Isabel: A equipe tem falado muito do trabalho, mas nao escreve, ndo guarda isso
no tempo e no espaco. (...) Eu acho que a gente tem falado, mas falado sobre o
que a gente faz, as vezes sobre a gente mesmo, a gente conversa, mas o que sinto
falta e acho que seu trabalho vai contribuir bastante, muito mesmo, é isso [pausa
na fala] é a gente ver isso escrito.

[.]

Isabel: Eu acho que ela [Claudete] vai dar um passo importante, que a gente
coletivamente ndo consegue, ndo é que ndo consegue, a gente faz, mas € uma
coisa que sempre esta inacabada. (...) Ndo que vocé va dar a resposta final sobre
tudo (...), mas eu acho que vocé vai conseguir tirar uma fotografia mais nitida e
mostrar pra gente, para si, enfim para a comunidade académica. A gente fica
ensaiando fazer isso, mas fica sempre preterido. (...) Estd sempre no gerdndio,
ndo é? Fazendo, construindo!

Sofia: Mas assim, Isabel, eu acho que a pergunta que fica é: por que a gente ndo
consegue escrever? [pergunta respondida logo em seguida por Inés]

Inés: Porque [somos] atropelados por um monte de demanda que ndo é nossa e
nem é necessidade nossa!

Isabel: N&o sei. Acho isso uma desculpa.

Inés: Isabel! [tom de indignag&o]

128 Operador compreendido como aquele que opera e realiza uma tarefa, contempla qualquer area do espectro
laboral, do aprendiz ao engenheiro, do agricultor ao cosmonauta, até o programador informético (TEIGER,
2005).
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Isabel: Isso existe. Eu acho que isso existe. Ndo estou dizendo que ndo existe.
Inés: Isabel? Como assim é desculpa? [Em tom de espanto, a0 mesmo tempo em
que Isabel ainda falava]

Isabel: Mas o porqué? N&o acho que é isso nao!

Sofia: Mas vocé acha que a culpa é nossa?

Isabel: Porque nédo é prioridade nossa. Nao € prioridade!

Sofia: T4, mas vocé acha que a culpa é nossa?

Isabel: Ndo! A prioridade nossa é atender!

Filipa: Eu acho que a gente tem uma demanda absurda de trabalho. Gente, eu fui
beber agua hoje duas horas da tarde. Eu cheguei, consegui ir ao banheiro pegar
agua quase duas horas. Eu almocei em dez minutos para vir para ca.

Inés: O SEI ndo é demanda minha.

Isabel: Eu sei... SO estou dizendo: ndo é prioridade (...) a gente ndo reserva
horario, dia e hora, nem que seja assim mensalmente.

Sofia: Ta... Mas, pensando no que esta acontecendo agora ultimamente, (...) toda
quarta-feira reunido do SEI, tivemos que parar para fazer o planejamento
estratégico.

Inés: Nada disso é demanda nossa!

Isabel: Mas a gente esta dentro de um contexto (...) isso é esperado, pra mim
iSs0 ndo € surpresal

Sofia: Mas a gente enquanto trabalhador tem que colocar isso como uma
culpabilizacéo, talvez, individual?

Isabel: Ndo acho que é questdo de culpa ou responsabilidade, eu nem penso
nessa logica, isso ndo tem nada a ver. E uma conjuncéo de fatores e a gente néo
da conta de tudo porque o tempo é escasso, quer dizer, o tempo é fixo, mas,
frente as demandas, ¢ muita demanda para pouca [pausa na fala] o tempo que a
gente tem para organizar as coisas € menor, a gente tem realmente que priorizar
as atividades, os atendimentos. Entdo, assim, tudo mais que é muito importante a
gente ndo consegue botar ali dentro.

O discurso sobre a dificuldade da equipe em definir prioridades deu visibilidade a
diversos fatores que influenciam e incidem sobre o trabalho e que seriam, de acordo com
Teiger (1992), os fatores determinantes e as consequéncias da atividade de trabalho. E
evidente que ha um nivel significativo de sofrimento entre as técnicas e, por isso, importa
chamar a atencdo para os custos de ordem subjetiva e de salde que decorrem da vivéncia
das trabalhadoras em situacdo de trabalho. Poucos relatos se deram nos Encontros a esse
respeito, mas é importante refletir que ‘o uso de si’ também é sofrimento em certas
circunstancias (CUNHA, 2019). Isso porque os trabalhadores vivem inimeras dramaticas e
sdo a todo o momento convocados a realizarem arbitragens. 1sso se dé, pois

A gestdo como verdadeiro problema humano, advém por toda parte onde ha
variabilidade, histdria, onde é necessario dar conta de algo sem poder recorrer a
procedimentos esteriotipados. Toda gestdo sup8e escolhas, arbitragens, uma
hierarquizacdo de atos e de objetivos, portanto, de valores em nome dos quais
essas decisdes se elaboram. O trabalho nunca é totalmente expectativa do mesmo
e repeticdo — mesmo que o seja em parte. As transformacdes do trabalho véo

modificar, dilatar a dimensdo gestionaria; nao vao inventa-la (SCHWARTZ,
2004b, p. 23-24).

A nocéo de arbitragem compreende a ideia de que o ser humano em atividade néo é

livre de qualquer constrangimento, tampouco é determinado como um robd. Por isso, ele
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efetua incessantemente arbitragens que lhe permitem ao mesmo tempo obedecer a um
procedimento e transgredi-lo, tendendo a fazer a sua maneira, no aqui e agora. As
arbitragens supdem critérios mais ou menos conscientes, individuais e formalizados. E
uma noc¢do que ndo deve ser confundida com o termo arbitrario, que nao tem em conta
nenhuma regra. As arbitragens na atividade ddo um papel as emocgdes, mas se referem,
sobretudo, a debates de valores. Assim, é preciso colocar em dia os debates que sdo
Importantes na construgdo de nossa existéncia coletiva (DURRIVE; SCHWARTZ, 2008;
SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010c).

Os debates suscitados nos Encontros retrataram que a atividade tem sempre uma
dimensdo problematica importante. Neste eixo, as dramaticas do ‘uso de si por si’ e do
‘uso de si pelos outros’ vividas pelas trabalhadoras foram apontadas envolvendo histérias
onde se desenvolvem de maneira permanente confrontagdes com diversos tipos de
problemas. No entanto, isso é exatamente o que exprime o0 termo debate de normas
(SCHWARTZ, 2008), ideia que orienta o presente estudo.

Ademais, falar de constrangimentos incorre em considerar os conflitos, os debates e
o sofrimento vivido pelas trabalhadoras. E, em relacdo a este ultimo, ainda que nos
Encontros ndo se tenha dado destaque a essa questao, ela € importante, pois as dificuldades
apontadas pelas técnicas na conducdo do trabalho ndo foram poucas. E mesmo que ndo
haja, nesta tese, a pretensdo de aprofundar a discussao sobre os reflexos na salde fisica e
mental das trabalhadoras oriundos dos constrangimentos elencados, ha que ter em conta 0s
aspectos que foram levantados, porque, eles podem contribuir para estudos futuros no que
tange a questdo.

Salientamos que, no momento presente, inimeros autores se debrucam sobre o
sofrimento no trabalho e fornecem pistas para se pensar nos custos que tém sido impostos
as trabalhadoras desta equipe. Marc Loriol, sociologo francés, por exemplo, se propde ao
estudo da fadiga e, ao abordar suas relagdes com o trabalho, faz uma intersecdo entre os
campos da Sociologia do Trabalho e da Salde do Trabalhador. O autor identifica,
historicamente, uma distin¢do entre ‘boa’ e ‘m&’ fadiga e estuda a construcdo social e a
difusdo da nocgdo de ‘mé fadiga’ compreendida como subjetiva e produzida pelo esforco
intelectual e/ou pela vida urbana. Este conceito estd em oposicdo a ‘boa’ fadiga — que
advém de atividades livremente escolhidas, em harmonia com a natureza e a natureza
humana —; a fadiga ‘ruim’ ndo desaparece com o repouso, € cronica e resulta de atividades
ou modos de vida contrarios a ‘natureza humana’. Para este autor, a importancia da questédo

da fadiga, sobretudo aquela que resulta do trabalho, deve-se ao fato de que ela:

198



(...) testemunha uma dimensdo importante da vida social das sociedades
industriais e pos-industriais, ja que exprime, de alguma forma, os fundamentos
corporais e psiquicos da acdo humana e mais particularmente os limites das
capacidades e da motivagdo do homem enquanto produtor (LORIOL, 2000, p. 3,
traducdo livre).

Temos visto, nesse sentido, a significativa influéncia das caracteristicas atuais do
trabalho sobre a satide mental daqueles que trabalham e que pode decorrer de inUmeros

fatores e situages, entre os quais:

(...) a formas de organizacdo do trabalho e politicas de gerenciamento que
desconsideram os limites fisicos e psiquicos do trabalhador, impondo-lhe
frequentemente a anulacdo de sua subjetividade para que a producdo ndo seja
prejudicada e as metas estabelecidas sejam cumpridas (SELIGMANN-SILVA et
al., 2010, p. 187).

Séo configuracdes em que, de acordo com Seligmann-Silva (2011), o trabalho tanto
poderd fortalecer a salde mental quanto vulnerabiliza-la e gerar distarbios que se
expressardo coletivamente e no plano individual. Temos em conta a dimensdo micro e
macro dos determinantes que incidem sobre a equipe da SAT. Falamos de um coletivo que
tem como foco intervir na universidade, a fim de contribuir para a transformacdo dos
espacos de trabalho. Porém, € preciso considerar como esse cuidado tem se dado na propria
equipe. E importante que a equipe tenha liberdade junto a seus pares e chefias para
compartilhar suas queixas, angustias, frustracdes e dificuldades em relacdo a organizacao
do trabalho. Isso porque essas criticas hascem da experiéncia do trabalho e se aprimoram
nas discussdes coletivas. Mediante esta via, inclusive, os conflitos podem ser abertamente
trabalhados no intuito de alcancar uma transformacdo genuina da realidade (DEJOURS,
2012b).

Observamos que, em um contexto de adversidades e frente as dificuldades da
organizacao do trabalho, o trabalhador contribuird em segredo com ajustes e estratégias
para a resolucdo dos problemas; porém, essa conduta tem como resultado a emergéncia de
contradicOes entre as pessoas (DEJOURS, 2011a). Como essas contradicdes ndo séo
imputadas & organizagdo, elas irrompem em conflitos interpessoais onde o proprio
trabalhador se responsabiliza ou é responsabilizado pelas imperfeicdes do trabalho,
conforme apareceu na indagacdo de Sofia a Isabel no primeiro Encontro, quando
dialogavam sobre a dificuldade da equipe em definir as suas prioridades e Sofia pergunta a

colega: “Mas vocé acha que a culpa € nossa?”.
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As trabalhadoras reconheceram que ndo conseguem fazer frente as exigéncias do

real, conforme a reflexdo de Filipa.

Filipa: Foi um momento reflexivo mesmo e outro dia eu estava me deparando
com a pergunta: por que a gente ndo da conta? (...) é uma enxurrada de demanda
que chega, e, as vezes, sinto que temos que dar respostas mais imediatas para
situacBes pontuais do que para as intervencdes do coletivo que demandam mais
preparacdo, organizacdo e planejamento. (...) quem define a nossa prioridade? A
gente tem autonomia absoluta para definir a nossa prioridade? Ou a gente tem
que responder a demanda que chega? (...) (3° Encontro)

O tema da organizagdo do trabalho permitiu que o grupo reconhecesse a
impossibilidade de antecipar e controlar completamente uma situacdo. Todavia, foram
ponderados 0s prejuizos de uma incorporacdo naturalizada e irrefletida dos imprevistos na
conducdo dos processos de trabalho. Desse modo, as questdes micropoliticas tiveram

destaque por interferirem diretamente na rotina da se¢ao:

Inés: (...) se fossemos fazer o exercicio de pensar e quantificar para ter mais ou
menos uma ideia do que vem de demanda externa, eu duvido que a gente
encontre demandas externas do Governo Federal (...). (5° Encontro)

Isabel: E mais provavel vir [demandas] da [nossa area]. (5° Encontro)

Inés: Isso € que ndo entra na minha cabeca, entendeu? (...) Nao tem por que nos
atropelar. Uma coisa € o Ministério, como ja aconteceu, vivemos isso: “vai parar
de abrir concurso” e chamamos todo mundo (...). Isso eu entendo que ¢ uma
demanda do Governo Federal, até porque tem uma lista de pessoas com suas
vidas (...). SO que as nossas demandas acabam sendo muito préximas e teria
como nos organizar melhor, s6 que, por alguma razdo, isso ndo acontece (...).
(5° Encontro)

A reflex@o das trabalhadoras aponta que as dificuldades vivenciadas pela equipe
estdo relacionadas ao modo de funcionamento da universidade. Porém, atentamos que, por
sua vez, este modo de funcionamento estd atrelado a conjuntura econémica, politica e
social do pais. Sdo os determinantes em nivel global que incidem sobre o modo de
funcionamento da universidade, ndo sendo possivel desvincular completamente uma coisa
da outra. O debate sobre as convocacdes € um exemplo muito claro a esse respeito.
Acontece que, mediante o debate de normas que caracteriza a atividade, outras maneiras de
Ver as coisas, outras perspectivas para viver e agir em conjunto sédo pensadas, dado que o
ser humano nunca serd passivo frente s mudancas que se apresentam, porque a atividade
se caracteriza como reserva de alternativas (SCHWARTZ; DURRIVE, 2015).
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A partir dessa discussdo, 0 grupo considerou que os imprevistos fazem parte das

situacbes de trabalho e, nesse sentido, os eventos e as variabilidades caracterizam a

atividade de trabalho, sendo seu elemento propulsor. Mas 0 que as técnicas apontaram é

que viver sempre no registro dos imprevistos nao € salutar para nenhum ser humano.

Sofia: Entendo que planejar é prever os riscos, prever 0s imprevistos (...). Se
vocé pensar nas grandes instituicbes, é tudo planejado para vocé evitar as
surpresas, 0s riscos. Eu acho que o que vem mesmo de risco seriam as coisas
totalmente extraordinarias, s6 que 0 que acontece € que na universidade o
extraordindrio vira regra. (5° Encontro)

[-]

Inés: Acho que ndo tem trabalho sem imprevistos, mas acontece que, se fosse
parar para pensar, nenhuma das nossas reunides extraordinarias sdo
extraordinarias. Ndo é nada que precisasse parar 0 mundo para estar la. (6°
Encontro)

Joseane: (...) extraordinario é uma coisa extraordinaria! (...) algo que estamos
sujeitos no trabalho, no real do trabalho. Agora, ser um extraordinario banalizado
ndo é extraordinario. (6° Encontro)

Inés: Tem que ser uma bomba! (6° Encontro)

Claudete: Por que, qual a pertinéncia de o extraordinario virar regra? (6°
Encontro)

No Relatdrio da SAT do ano de 2018, a equipe observou o impacto das demandas

recebidas como urgentes e prioritérias, em detrimento de outras atividades, sendo apontada

para o ano de 2019:

A necessidade de reservar um tempo para avalid-las de maneira refletida e
cuidadosa. (...) rememoramos as atividades de convocacdo que demandaram um
grande acréscimo nas atividades cotidianas da Secdo, de forma que consideramos
importante um planejamento que atente para 0s prazos necessarios, sem prejuizo
aos demais programas da Sec¢do, uma vez que a mesma € composta por 5
programas. (RELATORIO DA SAT, 2018, p. 12'%).

Este € um alerta importante porque, nas situacdes de trabalho, é necessario um

tempo ergoldgico para a atividade que reprocessa os valores (SCHWARTZ; DUC;

DURRIVE, 2010b). O fato é que, na percepcdo de parte do grupo, existiriam demandas**°

(prioritarias e urgentes) que ndo sao da equipe, e esta reflexdo foi estendida as técnicas que

estiveram ausentes dos Encontros.

Inés: (...) ndo é s6 a gente se organizar e sentar, a gente nao consegue se
organizar e sentar porque vem sempre alguma coisa que nao € nossa como uma
obrigacdo imediata (...). (1° Encontro)

]

129

Documento descaracterizado no texto e que ndo consta das referéncias.

130 <Demandas externas’ foi tema no quinto Encontro.
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Inés: Nao da! Né&o é algo que ndo conseguimos porque ndo separamos um dia,
ndo é separar um dia, € porque essas coisas sempre vém e as pessoas Nnao
conseguem escutar que alguma coisa tem que ficar de fora, que ndo da para fazer
tudo! (2°Encontro)

Inés também fez referéncia as inimeras solicitacbes que a equipe recebe para

participacdo em reunides, disparando a seguinte discussao no primeiro Encontro:

Inés: Teve uma semana que eu tive que dizer para o servidor: “olha, eu nao
tenho horéario porque eu tenho um monte de reunido sobre o SEI, vamos ter que
marcar para a préxima semana”.

Sofia: (...) eu ndo sei 0 que o pessoal esta sentindo (...) eu achei esse ano desde o
inicio de janeiro até hoje, o pior de todos. (...) Desde que eu entrei [na
universidade] eu achei o pior de todos, de tanta reunifo. Eu lembro que escutei
Filipa falar: “ndo estou aguentando mais tanta reunido”. A estagiaria falou pra
mim: “Em duas semanas aqui [na se¢do], eu fui em mais reunides do que na
minha vida inteira”.

(risos no grupo)

Sofia: Entdo assim, o negécio ta muito frenético (...) e € aquilo né? Vocé tem que
participar porque se a gente ndo participa coisas sao resolvidas e encaminhadas a
nossa revelia.

Inés: Participando ja é dificil.

[]

Filipa: Os documentos sdo encaminhados para a equipe e, se ndo lemos, nds
ouvimos: “mas vocés nio leram? Ninguém falou nada”.

[.]

Filipa: E quando vocé & [pausa na fala] hummm!

Inés: Quase morre!

Sofia: (...) eu entendo que a gente também tem que construir nossas resisténcias,
mas é uma ldgica que esta por fora e esse ano ta muito frenético. De todos os
anos, eu acho que esse esta sendo o pior. (...) eu acho que pra todo mundo esta
demais! Tanto que no inicio do ano, quando fizemos o cronograma de atividades,
tinha reunido marcada toda terga-feira com direcdo e chefias de 15 em 15 dias.
N&o aconteceu nenhuma! Todas foram desmarcadas porque tinha alguma coisa
para responder urgente.

Filipa: Estou tdo perdida que ndo sei mais as pautas das reunides, o que é do
qué? (...) Tem reunido para falar de redistribuicdo (...) tem reunido para falar de
formulério, tem reunido para falar de SEI, tem reunido para falar de
planejamento estratégico, tem a reunido para falar da sala, tem a reunido para
falar desse documento™" que eu nem sei de onde surgiu isso, eu n&o faco ideia, a
gente recebeu assim, do nada, o documento j& pronto.

As reflexdes contidas nesse trecho, e principalmente a fala de Sofia ao dizer que “é
uma logica que esta por fora”, S&0 um convite para que se considere as temporalidades
presentes no polo das gestdes da atividade, no polo do ‘mercado’ e no polo do ‘politico’
(SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010b; SCHWARTZ, 2015b). O primeiro é
caracterizado pela temporalidade da prépria atividade (temporalidade ergologica), que €

obscura e rebelde a qualquer métrica. Esta temporalidade ¢ o oposto de um tempo de

31 Filipa se referiu a um documento recebido pela equipe e que continha na compreensdo do grupo “agdes
voltadas para o reconhecimento do servidor”. O documento foi elaborado pela area responsavel pela gestao
de pessoas da universidade e provocou discussdes importantes, como sera visto mais a frente.
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relogio e reflete a duracdo de uma relacdo de satde que cada um tenta estabelecer, com seu
meio técnico, humano e econdémico caracterizado por diversas normas. Essa temporalidade
permitiu a emergéncia dos debates presentes nesta tese e manifesta os esforcos da equipe
em fazer face as variabilidades e complexidades vivenciadas na SAT.

Ha também a temporalidade presente no polo Il (polo do mercado), em que a nogéo
de produtividade ¢ reduzida a um nimero de produtos ou servigos realizados dentro de um
intervalo cronoldgico de tempo (FRANCA; MUNIZ, 2011) e na qual os valores sdo
suscetiveis de medicdo, quantificacdo e incluem o uso do trabalho. O ritmo desta
temporalidade leva a desregulamentacdo das normas juridico-institucionais, a
flexibilizacdo estatutdria e geogréfica, as praticas de subcontratacdo cada vez mais
empregadas e incorre também na adocdo de estruturas flexiveis suscetiveis de se ajustar a
mobilidade de capitais. E a logica que fundamenta as solicitacdes de mensuracdo do
trabalho da SAT, dado que o tempo, neste caso, envolve niumeros (contas, balancos) que
resultam, por sua vez, em arbitragens e, por isso, 0s debates das trabalhadoras.

Mas existe ainda a temporalidade do bem comum que caracteriza o polo do
politico, e que é a via pela qual, mediante valores, os trabalhadores constroem o sentido do
seu trabalho. Ocorre que existem tensdes entre essas temporalidades que precisam ser
retrabalhadas sem uma desvinculacdo da atividade humana, e o desafio é exatamente
resolver a contradicdo de funcionar em tempos-valor diferentes, ja que o tempo da
atividade sera um tempo sempre diferente dos demais polos (SCHWARTZ; DUC;
DURRIVE, 2010b). O trabalho, nessa acepcao, sera o tempo de producédo da vida, da saude
e do viver bem (SCHWARTZ; 2015b).

A partir dessa conformacéo, a gestdo entre o tempo, que é cronolégico, e o tempo
do bem comum s6 é possivel pela existéncia da temporalidade ergoldgica, que por meio de
suas microdramaticas convoca continuamente a temporalidade do mercado e a
temporalidade do bem comum & interacdo. A nocdo grega kairos’** é evocada na
temporalidade ergologica, porque evidencia a arte da tomada de decisdes em um momento
oportuno (é preciso um tempo para o agir) e porque é exatamente a inteligéncia do kairos
que torna fecundo o encontro entre as demais temporalidades (SCHWARTZ; ALVAREZ,
2001; FRANCA; MUNIZ, 2011). Com base neste entendimento, o trabalhador discernira o
momento certo de intervir, mediante as dramaticas do uso de si e dos debates de valores

gue estdo presentes na temporalidade da propria atividade.

32 Momento oportuno Gnico. Perfodo ideal para a realizagdo de uma coisa especifica, que pode ser um

objeto, processo ou contexto.
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As contribuicbes de Aubert’** (2003; 2006; 2015; 2017) se articulam com as
proposicdes sobre as temporalidades abordadas na ergologia, dado que a referida autora
tem se dedicado a estudos que envolvem o impacto das novas relagdes com o tempo nos
contextos de trabalho e na sociedade.

Falamos, entdo, de um cendrio caracterizado pelo advento das novas tecnologias da
comunicagdo (e-mail, telefones celulares, internet) e que, com o triunfo do capitalismo
financeiro, viabilizou o nascimento de trés novas maneiras de viver o tempo: por meio da
instantaneidade, do imediatismo e da urgéncia. No caso da instantaneidade, ela é permitida
pelas tecnologias da comunicacdo e acaba com a distancia entre a demanda e a resposta. Ja
0 imediatismo decorre da possibilidade de ter as respostas no ‘agora’ e diz respeito ao
prazo de exigéncia do resultado. A urgéncia, por sua vez, é produzida a partir da exigéncia
do imediatismo, mesmo quando ela ndo é necessaria. O destaque a ser dado € que a
urgéncia, anteriormente reservada a dominios bem circunscritos onde o irreversivel estava
em jogo (urgéncia médica, urgéncia juridica), se ampliou ao dominio econémico, politico e
social e se tornou um modo de funcionamento usual nos contextos de trabalho (AUBERT,
2003; 2006; 2015; 2017).

E importante reconhecer, para uma melhor analise deste fendmeno, que vivemos
em um contexto marcado pela urgéncia, pelo imediatismo e pelo curto prazo. Para Aubert
(2017, p. 4), seria importante conceber a urgéncia como um tempo favoravel a criatividade,
a imaginacdo e a improvisacdo, “tentando vé-la ndo como uma contrainte, mas como uma
oportunidade”, e esta assertiva nos remeteu de pronto ao que apontou Durrive (2015) sobre
a necessidade de fazer da contrainte uma forca para o desenvolvimento, adotando uma
postura ativa frente as dificuldades impostas pelo meio. Porém, tais enunciados ndo nos
deixam confortaveis, dado que existem situacdes que fragilizam aqueles que trabalham e
ndo serd normalizando a existéncia dos constrangimentos que 0s custos para a salde serao
minimizados.

Na continuacdo dos aspectos incluidos neste eixo, serdo assinalados os debates

relacionados as politicas da universidade.

133 psicologa e socidloga francesa que possui estudos direcionados também para a gestdo em contextos de
trabalho, para o custo humano do desempenho, como também para a dimensdo hipermoderna da sociedade,
dedicando atencdo para seu efeito nos sujeitos.
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5.3.3. As politicas da universidade

As reflexdes relacionadas as formas de gerenciamento adotadas pela universidade
e, portanto, as suas politicas foram incluidas neste eixo pelas ‘draméticas’ que suscitaram
durante os Encontros. Ressalta-se que algumas dessas politicas evidentemente decorrem de
normativas advindas do Governo Federal, outras, contudo, parecem estar em consonancia
com a logica que rege o mercado. O debate sobre a percepcdo das trabalhadoras em relacao
as politicas da universidade sera ilustrado mediante dois temas especificos: as normas

internas e o Plano de Reconhecimento do Servidor.

5.3.3.1. As normas internas

O gerenciamento adotado na universidade foi pauta de discussdo logo no primeiro
Encontro, disparada pela narrativa de Isabel quando manifestou sua discordancia com uma
norma interna que inviabiliza a remocdo e/ou redistribuicdo dos servidores em estagio

probatorio.

Isabel: Quando vocé fecha totalmente essa porta [da remocao e redistribuicdo no
estagio probatorio], a pessoa se esta sofrendo um assédio moral, por exemplo, ela
precisa ficar trés anos no local ou abrir o processo de assédio moral ou adoecer
ou se exonerar. Acho que impedimos a possibilidade da pessoa se defender, se
livrar daquilo, quando na maioria das vezes nada se faz quando a pessoa sofre
um assédio moral, pois fica por isso mesmo, ninguém filma, ninguém grava. E,
uma coisa que atravessa 0 meu valor pessoal, muitas vezes, sdo leis, sdo as regras
colocadas que, enfim, eu posso ir até onde a lei me breca. Por exemplo, a colega
atendeu uma servidora que tinha um primo doente que ela era cuidadora, mas a
lei ndo permite isso**. (1° Encontro)

Continuando essa reflexdo, o restante do grupo apontou para a responsabilidade dos

gerentes da universidade na conducgéo de alguns processos.

Inés: Mas eu acho que a universidade precisa ter um olhar maior para o servidor.
Isso pode ser uma lei prevista no Siass (...) sera que a universidade (...) ndo
consegue pensar um estudo social, por exemplo? Tem uma questdo legal
pensando na vara de familia (...) e 0 estudo social é um instrumento previsto e,
nesse caso, um assistente social poderia fazer uma visita domiciliar e avaliar que,
apesar da lei ndo prever essa possibilidade, a servidora é a Unica pessoa na
familia com condicBes de cuidar do primo e essa visita teria como resultado um
parecer técnico. (1° Encontro)

]

3% A prerrogativa de licenca médica para cuidar de familiar doente é prevista caso o(a) doente seja filho(a)

ou pais do(a) servidor(a) devidamente cadastrado no Siass.
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Inés: (...) a universidade dentro do que €é possivel poderia criar uma norma que,
em alguns casos especificos, tivesse essa avaliagdo. Entdo é falta de vontade, ndo
é s6 uma questdo legal! (1° Encontro)

Sofia: Acho que é falta de vontade e um processo cada vez mais de
culpabilizacédo do servidor. (1° Encontro)

Filipa: S6 que vocé vem com um documento™ daquele falando de gerir o
servidor! (1° Encontro)

Inés: Um documento que ndo diz nada! (1° Encontro)

Sofia: E um processo de individualizacdo e culpabilizacdo do servidor, parte-se
do principio de que o servidor ndo quer trabalhar! (1° Encontro)

Para Isabel, “o valor pessoal ¢ bloqueado por normas”, mas Inés contrapde: “Nao
acho que é s6 por normas, acho que a universidade ndo tem como valor o servidor, porque
a gente coloca ‘bem-estar’ e fica bonitinho”. Este debate teve relagdo com as formas de
dimensionamento dos valores de cada técnica e dos coletivos nas politicas de gestdo da
universidade. A discussdo articulada a experiéncia das situacGes de trabalho refletiu a
existéncia de pontos de vista distintos para lidar com os valores, com o0s critérios e com as

escolhas que regem uma situacgéo de trabalho conforme aponta Schwartz (2004b, p. 30):

Em situacdes reais, ha uma forte e complexa configuracdo de instancias
negociantes. Essas ocorréncias sempre ressingularizadas, em que se tratam as
relacOes entre sinergias construidas e retratamentos individuais dos valores, tém
elas mesmas, que negociar suas negociacdes com outras equipes (divergéncias
podem observar-se por ocasido da passagem das instrugdes), com outros
parceiros de tipos de intervencgdes diferentes, mas associados em torno de um
objetivo comum. Ocorre que, os trabalhadores terdo por meio de sua atividade e
sua posi¢do social e hierarquica, pontos de vista em parte distintos, para lidar
com os valores, os critérios, as escolhas.

O grupo viveu nos Encontros um ‘debate de normas em um mundo de valores’
(SCHWARTZ; DURRIVE, 2015), que tem estreita relacdo com as politicas de
gerenciamento da universidade. Interessante que, de acordo com Borges (2006), existe uma
fragilidade da area de gestdo de pessoas por ndo apresentar uma sistematizacdo tedrico-
metodoldgica e de pratica profissional de intervencdo consistente. Ao contrario, sao
adotadas préticas que simplificam e mutilam a complexidade da vida, dos humanos e do
trabalho humano. A percepcao das técnicas sobre as normas internas foi abordada de forma
breve, porém, abriu espaco para a discussdo que envolveu o Plano de Reconhecimento do

Servidor.

35 0 Plano de Reconhecimento do Servidor foi apresentado & equipe dias antes do primeiro Encontro.
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5.3.3.2. O Plano de Reconhecimento do Servidor**

Apresentado a equipe no més de maio do ano de 2018, o Plano de Reconhecimento
do Servidor foi produzido a fim de responder ao Plano de Desenvolvimento Institucional
(PDI), que estabelece como responsabilidade das unidades administrativas e académicas a
elaboracdo de Planos de Desenvolvimento das Unidades (PDU). Consta da versdo inicial
enviada a equipe que o documento foi desenvolvido a fim de propiciar um maior
alinhamento entre a Pré-Reitoria, que desenvolve a¢des direcionadas para os servidores, e
a Universidade. Somando-se a isso 0 propdésito de que o documento se tornasse a principal
diretriz para as acGes da area (PLANO DE RECONHECIMENTO DO SERVIDOR,
2018%).

Foi realizada inicialmente, uma leitura do documento e alguns pontos foram
destacados. Contudo, ao buscar sua versdo final em Boletim de Servico e ndo encontra-la,
obtivemos a informacdo junto a Pro-Reitoria que a previsao de publicacdo do documento
seria para o ano de 2020. Por esse motivo, com o cuidado de ndo realizar ilagbes a partir de
um documento que ainda ndo foi publicado e que pode ter sofrido alteracGes, optamos por
ndo aborda-lo. Cabe ter em conta, no entanto, que sua elaboragdo, sem a participacao
efetiva das equipes, talvez tenha refletido em sua apresentacéo inicial um distanciamento
dos problemas reais com os quais os trabalhadores sdo confrontados. O trecho a seguir

trouxe o descontentamento do grupo com o material apresentado:

Sofia: N6s estamos em um contexto que tem essa entrada desse gerenciamento
privado e tem todo esse processo da contrarreforma e vemos todo esse processo
voltado para o desempenho, para capacitacdo, porém, ndo vemos uma politica
institucional pensando em melhorar as condi¢des de trabalho dos servidores. Néo
vemos nada disso! Mas esta 14, vamos capacitar! Capacitar para qué?

Filipa: Vamos motivar!

Sofia: E para produzir mais, gente!

[]

Filipa: Esse documento com agdes de reconhecimento do servidor eram 33
paginas! Tudo motivacédo e qualidade de vida!

[]

Sofia: Como é que vocé vai pensar qualidade de vida do servidor de Santo
Tirso™®, por exemplo? (...) Em Santo Tirso, havia um servidor no setor do
protocolo, mas o protocolo é apenas uma mesa e 0 servidor esta doente e é a
Unica pessoa da secao!

[-]

Isabel: Acho exatamente que esse tipo de situacdo expde a fragilidade da
instituicdo, pois ele adoecera um dia, ou em 12 meses vai tirar férias, e quando
iSs0 acontecer a coisa é exposta e aparece. S que qual o problema? A instituicdo

% 0 grupo solicitou que o termo original fosse substituido por ‘reconhecimento’.

Documento descaracterizado no texto e que ndo consta das referéncias.
138 Nome ficticio de uma freguesia portuguesa que substituiu o municipio citado pela técnica.

137

207



ndo faz nada a respeito e cai no colo do gestor um problema que ndo tem
solucao!

Sofia: E a Universidade faz um documento que consta o0 que? Que temos que
capacitar!

Filipa: Temos que motivar!

[.]

Isabel: Eu ndo acho isso um problema!

Sofia: Mas, Isabel, é capacitar para que?

Filipa: O problema é que a motivacdo passa a ser um fim!

Sofia: Coloca o servidor responsavel por aquilo!

Isabel: Ndo vejo uma coisa em detrimento de outra, acho que é importante
também capacitar, qualificar etc. O problema é ndo atender a questdes essenciais.
Esse é o problema e, muitas vezes, entendo seu ponto de vista, pois é como se
estivéssemos fazendo uma coisa maravilhosa, e 0 essencial ndo estd sendo feito.
(1° Encontro)

O documento foi disparador de significativas reflexdes e o desconforto das técnicas
pareceu resultar, principalmente, do fato de ndo ter sido uma construcdo coletiva. No que
diz respeito ao tema da motivacdo, ou ainda da mobilizacdo subjetiva para o trabalho, é
imprescindivel considerar alguns aspectos que incluem a dimensdo social, politica e

econdmica do pais™*®

. Importante ter em conta também os elementos que dizem respeito a
organizagdo do trabalho na universidade, incluindo o tempo e a carga do trabalho, os
equipamentos disponibilizados, o ambiente fisico, psicossocial e as relagbes profissionais
estabelecidas entre os trabalhadores.

Temos a compreensdo de que as pessoas se motivam espontaneamente no trabalho,
assim, a questdo seria pensar como as organizagfes minam essa motivacdo em virtude da
maneira como tratam os trabalhadores (REVUZ; NOEL; DURRIVE, 2010). Pois como

advertem Duraffourg, Duc e Durrive (2010, p. 58):

Todo dia s6 se ouve isso: a globalizagdo, o mercado, a concorréncia se impdes e
n6s somos obrigados a nos adaptarmos. Aqueles que ndo se adaptam que
resistem, tornam-se literalmente ‘“inadaptados”. Dai pede-se socorro ao
sociologo, ao ergonomista, ao psicologo para trabalharem comunicacdo e
desenvolver a formacdo, reforcar a motivacdo, etc. (...) € uma maneira de
mascarar a realidade e muito frequentemente de culpabilizar as pessoas! (...) ndo
estou dizendo que nas empresas ndo existam problemas de formacdo, de
comunicacdo e motivacdo... A questdo é outra. Digo que é uma maneira de se
esquivar quando, de modo unilateral, s6 se chama a atencdo para os fatores
psico-sociol6gicos.

A esse respeito, Schwartz (2010b, p. 213) observa que a discussdo sobre a
motivac@o ndo pode ser individualizada, ou seja, ndo pode remeter somente a pessoa, mas

“ao estado de uma relagdo entre a pessoa e 0 meio, no qual lhe é demandado agir”. Ou seja,

139 N&o podemos ser categéricos sobre a questdo, mas é claro que a situagio atual do pais no que se refere as
politicas governamentais tem assolado o0s servidores publicos, colocando em risco sua
motivagdo/mobilizagdo subjetiva para o trabalho.

208



ndo se trata de uma questao simples, e a apresentacdo de um documento com o objetivo tdo
somente de valida-lo ndo pareceu ser o caminho mais acertado para a proposicao de agdes
que buscam o reconhecimento do servidor e que envolveu temas importantes para a equipe
sem uma discussdo aprofundada.

Este episodio se relaciona, inclusive, com uma discussdo muito interessante que
consta do estudo de Azeredo-Silva (2016) e que foi realizada pela servidora Hipdlita. Esta
trabalhadora refletiu sobre como é bom quando na universidade se consegue dialogar e
construir decisGes administrativas e normas coletivamente. Mas Hipdlita apontou também
0 quanto é ruim quando chegam normas, decisdes e projetos prontos de cima para baixo,
com a orientacdo pura e simples de serem apenas validados sem uma participacao efetiva
dos trabalhadores (AZEREDO-SILVA, 2016, p. 157-158):

Hipodlita: E bom quando é coletivo, pior quando vem de cima para baixo pronta
e te da para vocé ver e dar palpite. “Aqui, ta aqui oh, vocé tem até amanha para
opinar”, e ai vocé vai opinar e aquilo ndo vai ser absorvido, ¢ s6 para vocé
validar.

[]

Hipdlita: (...) Nao foi construcdo coletiva, o formato estd pronto, a esséncia esta
ali, a espinha dorsal esta ali, ndo vao mexer na espinha dorsal, entdo, ndo... se
sua critica esta justamente na espinha dorsal... ndo vdo mexer, mas disseram que
foi socializado...

A fala de Hipdlita é muito significativa e retrata um dos postulados da ergologia, de
que é impossivel e invivivel, mesmo existindo na atividade um ‘uso de si por outros’, uma
estrita execucdo de normas heterodeterminadas (SCHWARTZ, DUC; DURRIVE, 2010c).

A discussdo contida no estudo de Azeredo-Silva (2016) se encaixa perfeitamente no
desconforto que as técnicas apresentaram em relacdo ao Plano de Reconhecimento do
Servidor. E um desconforto que decorre exatamente do sentimento de no se perceberem
participes do processo e que retrata a dindmica, por vezes instituida na universidade, em
que se legitima uma participacdo travestida do trabalhador (AZEREDO-SILVA, 2016), ja
gue ndo ha um compromisso real para a sua participacao efetiva nos processos de trabalho.

Porém, o trabalhador tentara mais ou menos recompor em parte seu meio de
trabalho em funcdo do que ele é e do que ele desejaria que fosse, porque “todo homem
quer ser sujeito de suas normas (...) [e] a normatividade faz para 0 homem o sentido de sua
vida” (CANGUILHEM, 2001, p. 120). E a tese sobre o recentramento do vivente em torno
de suas proprias normas de vida (DURAFFOURG, 2004; SCHWARTZ, 2015a).

A equipe da SAT vivencia inumeras dificuldades relacionadas as condigdes de

trabalho e tem contato permanente com outros servidores que possuem, Nndo poucas Vezes,
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situacdo semelhante. Nesse sentido, 0 documento em questdo, além de ter incitado o grupo
a uma critica sobre os recursos que a universidade oferece aos trabalhadores, fez com que
as técnicas tecessem criticas ao conteddo contido no documento sobre as acbes de

capacitacao.

Inés: E prioridade da universidade capacitar servidores? Esse ¢ o maior dos
nossos problemas? Somos a area que trabalha com pessoas, é sobre capacitagdo a
primeira coisa que temos que falar? Gerir pessoas? Serd que é isso que
precisamos? Sera que ndo precisamos falar primeiro das condicGes de trabalho
(...)? Entdo todo mundo trabalha bem, em condigdes de trabalho adequadas, todo
mundo esta feliz?

[-]

Inés: E falamos de coisas que estdo ali, que tem que ser capacitado, por qué? Por
que temos que trabalhar mais e temos que desenvolver a universidade? Mas,
temos condigfes para isso? Estamos preocupados com o servidor que trabalha
virado para uma parede e ndo tem uma sala? Hoje estavamos cogitando fazer
reunido na copa! Vamos voltar esse assunto de fazer reunido na copa?

Filipa: Com cheiro de peixe!

Inés: Eu ndo farei reunido com ninguém em um lugar fedendo a peixe! Ndo me
levem a mal!

Sofia: O Joaquim™ falou que a biblioteca [antes] atendia 300 alunos e hoje
atende 2 mil alunos no mesmo espaco.

[]

Inés: Isso sdo condicdes de trabalho, mas estamos preocupados com
capacitacao!

Com a adesdo da universidade ao Reuni, houve uma ampliacdo do numero de
cursos e de alunos nos ultimos anos, inclusive em unidades do interior do Estado. Contudo,
ndo se observou um investimento genuino na melhoria das condicdes de trabalho, a fim de
atender & demanda criada ap6s a adesdo ao programa. E possivel inferir, nesse sentido, que
0 desagrado de parte do grupo em relacdo ao tema da capacitacdo, conforme abordado no
documento, se deu porque 0 mesmo parece ter sido proposto em detrimento de outros
aspectos que sao prioridades para a equipe, dentre os quais as condi¢des de trabalho. Esta
tematica, durante os Encontros, compreendeu: a sobrecarga de trabalho, a auséncia de

I'**e as dificuldades ocasionadas

recursos (equipamentos, mobiliario etc.), a falta de pessoa
pela pequena estrutura fisica da SAT.

O fato é que a critica do grupo permitiu uma reflexdo nesta tese sobre o sentido da
capacitacdo. Vimos com Blanco (2014) e Azeredo-Silva (2016) que o tema da capacitagédo
carece de um olhar mais cuidadoso, pois talvez tenhamos entrado em um caminho que se

afastou das reais necessidades que a universidade possui no que se refere ao tema. No

140 Servidor atendido na SAT.

141 A demanda de trabalho é crescente, visto que, ainda que a corrida para a aposentadoria tenha aumentado
de maneira vertiginosa, a entrada de novos servidores reflete diretamente no trabalho da equipe, 0 que nao é
acompanhado de melhorias no setor.
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estudo de Azeredo-Silva (2016), por exemplo, ha relatos de trabalhadores diretamente
envolvidos nos processos de capacitacdo com importantes anélises sobre as diretrizes que,
por vezes, sdo adotadas pelas Ifes. A fala de Hipdlita a esse respeito foi bastante
significativa (AZEREDO-SILVA, 2016, p. 156):

(...) a politica agora estd muito de... ndo é nem parceria, porque parceria vocé
constréi junto, né? Mas é de contratar cursos. E “rumo a exceléncia... a
inovagdo...!!!!” Nos estamos comprando cursos que ndo tém identidade.
Entendeu? E isso. E essa universidade que ndo é o que eu acredito... ndo é essa a
politica de gestdo, entendeu? Néao é essa politica de gestdo! Uma realidade que
nao é... [...] Uma realidade que ndo é do servico publico. Ndo é do servico
publico. E o pessoal esta chegando novo sem essa identidade com o publico.

[-]

(...) Esta vindo com a identidade de mercado e olhando..., e esta querendo
introduzir no mercado. Por exemplo, n6s estamos com uma equipe toda nossa de
W, hoje, de servidores novos. Bons. Gente boa. Competentes, mas com a Visao
de mercado... com a visdo de mercado. E nds somos os velhos...

[.]

(...) E a tendéncia, pelo discurso da alta administraco..., € essa. E continuar... é
exceléncia!l! A exceléncia, a qualidade que se coloca vai muito pela
quantidade... (...).

A reflexdo feita por Hipolita é importante, pois chama atencéo sensivelmente para
uma critica ja realizada no presente estudo e que se refere a importacao para a universidade
de discursos e modelos prontos oriundos do mercado, como se fossem a solugéo para os
problemas existentes no &mbito do servico publico e que parecem se dar em detrimento dos
valores do bem comum.

A esse respeito, Blanco (2014) observa que varios autores se dedicam ultimamente
a analise conjuntural da universidade publica, de seus problemas estruturais internos e
externos, a definicdo da sua missdo e protecdo dos seus valores fundamentais como uma
tentativa de enfrentar uma crise que exige solucdo de forma imperiosa. A autora faz o
alerta de que, mais do que a adogdo de novas ferramentas de gestdo ou tecnoldgicas, torna-
se necessario definir em que bases tais ferramentas serdo aplicadas e sob quais valores elas
se colocardo a servico, considerando as verdadeiras discussdes coletivas que clamam por
serem travadas na universidade e que estdo sendo deixadas para tras.

Na verdade, a despeito de toda producdo de subjetividade operada atualmente em
nosso pais, de que o servigo publico é ineficaz, oneroso e que ndo funciona, é importante
lutar pela defesa de valores que sdo caros a universidade. Valores que tém estreita relacéo
com o desenvolvimento do ser humano e que ndo se mensuram pelo lucro e pela
competitividade, mas que primam pela vida, pela igualdade, pelo bem-estar, pela salde e

pela educagdo como direitos que precisam ser garantidos a toda a populacéo.
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No que diz respeito a capacitacdo, coadunamos com a compreensdo de Blanco
(2014) de que a capacitacdo do servidor técnico-administrativo oportuniza a assungdo do
seu protagonismo institucional como sujeito historico e consciente da relevancia e da
funcdo social da universidade. Assim, entendida enquanto acdo educativa, a capacitacdo se
torna uma das vias de possibilidade para a promocdo e o fortalecimento da esfera
comunicativa critica e reflexiva na universidade, na qual a formulagdo de um projeto de
capacitacdo de qualidade constitui forum integrador de boas préticas e prdprio para o
desenvolvimento do sentimento de pertenca, sendo a via para a construcdo coletiva de uma
identidade institucional, de definicdo de objetivos coletivamente legitimados. Importante
destacar que o sentimento de pertenca citado por Blanco (2014) remete a nocdo de
apropriagéo, em que

N&o se trata mais somente de se formar em certos aspectos da técnica — ou seja,
as teorias, os calculos, os mecanismos, todo um conjunto formalizado e
codificado, contido nas técnicas — mas, trata-se igualmente de adquirir a
dimensdo valor, a dimensdo atividade, experiéncia, presentes na técnica.
Estabelecer o vinculo ndo somente entre a técnica e os valores da experiéncia
(...) mas, também entre a técnica e seus proprios valores, a fim de domina-la, de

efetivamente apropriar-se dela, fazé-la sua e torné-la prépria a uma utilizagdo
eficaz em sua atividade de trabalho (DOLLE et al., 2010, p. 122).

Estes sdo alguns principios defendidos nesta tese a fim de nortear as acdes de
capacitacdo na universidade, com o reconhecimento de que a formacdo, como um
processo, precisa atender genuinamente as reais necessidades da universidade. Além disso,
importa garantir que as diretrizes elaboradas reflitam o que os trabalhadores acreditam, em
contraposicdo a uma formacdo utilitdria onde o servidor é um mero recurso, um
‘colaborador’ dotado de um capital humano para o alcance de um maior produtivismo.

A seguir, o tema da convocacdo de candidatos que mobilizou o grupo,

sobremaneira, durante os Encontros sobre o trabalho.

5.3.4. A convocacdo ndo planejada de candidatos

O grupo abordou nos Encontros temas que na tese foram considerados
constrangimentos para o trabalho. O tema da convocacdo de candidatos, nesse sentido,
ocupou lugar de destaque, porque, de acordo com as técnicas, quando o reitor e 0s gerentes
da universidade decidem por uma convocacado que ndo estava planejada, essa tarefa traz
muitos transtornos para a equipe. No entanto, a despeito disso, 0 grupo reconheceu que
convocar candidatos é uma tarefa da equipe, retratando o que observa Leplat (1997) sobre

a mobilizagéo do trabalhador quando redefine uma tarefa tornando-a sua.
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Inés: O nosso [trabalho] é com o servidor no momento que ele entra e a gente
precisa de fato estar na convocacdo, pois a gente tem o acompanhamento ao
estagio probatdrio, entdo, como aquela pessoa vai entrar na universidade e ndo
vai participar do grupo? Como ela ndo vai estar com a gente (...)? Quem mandara
e-mail pra ela durante os trés anos do estagio probatério? (...) Entdo, a gente faz
estagio probatério e acompanha a pessoa até o momento que ela resolve sair da
universidade (...). (5° Encontro)

O problema € que a convocacao parece ter alcancado um status de prioridade tao
grande que precisa ser atendida a qualquer custo. O discurso recorrente utilizado pelos
gerentes — a despeito de todas as implicacdes no cotidiano dos trabalhadores diretamente
envolvidos neste processo de trabalho — fundamenta-se no receio de que tanto a realizagédo
de novos concursos quanto as contratacdes dos concursados sejam blogueadas pelo
Governo, que tem a diminui¢cdo do nimero de servidores e dos servigcos publicos como
mote fortemente veiculado na sociedade.

As técnicas que participaram dos Encontros sinalizaram, de maneira contundente,
os efeitos que a convocacao traz para o trabalho da equipe quando ela acontece fora do

planejamento realizado no inicio do ano:

Sofia: Ja sinalizamos em relatérios o quanto essas convocagdes pingadas
prejudicam o nosso trabalho, j& marcamos isso (3° Encontro).

[]

Sofia: Por que (...) a convocagdo é assim para gente? (...) bem ou mal é a nossa
atividade. Mas por que pra gente ela é tdo sofrida, por qué? (4° Encontro)

Inés: Porque nunca a gente conversa de fato antes de fazer. N&o é feita pela
gente, vem de cima. (4° Encontro)

[-]

Sofia: N&o que a convocacgdo esteja errada, 0 que a gente esta colocando é que a
convocacgdo deve ser planejada, conforme o planejamento feito pela divisdo no
inicio do ano. (5° Encontro)

[]

Sofia: Surgiu vaga? Vamos convocar! Isso ndo é planejamento, entendeu? (5°
Encontro)

Claudete: Porque desgasta! (5° Encontro)

Sofia: A gente também é de carne e 0ss0, a gente ndo é maquina, eu acho que na
secdo a gente se preocupa coOm nOssO USuario e com o nosso trabalho, mas
esquece 0 nosso lado, a que custo a gente vai fazer. (5° Encontro)

[-]

Sofia: (...) ndo enxergam o papel da secdo. Nés temos cinco programas, a
sensac&o que tenho é que (...) de um momento para c4 [a partir das teses]™* (...),
nds comegamos a repensar a politica da se¢do (...), comegamos a focar no PPA,
nos outros programas, porque antes eu sentia que a gente sé ficava fazendo
convocagdo. Convocacdo, atendimento individual e uma ou outra visita
institucional que conseguiamos fazer. (...) Foi feito um planejamento no inicio do
ano, entdo toda a divisdo sabia que no més de agosto, setembro e outubro a se¢éo
estaria fazendo vérias atividades (...). A questdo da convocacdo ndo fica
transparente (...) o critério de “como vai convocar?” (...) Isso ¢ decidido e (...) a

%2 Uma referéncia aos dois estudos que possuem o trabalho da SAT como objeto.
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diregdo diz: “més que vem faremos uma convocagdo”. E ndo tem tempo de
fazermos permuta e a [outra equipe]*”® ndo tem tempo de fazer o MAP
[Mapeamento de Processos]. E (...) por conta disso [estdo] querendo limitar o
nosso prazo de permuta (6° Encontro).

A critica de Sofia ndo pode passar despercebida, porque, de maneira semelhante ao
debate realizado sobre o Plano de Reconhecimento do Servidor, a discussédo sobre a
convocacgdo também retrata o fato de que a atividade de trabalho é caracterizada por um
debate constante entre normas antecedentes e tentativas de renormatizacéo e, nesse sentido,
uma rigorosa execucdo de normas heterodeterminadas sera invivivel para as trabalhadoras.

Ao falar de convocacdo, cabe uma atencdo também ao fato de que essa tarefa
incorre em custos para a saude fisica e mental da equipe, principalmente quando ela
acontece fora dos planejamentos, ja que hd um grande esforco das técnicas para atender a
referida solicitacdo. Contudo, em momento algum durante os Encontros, o grupo criticou
ou se mostrou contrario a realizacdo dos concursos. O que se problematizou refere-se aos
processos de convocacdo inesperados, a despeito das dificuldades apontadas pela equipe.
Isso porque essa decisao traz inumeros reflexos para o trabalho da secéo.

A fala de uma técnica de que o trabalho da SAT ndo é s6 convocacdo é importante,
dado que esta tarefa é apenas uma das frentes de atuacdo que a equipe possui. Como ja
assinalado, a SAT possui cinco programas e, possivelmente, um dos motivos de tanto
dissabor das técnicas é perceber que frentes especificas de trabalho possuam primazia
sobre as demais sem uma reflexdo genuina junto as equipes.

A esse respeito, Oliveira (2018) observa que a promoc¢do dos dialogos incorre na
implicacdo dos trabalhadores e faz com que seus conhecimentos sejam o alicerce de seus
coletivos e da cooperacdo. Na condicdo de técnica também desta equipe, foi possivel
testemunhar, ndo poucas vezes, que, devido as convocacdes inesperadas, acoes que foram
planejadas ficaram em segundo plano. Assim, seria importante reconhecer que convocar as
pressas, ou seja, ndo respeitar a regra do tempo (CRU, 1988), traz prejuizos para o
trabalho. Prejuizos relacionados, por exemplo, a qualidade dos processos que envolvem as
etapas da convocagéo. Isso porque, quando as convocagdes ocorrem fora do planejamento
anual, a troca e a interacdo com outras equipes ficam comprometidas em virtude dos

atropelos que séo vivenciados.

%3 Ha na estrutura da universidade uma sego responsavel pela execucéo do projeto de dimensionamento e
andlise da forca de trabalho técnico-administrativa, no qual sdo realizadas as etapas de mapeamento das
variaveis quantitativas e das atribuicbes nos diferentes setores das unidades, levantamento de perfil dos
servidores e mapeamento de competéncias técnicas e comportamentais. Consta do Plano de Desenvolvimento
Institucional da Universidade para o quadriénio de 2018-2022 que este projeto visa a implementar um
modelo de distribuicdo para os técnicos, objetivando a qualificacdo da distribuicdo da forca de trabalho.
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Além disso, frentes de trabalho, como o Programa Mudar™", podem ser diretamente

prejudicadas, uma vez que, quando ndo ha tempo habil para fazer contato com chefias e
servidores e cumprir as etapas administrativas que compdem o0s processos de remogéo,

pode-se perder a oportunidade de atender a solicitacdo dos servidores.

Claudete: (...) imagina o impacto disso para o servidor que esta trés anos no
banco de permuta. (...) imagina néo entrar em contato com ele e ndo tentar fazer
essa remocdo? (...) Sera na secdo que ele vai buscar entender o que aconteceu [e
ele vai pensar:] “abriram um concurso para o meu cargo”? (5° Encontro)

Inés: E um compromisso ético. (5° Encontro)

Sofia: A secdo esta na ponta [e] seria responsabilidade de toda divisdo, porém, a
culpa [de ndo possibilitar uma remocdo] cairia na secdo, porque a gente atende o
servidor. (5° Encontro).

Inés: (...) ndo vamos abrir méo, se convocar tem que fazer permutas, porque uma
vez escutamos isso: ‘“ndo precisa fazer remogdo” e eu disse: “Temos
compromisso com o usuario”, como a pessoa que eu acompanho ficara ao saber
que abriu concurso para o cargo dela e a secdo ndo viabilizou uma remocéo? Eu
vou dizer o qué? Qual seria a nossa credibilidade? (...) Se convoca tem que
remover (...) porque, toda vez que tem uma convocagdo corrida, n6s falamos:
“ndo é sd convocar, pois tem permuta” ¢ falam: “entdo ndo faz permuta” e
respondemos: “ndo tem como! Vamos convocar sem remover as pessoas?”. (5°
Encontro)

A conversa travada entre as técnicas reflete as dramaticas, os debates que estéo
envolvidos em uma situacao de trabalho. Fazer uma convocacao sem atropelos € sinénimo
também de resguardar as demais frentes de trabalho que a equipe possui e garantir o
cuidado e o compromisso com o usuario que é atendido. Sdo valores caros para essas
trabalhadoras. As técnicas expressaram 0 embate de normas que, por vezes, ocorre em
nivel de divisdo, a fim de fazer valer esses valores da maneira que sdo dimensionados pela

equipe e que retratam o que apontam Scherer, Pires e Schwartz (2009, p. 772), de que:

A gestdo é um fendbmeno universal que ultrapassa a dimensdo macropolitica e a
prescricdo de atividades e tarefas. Envolve escolhas, arbitragens, hierarquizagéo
de atos e objetivos, além de envolver valores que orientam a tomada de decisdes
pelos trabalhadores no cotidiano.

Essa € a complexidade presente no debate sobre as convocagdes, porque, quando se
fala em convocar, é preciso considerar que existem pontos de vista distintos em relacéo a
essa decisdo. O desafio nesta tese se referiu justamente a dar visibilidade a esses aspectos,

tendo em conta os debates feitos pelo grupo. A universidade tem priorizado garantir um

%4 Direcionado para as acBes de movimentacao dos servidores.
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quantitativo significativo de convocacdes ao longo do ano'* e as técnicas trouxeram uma
série de elementos que indicam existir, talvez, uma discordancia no modo como a gestdo

desse processo tem se dado, porque ele dificulta a execugdo de um trabalho bem feito.

Sofia: Essa convocacdo'*® nido foi planejada, mas passou a fazer parte, pois

entendemos que é uma demanda da secdo e temos que responder aquilo e
precisamos orientar o servidor que ndo é culpado, entre aspas, da nossa falta de
planejamento. Acho que essas coisas extraordinarias apontam para uma falta de
planejamento ou o ndo cumprimento do que foi planejado. (...) acho que falta
feeling de como pensar e planejar essas convocacdes eventuais que possam
surgir durante o ano. (...) Se temos que fazer convocacdo e faz parte do trabalho
da divisdo, como fazer essas convocacBes da melhor forma? (...) a gente tem que
falar, porque isso acaba pegando do trabalho da secdo o nosso planejamento e
prejudica a gente também. (5° Encontro)

[-]

Inés: Em 2015, ficou naquele negocio “vamos perder, vem a PEC do fim do
mundo, ndo poderemos contratar ninguém”. (...) Convocou duzentas pessoas (...)
levamos um més e meio para lotar todo mundo (...) e cadé a suspensdo de
concurso? N&o veio! Mas qual foi o transtorno? As pessoas chegaram aos locais
de trabalho (...) ndo tinha quem recebé-las, pois janeiro é més de férias nas
unidades académicas. Ou seja, ficou todo mundo perdido (...). No ano passado,
foi no meio da greve e falamos: “convocar na greve ¢ complicado. Qual a nossa
posicdo politica? Parece que estamos furando greve”. Conversaram com
sindicato (...) o sindicato entendeu que estamos defendendo servico publico e
convocamos na greve. Nao fizemos grupos, porque tem a nossa posi¢do politica
e ndo vamos trabalhar normal em contexto de greve e lotamos as pessoas
baseados no curriculo. A [outra equipe] ndo fez entrevista e ndo fez grupos e
também se baseou no curriculo. Fizemos outra convocagdozinha em abril (...) e
juntamos todo mundo, quem entrou em novembro e quem chegou agora e estava
todo mundo solto na universidade mais de quatro meses e ndao tinham preenchido
plano de trabalho e o povo relatando assédio moral. (...) se a gente tivesse feito o
grupo com aquelas pessoas, elas ndo estariam lotadas onde estdo, pois
conhecemos 0s lugares e sabemos os problemas. (...) Ou seja, fazemos esses
movimentos baseados nesses medos (...) e a coisa vai ficando pior. (6° Encontro)

Isabel também discorda das convocacdes diluidas durante o ano, porém, faz um
contraponto e traz a discussao sobre o compromisso social da universidade e sobre o fato

de existir um déficit de servidores na universidade que precisa ser suprido.

Isabel: Acho que a gente tem que ter varios olhares (...) e um dos olhares é até
social, imagina o cara estd desempregado e louco por um emprego, de repente
passa em um concurso publico e estd ansiosamente aguardando. Entdo, se a
gente chama antes, é maravilhoso para ele do ponto de vista social e acaba sendo
um trabalho muito bom. Do ponto de vista da universidade, tem um setor que
estd enforcado com servidor que esta sozinho “se virando nos 30” para aguentar.
E chega mais um e ele alivia, entdo tem outros olhares que sdo importantes
serem considerados, tem uma fila de concurso e a gente ndo tem como saber se 0
cara vai e se passou em dez concursos ou passou apenas [aqui]. (...) a gente ndo

145 Em 2019, ocorreram dois grandes periodos de convocag&o: o primeiro no més de julho e o segundo no
més de outubro, totalizando 374 candidatos convocados. Deste quantitativo, a equipe recebeu 345 candidatos
distribuidos por 29 grupos (dados colhidos do relatério da divisdo elaborado no ano de 2019).

146 Convocacdo que aconteceu no segundo semestre de 2018.

147 Essa convocacdo, de acordo com o grupo, foi bastante simbélica pelos transtornos que causou.
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tem como antecipar isso e se alguns ndo tomam posse € a vaga esta ali e vocé
tem que chamar o préximo da fila. Entdo, se tem que chamar em algum
momento, por que esperar um ano entdo? Tem coisas que para mim fogem o
bom-senso, eu acho que tem que chamar sim! Faz pingadinho? Tudo bem! Claro
que eu ndo concordo com uma pulverizacdo, um exagero e 0 negdcio diluido o
ano inteiro. (5° Encontro)

A reflexdo de Isabel € importante, porque d& visibilidade a existéncia de outros
pontos de vista que estdo presentes no debate sobre a convocacdo. H& o ponto de vista do
reitor, que trava didlogo constante com o Ministério da Educacdo e que, ao tomar suas
decisdes, considera as informagfes oriundas dessa interacdo; ha também o ponto de vista
dos gerentes, que possuem como demanda constante de diretores de unidades a reposi¢ao
de suas vagas. Por fim, existe o ponto de vista das técnicas da SAT, que conhecem o0s
riscos de seu trabalho e os problemas que normalmente ocorrem a depender das decisdes
que sdo tomadas.

Durante os Encontros, o grupo deixou claro que ndo é contrario as convocacdes e,
por esse angulo, existe uma concordancia dos valores da equipe com os valores dos
gerentes, a fim de garantir as convocacdes e fazer frente ao vertiginoso gerenciamento
neoliberal que visa a precarizar 0s servicos publicos, mediante a diminui¢do dos concursos
e com o fim das contratagdes. A discordancia manifestada pelo grupo se deu, entdo, pela
maneira como 0 processo das convocacdes é gerido pelos dirigentes da universidade, e o
problema contido na gestdo do trabalho é exatamente o dimensionamento dos valores.

A defesa, nesta pesquisa, sobre o conceito de gestdo é que todos fazem gestdo no
trabalho. Isto porque “ndo existem instancias especializadas gerindo o trabalho em um
deserto de gestao” (SCHWARTZ, 2004b, p. 32). Ao contrario, cada um é responsavel pela
gestdo das microdecisdes tomadas e, sob tal perspectiva, cabe ao gerente reconhecer que
existe um patrimdnio de gestdes acontecendo nas situacBes de trabalho, sendo sua
responsabilidade fazer uma gestéo dessas gestdes (FRANCA; MUNIZ, 2011).

A esse respeito, no texto intitulado “Trabalho e gestdo: niveis, critérios e
instancias”, Schwartz (2004b) observa que a gestdo como verdadeiro problema humano
advém por toda parte onde ha variabilidade e historia, pois toda gestdo supde escolhas,
arbitragens e uma hierarquizacéo de atos e de objetivos norteados por valores em nome dos
quais as decisdes sao elaboradas.

O cotidiano da SAT é atravessado por valores que sdo dimensionados tanto por uma
esfera macro (politicas do Governo) quanto por uma esfera micro (pelos dirigentes da
universidade e pelas técnicas da equipe). Neste sentido, a gestdo realizada pela equipe
abrange uma gestdo das eventualidades especificas do oficio, do objeto da atividade da
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equipe, como também uma gestdo dos tempos e das relagbes internas a equipe
(SCHWARTZ, 2004b). Porém, essa gestdo possui trés tipos de dificuldades, descritas a
seguir, por meio de uma correlagdo com o debate sobre as convocagdes.

A primeira é que cada trabalhador devera tomar decisfes entre os polos da eficacia
e 0 polo da eficiéncia. O primeiro entendido como a avaliacdo de um ato referente aos
objetivos a que ele visa e 0 segundo como avaliagdo do produto da atividade referente aos
meios disponiveis para produzi-lo (SCHWARTZ, 2004b).

Pequenas decisBes tomadas no cotidiano de trabalho que fazem referéncia a
realizagdo de tarefas aparentemente simples, mostram que existe um calculo
gestionario realizado pelo trabalhador que procura se situar nessa relagdo com 0s
polos da eficacia e da eficiéncia (FRANCA; MUNIZ, 2011, p. 65).

Nos debates que envolveram o tema da convocagdo, as técnicas apontaram a todo o
momento para os aspectos que tém relacdo com a eficécia e eficiéncia na conducdo desse
trabalho. O grupo abordou os prejuizos para a¢des da equipe, de um modo geral, e também
sinalizou para as tarefas contidas nesse processo que ficam comprometidas quando ele
ocorre de maneira apressada.

A segunda dificuldade pressupde que os determinantes dos processos internos as
dramaticas remetem a um campo de valores sem 0s quais ndo existem escolhas. Tais
escolhas sdo ancoradas num mundo de valores mercantis (mensuraveis) e de valores sem
dimensdo (do bem comum, como salde, educa¢do). Contudo, de acordo com Schwartz
(2004b), estes ultimos sdo dimensionados, pois retornam aos protagonistas das atividades

industriosas por duas vias que se misturam, mas sdo diferentes:

e Articulados a experiéncia das situacGes de trabalho e por ela retrabalhados, sendo a
dimensdo das gestdes incluidas na atividade;

e Dimensionados por instancias publicas (ex.: os objetivos do Ministério da Saude)
ou privadas (os objetivos das empresas tém uma relacdo indireta com valores sem
dimensdo) que ndo tomam parte diretamente nos processos de atividades que elas

gerem.

Imagina-se a partir disso toda espécie de contradi¢cdes possiveis entre os valores
sem dimens&o e os valores mercantis, porém, essas contradicdes fazem parte precisamente
da gestdo do cotidiano (SCHWARTZ, 2004b). A equipe tentou dar concretude aos valores

que envolvem a convocagdo, mediante a experiéncia que possui das situa¢des de trabalho
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(convocacéo que néo foi planejada incorre em dificuldades e prejuizos para o trabalho). No
entanto, existe a pressdo sofrida pelo dimensionamento realizado pelas demais instancias
negociantes (gerentes e reitor) que possuem maior poder de decisdo e que, por isso, fazem
valer a sua concepcéo de eficacia no referido debate, que é, neste caso, convocar.

A terceira e ultima dificuldade é que, nos fluxos de debates de normas que ocorrem
no cotidiano de cada trabalhador, ha uma complexa configuracdo de instancias
negociantes. Os trabalhadores estardo comprometidos com diversos tipos de negociacoes,
porque sua propria histéria os conduz também a considerar, na situacdo especifica, a
operacionalizacdo dos valores eficacia e eficiéncia de acordo com as modalidades
singulares de sua dramatica de uso de si. “Por exemplo: ndo se cuida mais das pessoas da
mesma maneira apos ter tido a experiéncia da maternidade ou da doenca em seu proprio
corpo” (SCHWARTZ, 2004b, p. 30). Assim, para o fluxo das gestbes individuais, a
negociacdo de eficacias é uma negociacdo de negociacdes que parece ausente entre a
equipe da SAT e as demais instancias.

A complexidade da discussdo se justifica exatamente em decorréncia dessas
dificuldades, porque o debate abrange como tornar concretos, isto €, como dimensionar 0s
valores que envolvem as convocagdes. Desse modo, precisam ser considerados os pontos
de vista dos gerentes, do reitor e dos técnicos diretamente envolvidos na execugdo dessa

tarefal®

, porque eles traduzem concepcdes distintas sobre o trabalho. Mas, para isso, €
condicdo imprescindivel que haja o dialogo entre essas instancias. Isso significa que o
reitor e 0s gerentes precisam conhecer o trabalho real das areas diretamente envolvidas nas
convocag0es, inclusive para compreender as dificuldades vivenciadas pelas equipes. De
igual modo, as equipes também precisam estar cientes dos motivos que levam a deciséo de
convocacdes que ndo foram planejadas. Nao é o caso apenas de a equipe ser informada de
gue a convocacdo vai acontecer pelo receio de vetos a realizacdo de concursos ou da
nomeacdo de candidatos. O grupo foi provocado a considerar nas discussdes as pressdes
que incidem na universidade, principalmente em nivel de Governo Federal (instancia
negociante).

Claudete: (...) falamos o tempo todo sobre a questdo das convocagdes e sobre a
maneira como as convocagBes acontecem (...). Serd que para fazermos esse

148 participam do processo de convocacdo e nomeagdo de candidatos setores estratégicos da universidade,
mas, quando a decisdo da convocagdo é tomada, ela é partilhada em nivel de divisdo com quatro setores
diretamente envolvidos no processo, dentre eles, a SAT. Nossa analise, todavia, € circunscrita ao material
produzido nos Encontros sobre o Trabalho.
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debate (...) seria importante incluirmos a discussdo sobre a nossa conjuntura
econdmica, politica e social? (6° Encontro)

Joseane: (...) por que acontecem essas convocacfes? Quais sao 0s critérios? Sera
que € o medo de bloquear a admissdo de servidor publico? (...) E 0 medo de
congelar a convocacdo e ndo ter mais concurso que poderia estar gerando isso?
(6° Encontro)

Claudete: (...) o que tem por tras das convocagbes na maneira que elas
acontecem? (...) seria importante a se¢do considerar essa conjuntura? Sera que de
fato considerando toda a fragilidade que estamos vivendo no nosso cenario em
nivel de Governo Federal seria possivel essa organizagdo nos moldes que
apareceram nos grupos [Encontros sobre o Trabalho?] (...) Que garantia temos e
as pessoas que fizeram o concurso que o Governo ndo saia com uma medida de
vetar qualquer tipo de contratacdo como ja vivemos? (...) Sera que administrar
em uma conjuntura neoliberal significa furar planejamentos? (6° Encontro)

Todavia, se observou:

Inés: (...) esse argumento é uma forma de ser capturado também. Porque quando
as pessoas vém (...) elas jogam na nossa conta: “Poxa, vOcé ndo estd preocupada
com a pessoa la fora, sem emprego? Pode vir o corte do governo!” (...) esse
argumento serve para nos capturar enquanto equipe e nos sentimos nesse lugar:
“somos 0s Unicos chatos que estdo questionando a convocagdo em um momento
como esse”? (...) esse argumento (...) vem sempre forte (...) e essa conjuntura
também serve para nos capturar ¢ nos deixa na seguinte situagdo: “Poxa! Como
ndo faremos a convocagdo se estamos vivendo em um governo neoliberal?”
“Podem vir cortes!” [Entdo] ficamos penalizados com a pessoa que esta entrando
e decidimos pela convocagdo. (Inés, 6° Encontro)

[]

Sofia: Quando tentamos fazer alguma critica em nivel de divisdo, de servigo
publico, e se falamos em neoliberalismo todo mundo fecha a cara. Mas, na hora
que vem uma convocagdo em greve e em outra situacdo, as pessoas usam esse
argumento: “E o neoliberalismo! E o corte! E o Temer!” (...) nés nio estamos
questionando a entrada, a convocacdo, questionamos a forma como ela é
organizada pela gestdo. Porque ndo temos condi¢cBes de trabalho, ndo temos
equipe, nem infraestrutura para receber esses servidores na quantidade e na
forma como foi imposta. (...) sera que tem que ser essa quantidade mesmo? 1sso
ndo é claro, até quando questionamos isso nas reunides, “porque tem que ser uma
atras da outra?” Nao fica claro o porqué disso e também ndo se pensa (...)
focando na secdo que ndo fazemos apenas convocagao (6° Encontro).

Gerir deve ser sempre algo coletivo, para que se tenha 0 maximo de participacao
efetiva de todos nas decisdes que sdo tomadas. Os Encontros tornaram visivel que existe
um debate controverso sobre a maneira de dimensionar os valores que envolvem a decisao
sobre a convocacdo. Existem pontos de vista distintos, porém, ndo ha didlogo entre eles.
N&o ha duvida de que a defesa da universidade publica € um valor comum para todas as
instdncias negociantes envolvidas na gestdo da convocagdo, e evitar a caréncia de
funcionarios na universidade pareceu ser uma preocupacéo partilhada por essas instancias.
Porém, o modo como esses valores sdo operacionalizados na universidade causa
controversias, embates.

A SAT, uma das sec¢Oes que atuam diretamente nas convocagoes, tem um ponto de

vista da atividade que é diferente do ponto de vista da atividade do reitor, que
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possivelmente ndo tem dimensdo das dificuldades concretas vividas pela equipe com
convocacgOes diluidas durante o ano. Foi destacado que ha um prejuizo também no modo
como os servidores sdo acolhidos quando as convocagfes acontecem apressadamente,
porque compromete a qualidade do servico.

O problema da gestdo do ponto de vista ergoldgico € como fazer os valores serem
dimensionados e se tornarem concretos, e esse processo se caracteriza por discordancias.
Essa é uma realidade a ser enfrentada, porque as pessoas na universidade ndo possuem o
mesmo poder de fazer valer suas concepcbes de eficacia. No que diz respeito as
convocacdes, por exemplo, tem prevalecido a concepcao de eficacia dos niveis gerenciais,
que é sempre pela convocacéo.

Ocorre que todos os pontos de vista contribuem para o debate, mas, se ndo houver
um gerenciamento que possibilite o dialogo, essa troca ndo acontece. Ou seja, se 0
gerenciamento for de imposicdo e as contribuicbes dos trabalhadores diretamente
envolvidos no processo forem desconsideradas, isso revertera em sofrimento para a equipe.
O reitor toma suas decisdes, mas ndo conhece o trabalho real da equipe; por sua vez, esta
também ndo tem conhecimento das razdes que o levam a decidir por convocagdes que ndo
foram planejadas.

O desafio que se apresenta é a construcdo de um diélogo verdadeiro entre os
trabalhadores diretamente envolvidos na execucdo das convocacGes e 0s demais niveis
gerenciais da universidade. Sdo olhares distintos para uma mesma atividade. Assim, é
preciso colocar esses pontos de vista em dialogo, para que seja operada uma negociagao
entre instancias negociantes sobre as concepcdes de eficacia (SCHWARTZ, 2004b). Os
niveis gerenciais da universidade buscam a eficacia dimensionando os valores de maneira
diferente do entendimento que existe na SAT. Mas isso ndo € um problema, ao contrario,
compreende as relacdes que conflituosamente podem ser geradas entre o ponto de vista da
atividade das trabalhadoras da SAT e o ponto de vista da atividade dos gerentes. Sao
contradicGes que fazem parte da gestao do trabalho.

5.3.5. A dicotomia entre a Coordenacdo da Saude e a Coordenacgido

Administrativa

A dicotomia entre a &rea responsavel pelas acBes administrativas do servidor
técnico-administrativo e a area voltada para as agdes de saude foi compreendida na tese
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como um grande desafio a ser vencido em nivel micro. Isso porque a organiza¢do do
trabalho precisa comportar a salude dos trabalhadores e vice-versa, e, nesse sentido, a
organizacgdo politica da universidade contribuird ou ndo para que a integracdo entre as
areas aconteca. Desse modo, é fundamental um pensamento integrado sobre o trabalho em
salde, pois

A construcdo de alternativas de processos de trabalho que protejam a salde do
trabalhador exige didlogo e acdo conjunta dos campos da Medicina, da
Psicologia e de outros setores da salde, da Engenharia, da Ergonomia, da
Sociologia, da Antropologia, da Filosofia, do Direito, da Economia e outros.
Esses dialogos tém tomado corpo, ainda de forma incipiente, em intervengdes
nos ambientes de trabalho, em aces civis publicas, em publicacGes e eventos
com abordagens mais amplas e contextualizadas, e mostram claramente que esta
esgotado 0 modelo de intervencdo de disciplinas e campos de conhecimento
isoladamente. Os agravos em geral, e 0s adoecimentos psiquicos em particular,
devem ter como pano de fundo os aspectos sociais e do trabalho contemporaneo,
caracterizados pela perda de direitos sociais e trabalhistas, pelo advento de crises
econdmicas e do desemprego (SELIGMANN-SILVA et al., 2010, p. 186).

A questdo colocada, entdo, seria como ultrapassar a separacdo que foi instituida
entre as referidas areas da universidade. Dado que lamentar a separacdo que existe em
nivel de organograma ndo seria um caminho muito efetivo. Ao contrario, é potente dar
visibilidade as Entidades Coletivas Relativamente Pertinentes (ECRP), que sdo construidas
na conducdo do trabalho (SCHWARTZ, 2010a) quando é imprescindivel uma articulacao
com outras areas.

No eixo seguinte, esta reflexdo serd ampliada a fim de contribuir para um debate
sobre o lugar de cada um nesse latifindio, compreendendo que é condicdo sine qua non o
estabelecimento de uma verdadeira parceria entre ambas as areas para uma atuacdo que
considera as singularidades dos trabalhadores e, principalmente, para uma atuacdo que
reconhece a impossibilidade de um trabalho isolado dentro da universidade.

O grupo em todos os Encontros abordou questdes complexas e muitas vezes
delicadas. O Brasil vive atualmente momentos de censura e de restricdo da liberdade de
expressao. Porém, estamos em uma universidade, um local que visa a producdo de
conhecimentos e que visa também a problematizacdo de verdades ditas absolutas e
inquestionaveis. O minimo que nos cabe na condigdo de pesquisadores € 0 compromisso de
dar visibilidade aos debates operados nos Encontros, a fim de garantir uma discusséo
genuina sobre o trabalho que a equipe da SAT realiza.
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5.4. Eixo de analise IV - Em que medida é possivel falar de alternativas para o
trabalho da secao?

Se a atividade humana é sempre um debate de normas (...) se a atividade é
lugar de reservas de alternativas, como exprimir essas reservas que sao
sempre misturas de gestos, de pensamentos e de palavras? (SCHWARTZ, 2016, p. 231)

A atividade humana ancorada no corpo-si € um constante debate de normas e
também um lugar de renormatizacdes, de reservas de alternativas e de implementacdo de
competéncias (SCHWARTZ; DURRIVE, 2010; SCHWARTZ, 2016). Nesse sentido, nos
lancamos ao desafio de identificar nas narrativas presentes nos Encontros o que pareceu
serem alternativas, desvios e proposicGes da equipe para melhorias no trabalho da SAT.
Com esta diretriz, buscou-se apontar na tese, em certa medida, a gestdo que a equipe tem
feito do trabalho, como também dar visibilidade ao esfor¢o das trabalhadoras para fazer
valer seu ponto de vista sobre a atividade.

Talvez os eixos anteriores tenham deixado os leitores suscetiveis a um fatalismo,
diante das dificuldades e constrangimentos abordados pelas trabalhadoras. Contudo, cabe
lembrar que, por ser um confronto constante com o real e que resulta, ndo poucas vezes,
em sofrimento, trabalhar também é encontrar solu¢Bes para os problemas, fazer face as
variabilidades do meio e transforma-lo fazendo dele seu préprio meio com suas
caracteristicas.

Oportuno dizer que retornar a condigdo de trabalhadora desta equipe tem sido um
desafio diario, porque vivemos tempos dificeis no Brasil, onde a universidade publica tem
sido um segmento atacado pelo Governo com medidas que trardo um sucateamento nunca
visto dos estabelecimentos e do ensino publicos. Conforme observam Flores e Mattos
(2020, p. 13):

O desmonte das instituicbes publicas, dentre elas as universidades, ja tem sido
objeto de intervencdo estatal ha décadas, trazendo impacto nos orgamentos
institucionais e nos recursos destinados ao pagamento da sua forga de trabalho. A
flexibilizagdo dos direitos, a paralisagdo dos ajustes salariais e dos concursos, a
precarizagdo do trabalho e a terceirizagdo dos trabalhadores sdo manifestacdes
desse processo e que a conjuntura atual vem aprofundar.
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Soma-se a isso que, na propria universidade, existe um anseio de todos em relagao
as posicbes que serdo tomadas pelo reitor frente as medidas adotadas pelo atual
Governo®.

Acrescenta-se ainda que, diante de toda essa configuracdo, meu retorno ao trabalho
ocorreu em um cenario que vigora um regime de quarenta horas semanais, com a adog¢édo
do ponto eletrénico, e ndo existe no horizonte algo que traga a esperanga de que essa
situacdo seja revertida sem reducdo de salarios para a categoria. Encontro uma equipe
cansada, queixosa e muito preocupada com os acontecimentos em nivel macro, que trazem
como resultado dificuldades que s se acentuam em nivel micro. No que se refere a adocao
das quarenta horas, por exemplo, antes a universidade possuia uma carga horaria semanal
de trinta horas**®, sem o ponto eletrdnico, e essa situacdo permitia uma melhor organizacéo
do trabalho em que as técnicas revezavam seus horarios, principalmente para garantir
condi¢cdes minimas de trabalho (cadeira, mesa e equipamentos). Porém, o que fazer agora
quando essa opcao n&o esta mais disponivel?*>*

Como equacionar uma realidade que, impde aos trabalhadores estarem na
universidade oito horas*® por dia e, no que concerne a secdo, ndo existir nem espaco fisico
adequado para acomodar todas a0 mesmo tempo? Ha ainda o risco de se cair na armadilha
de que uma solugdo seria 0 remanejamento das trabalhadoras para outros setores ou a
realizacdo permanente de intervengdes externas. Mas estas ndo sdo solucdes,
principalmente porgue a universidade teve um crescimento vertiginoso nos ultimos anos,
pela adesdo ao Reuni, o que refletiu na contratacdo de docentes e técnico-administrativos.

Assim, o que se imp0de sdo condigdes de trabalho dignas para esse coletivo. Ao longo dos

149 Recentemente, 0 MEC informou em oficio, no dia 4 de fevereiro de 2020, a reducéo de quase R$ 3 bilhdes
no orcamento da pasta. Manteve as diretrizes que desautorizam as universidades a realizarem concursos,
contratagcBes e pagamentos adicionais, como as progressdes e as promogdes dos servidores. O documento
causou enorme rebulico com divulgacdo na midia e, apds a manifestacdo de alguns reitores, o reitor de nossa
universidade publicou nota se posicionando diante do documento e informou que fecharia a folha de
pagamento do més de fevereiro sem quaisquer modificagcdes e que incluiria as despesas obrigatdrias de
pessoal previstas em lei. Foram asseguradas as progressdes na carreira, a implementacéo de adicionais, como
0 de insalubridade, assim como todos os demais beneficios e vantagens dos servidores. Todavia, a
expectativa é grande sobre 0 que vird nos proximos meses.

%%°0 ponto eletrdnico foi implantado na universidade em carater experimental no més de julho e, em virtude
dos inimeros problemas ocorridos, esta condicdo foi estendida até o més de agosto.

131 H4 um debate em curso sobre as possibilidades de flexibilizacdo de horérios dos setores com base em
normativa governamental. A flexibilizacdo de carga horaria incorre em 12 horas de trabalho ininterruptas.
Porém, para ter um processo de flexibilizacdo deferido, é necessario atender a critérios preconizados em nota
técnica do Governo. Alguns setores tiveram seus processos deferidos, mas € motivo de preocupagao a recente
proposta de emenda constitucional que prevé, dentre outras medidas, a reducéo de jornada de trabalho com
redugdo proporcional de salarios. Afinal, o que garante que o Governo, ao ter suas medidas aprovadas no
Congresso e ao identificar que nas universidades existem servidores com carga horéaria de trabalho reduzida
sem reducdo de salario, ndo fagca uma ‘adequacdo’ dessas situa¢fes?

152 S50 oito horas de trabalho acrescidas de uma hora de almogo.

224



anos, a equipe da SAT sofre inUmeros impactos, principalmente relacionados as condicdes
de trabalho que sdo improprias, aviltantes e que fragilizam o coletivo. Mas como
reconstruir essa realidade?

E importante acreditar, como alerta Borges (2006), que, para além das nocividades
existentes nas diversas formas de organizacdo do trabalho, existem humanos ativos que
apostam na poténcia de estarem vivos e que buscam desvios para afirmar o0 movimento da
vida, explorando as possibilidades contidas nesses (im)possiveis.

A propria construcdo da analise, a esse respeito, foi motivo de angustia: quando
confrontada com tantas dificuldades, ndo conseguia avistar os caminhos e 0s desvios
construidos pela equipe para uma afirmacéo da poténcia de vida contida na experiéncia de
trabalho. E somente a partir de ‘um olhar a lupa’ mediante o esforco de enxergar ‘além da
fachada’, se deu uma ampliacdo de meu olhar'>®, que foi direcionando para aquilo que se
apresentou, apesar de tudo, como alternativas do coletivo para a transformacao e melhoria

do trabalho realizado.

5.4.1. A equipe e a construcdo de relagdes democraticas na universidade

Contribuir para a construcdo de relagdes democraticas na universidade foi apontado
durante os Encontros como um principio que tem norteado o trabalho da equipe. Essa
discussdo foi realizada logo no primeiro Encontro, quando o grupo debateu sobre a
solicitacdo recebida da geréncia de que a equipe fundamentasse a proposicdo elaborada,
dias antes, para o planejamento estratégico’* da area, de que a “secéio contribuiria com
suas acOes para o estabelecimento de relagdes democraticas de trabalho”. Foi observado no
Encontro, inclusive, que esta atribuicdo ja constava do regimento interno da area, aprovado

no ano de 2017, e também no PDI.

Sofia: Se formos pegar o planejamento estratégico, ele esta cheio de conceitos,
de um referencial tedérico, de uma politica, de um posicionamento teérico. Por
que (...) 0 nosso [conceito] tem que ser justificado? (...) ndo sei, porque quando
queremos colocar um trabalho diferente da se¢do, 0s nossos conceitos precisam
ser justificados. (1° Encontro)

[]

Sofia: Sera que se tivéssemos proposto contribuir para a adequagdo do servidor
em seus postos de trabalho teria que ter justificativa? (...) Isso envolve um pouco
do que vocé [Claudete] esta discutindo na tese, 0o nosso trabalho de estar
renormatizando e, por isso, muitas vezes 0s Nn0ssos conceitos terdo esse choque,
porque 0 nosso trabalho, a partir da contribuicdo da psicologia e a partir da
contribuicdo do que nds estudamos e da ideia que formamos, terd um choque, e
como a sec¢do ird se colocar frente a isso? (1° Encontro)

153 Termos cunhados pela ergologia e pela ergonomia da atividade, respectivamente.
1% Este planejamento estratégico comporia mais tarde o planejamento da area de gestdo de pessoas.
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Mesmo sendo compreensivel o estranhamento em nivel gerencial de proposi¢es
feitas pelas trabalhadoras, que, em certa medida, trazem perspectivas diferentes para o
trabalho da equipe, esta é uma situacdo que faz parte da vida dos humanos em situacéo de
trabalho, ja que o trabalhador tentard mais ou menos recompor em parte seu meio de
trabalho em funcdo do que ele é e do que ele desejaria que fosse. Porque, viver é
experimentar todo tempo e fazer prevalecer o ensaio de novas normas sendo invivivel para
0 ser humano apenas executar, pois quem € vivo estd em atividade de produzir histéria.
Fato é que a vida precede as normas €, sem normas que ndo se possam renormatizar, nao
existe o viver em conjunto. A subversdo é entdo propria da vida, ou seja, uma
especificidade da atividade humana (SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010c; VENNER;
SCHWARTZ, 2015).

Sofia reitera que a equipe possui um discurso de construgdo do trabalho de forma
aberta e democratica, porque a se¢do buscaria “(...) que os servidores consigam estar junto
com as chefias, pensando seu trabalho, pensando sua posi¢cdo na universidade, entendendo
qual é o papel dele na universidade” (Sofia, 2° Encontro). Relato que € corroborado pela

fala de Sara e Filipa:

Sara: A gente comenta que a universidade é muito politica (...). E dificil essas
relacbes com os gestores, com as diregdes e, com as chefias e saber que tem um
setor que trabalha justamente para tentar tornar essas relagdes mais democraticas,
onde o servidor possa ser ouvido, pois muitas vezes ele ndo é, ndo consegue (...).
Eu acho que (...) [a secdo] tem isso como valor sim (....). E uma fala muito das
condicBes de trabalho para o servidor, das condi¢Bes que a gente trabalha e de
tentar melhorar essas condicBes e as relagdes democréticas, que é uma tarefa
para toda a universidade (...). (2° Encontro)

[.]

Filipa: No momento que a gente se reine com uma equipe € rene com um
chefe que tem dificuldades de lidar com o coletivo, eu acho que a gente esta
contribuindo para democratizar as relagfes. (2° Encontro)

A atribuicdo proposta pelas técnicas pode ser bem compreendida e remete a
construcdo de um gerenciamento em que 0s gerentes assumam suas responsabilidades
enquanto chefias, mas a0 mesmo tempo, por meio da comunicagdo e cooperagcao com 0s
subordinados, construam “uma espécie de igualdade e de projetos comum entre todos, para
que as trocas e recomendacfes andem nos dois sentidos, para que cada um partilhe de um
objetivo comum” (SCHWARTZ, 2010a, p. 160). Trata-se de uma proposicdo que
certamente tem como resultado também uma melhora na cooperagéo vertical (entre chefe e
subordinados) e também na cooperacdo horizontal, por meio da comunicacdo e da

construgéo da confianca entre os trabalhadores (DEJOURS, 2012b).

226



O referido debate compreendeu, ainda, uma discussdo sobre a no¢do de democracia,
0 que, na concepcado de Sofia, seria a possibilidade de o trabalhador participar das decisdes
diretamente relacionadas aos processos de trabalho da universidade. Nada dissonante,
inclusive, da ideia contida no Relatorio da Conferéncia Nacional de Recursos Humanos da
Administracdo Publica Federal, elaborado no ano de 2009, no qual “falar é a contraposi¢ao
do autoritarismo, e, portanto, o dialogo € o instrumento, por exceléncia da democratizagdo
das relagdes de trabalho, como o ¢ da democracia” (p. 30).

Mas é preciso estar alerta, pois, conforme aponta Blanco (2014, p. 108),

A democracia esvaziada de significado, muitas vezes é adotada em contextos que
a contradizem completamente, quer com a finalidade de ornamentar ou
higienizar discursos politicos demagdgicos, ou em situacdes de divergéncia, para
aniquilar um adversario, justificando-se pela ditadura da maioria constituida.

Destaca-se ainda que, em seu entendimento, um trabalho democratico

Pressupde uma escuta aberta, qualificada, cuja competéncia s6 se adquire com o
exercicio. E na reflexdo critica sobre a sua pratica que poderéa descobrir maneiras
melhores de exercé-la. H& os que, céticos, ndo acreditam que os servidores
estejam preparados para participar de forma qualificada ou sequer tenham o
interesse em fazé-lo. (...) todos tém o que dizer e as questdes centrais ndo sao
técnicas apenas. Ndo sdo apenas os especialistas, fechados em seus gabinetes,
que podem determinar as medidas mais eficazes. Elas sdo também questdes
politicas e praticas. A técnica, quando tratada dessa forma, vira ideologia
(BLANCO, 2014, p. 122).

O debate sobre a construcdo de relagbes democraticas na universidade foi estendido
a reunio de equipe e as trabalhadoras formularam uma justificativa™> que, tempos depois,
foi encaminhada a geréncia. Assim, ha que se reconhecer que os Encontros, como um
dispositivo de pesquisa, propiciaram um espaco potente de reflexdo, pois as técnicas
puderam ampliar sua capacidade de argumentacdo junto as chefias e explicitaram com
mais consisténcia teorica suas posicdes. Ademais, o debate que se deu no Encontro foi
frutifero, principalmente porque a proposicao da equipe foi acolhida pela geréncia e passou

a compor o mapa estratégico’*® da rea. O fato é:

O processo democratico é por vezes tenso, muito trabalhoso, mas a sua pratica
pode qualificar a entrega feita pela universidade e preparar a sociedade para o
enfrentamento dos grandes desafios que se apresentam a gestdo, a educagdo, a
humanidade. N&o vai aqui uma argumentacdo ingénua ou simplista. A
competéncia discursiva reflexiva apresenta-se cada vez mais necessaria em

155 As técnicas estavam & época com a incumbéncia de justificar a referida atribuicao.
1% Documento interno descaracterizado na pesquisa e que ndo consta das referéncias.
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quaisquer foruns, mas, agir democraticamente, de fato ou ndo, serd sempre uma
escolha individual (BLANCO, 2014, p. 169).

Importante assinalar que a equipe se reconhecer como uma se¢do que atua para a
construcdo de relagfes democraticas traz uma perspectiva totalmente nova de trabalho e
que precisa ser valorizada. Além disso, é importante ter em conta, como indicam
Vasconcelos e Lacomblez (2004), que as atividades reflexivas e discursivas no trabalho
constituem um primeiro passo para a transformagéo desse mesmo trabalho. Neste sentido,
todo o debate encampado pelas técnicas com vistas a transformacédo de seu trabalho precisa
ser garantido. Trata-se de uma conquista legitima que foi reconhecida na pesquisa como
uma alternativa criada pelo coletivo, com vistas a melhorar o servi¢o oferecido e dar
sentido ao trabalho que é realizado.

Discussao preciosa também abordada neste eixo se referiu a nogdo de prevencéo.
Este tema foi acrescido de outros elementos durante os Encontros, permitindo uma
compreensdo do grupo sobre as lacunas existentes na equipe referentes ao conceito, além

de ter instigado as técnicas para a formulacédo de outras questdes.

5.4.2. O carater de prevencdo mesmo nas demandas

O termo prevencao aparece no latim tardio praeventio e deriva do latim classico
praevenire. Literalmente, significa ‘vir antes’, com o sentido figurado de ‘antecipar’. Os
termos proximos sao providere, ‘adotar providéncias’, e raevertere, ‘impedir que qualquer
coisa aconteca’ (RULLI; MAGGI, 2018).

A prevencéo foi apontada como uma tarefa na qual a equipe precisaria dedicar mais
esforcos e, por esse motivo, em uma primeira leitura dos Encontros, tivemos a
compreensdo de que um trabalho genuinamente preventivo na secdo estaria relegado ao

segundo plano e, nesse sentido, néo se realizaria.

Isabel: O nosso trabalho tem um carater preventivo em algumas circunstancias,
especialmente com o servidor que passa no concurso publico e que estd em
estagio probatério. Eu acho que com ele o trabalho de prevencdo é muito mais
visivel, digamos assim, porém, com os demais ndo, porque € aquela coisa do
apagar incéndio. Chegou o problema, ja esta acontecendo e tem uma histéria ali
e tem que tomar alguma medida emergencial. Mas aquela coisa de vamos no
setor X que ninguém esta falando? Vamos ver como as coisas estdo como um
todo? Vamos conversar com os diretores para antecipar qualquer coisa, pois
eventualmente tem coisa acontecendo, nao é? Aquela coisa que, se vocé mexer
[pausa na fala], sabe? Serd que tem alguma vespa nesse vespeiro? Sera que tem
uma abelha nessa colmeia? Entdo assim, se mexer sai, aparece! Nao no sentido
de provocar, pelo contrério, é de prevenir mesmo. Entdo a gente ndo faz isso. A
gente ndo consegue fazer! Mas fico me perguntando se é prioridade ou ndo. E
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sinceramente ndo me parece prioridade (...) outras coisas vém antes. (2°
Encontro)

Contudo, a tarefa de anélise dos dados é um vai e vem no qual se imprime um
esforco dos pesquisadores de fazer emergir aspectos que, em suas avaliagdes, apresentam o
campo estudado em conjunto com as ilacbes que sdo possiveis e que resultam de um
determinado momento na historia e no tempo. llacbes que sdo resultado, ainda, de suas
vivéncias, de suas histérias e da producdo de conhecimento oriunda das trocas com seus
pares, orientadores e parceiros. Foi esse processo que possibilitou uma abertura e uma
ampliacdo de nosso olhar para o discurso das trabalhadoras, significando ainda um olhar a
lupa sobre o material produzido pelo grupo, no que dizia respeito a poténcia de vida
daquele coletivo, ainda que invisibilizada pelas inUmeras adversidades enfrentadas.

Ademais, a despeito das dificuldades vividas pela equipe no que concerne ao
carater da prevencao, os debates foram ricos e revelaram as concepcdes das técnicas sobre

a tematica.

Filipa: Falamos tanto em prevengdo, mas paramos para pensar no que a gente
quer realmente prevenir? Porque a gente fala tanto de prevengdo e achamos que
ndo conseguimos. (...) eu estou me perguntando o que a gente quer prevenir? E
s0 o sofrimento? O que mais na nossa proposta é prevenir? (...) 0 que a gente
quer prevenir quando a gente faz a nossa politica? Quando a gente pega 0s
nossos objetivos? A gente estava construindo os objetivos do programa voltado
para acdes que envolvem o servidor em estagio probatdrio, entdo eu acho que a
gente tem que ter essa nogdo, esse conceito da prevencdo, tem que estar nesse
objetivo. Mas estou refletindo mesmo (...) 0 que exatamente a gente quer
efetivamente prevenir? Me bateu mesmo! N&o tenho resposta! Estou pensando!
(3° Encontro)

O grupo tentou delinear e ‘dar corpo’ a nocao de prevencao:

Inés: (...) cada palavra é um conceito e ndo discutimos o conceito em si,
entendeu? (...) Qualidade de vida no trabalho ndo quer dizer muita coisa se vocé
ndo disser a que vocé esté se referindo (...) concordo com a questdo de prevenir
(...) ndo s6 o sofrimento, mas situacdes no trabalho que ndo precisariam ser
daquele jeito, pois, na verdade, o sofrimento sempre vai estar ali de alguma
maneira. (3° Encontro)

Sofia: Acho que [a solicitagdo gerencial] de mudanca do nome [da secdo] é
porque ndo conseguimos definir o que é essa prevencao. (3° Encontro)

Inés: A gente sabe que a gente previne o sofrimento, a gente sabe 0 que a gente
faz. (3° Encontro)

Filipa: Vejo um pouquinho a prevencdo quando a gente vai nos grupos, vocé
tem muito mais possibilidade de trabalhar efetivamente a prevencao até pelo viés
da atividade de trabalho (...) ¢ uma “cadeia”, pois vocé melhora o trabalho,
melhora salde, previne o adoecimento, o sofrimento desnecessério, acho que é
um pouco por ai também. Mas ter claro na minha cabeca o0 que entendo por
prevencdo, “o que a gente quer prevenir?”, confesso que ainda ndo é claro, é

229



nebuloso, acho que a gente tem que debater, sentar e conversar sobre isso até pra
gente definir a politica, “para onde vamos”**? (3° Encontro)

O fato € que as técnicas produziram nos Encontros uma compreensdo sobre a
atuacdo da equipe com base na prevencdo que difere da prescricdo inicial, elaborada em
2003, de minimizar conflitos. Além disso, o ideal da prevencdo, como uma antecipacdo aos
problemas, foi sendo superado. Operou-se, entdo, um amadurecimento do grupo sobre a
nocdo de prevencdo, e cada técnica contribuiu com a producéo de conhecimento sobre as
facetas da prevencdo no trabalho da equipe. Esse esforco refletiu uma tentativa das
trabalhadoras de construirem uma nocdo de prevencdo mais apropriada ao trabalho
realizado.

O grupo suplantou uma nocao de prevencao com carater higienista, que mantém o
trabalhador como objeto e que prima por erradicar conflitos e solucionar problemas sem ter
em conta os diversos fatores que incidem sobre os contextos de trabalho. Uma diretriz com
este foco colaboraria apenas para a manutencdo da ordem estabelecida e ndo para
transforma-la. Seria um contexto caracterizado pela auséncia de propostas com vistas a
melhoria dos processos de trabalho, & promocao da saude e a autonomia dos trabalhadores.
Ao contrério disso, as técnicas apontaram, nos Encontros, outro modo de fazer prevencao,

condizente com a realidade vivida na universidade.

Sofia: Eu comecei a pensar o que € prevencdo. Eu ndo consegui definir a
prevencdo, mas eu consegui enxergd-la de vérios aspectos. Enxergar, por
exemplo, quando estou conversando com um diretor. Hoje fui a faculdade [C] e
falei: “Professor, precisamos pensar as atribui¢des, as atividades da Maria™® no
sentido da prevencdo, porque ela ja esta indo para a primeira avaliacdo de
desempenho e ela ndo tem uma atividade ligada ao cargo. Ela esta [sem tarefas] e
daqui a pouco vai abrir um quadro de adoecimento”. (...) nesse sentido, estou
prevenindo um sofrimento, um adoecimento naquele trabalho, uma licenca, um
afastamento, um processo de remocdo. (2° Encontro)

[]

Sofia: Eu ndo consigo definir em uma frase, mas a prevencao esta nas visitas,
por exemplo. (2° Encontro)

Filipa: Vejo um pouquinho a prevencdo quando a gente vai nos grupos, vocé
tem muito mais possibilidade de trabalhar efetivamente a prevencao até pelo viés
da atividade de trabalho (...) é uma cadeia, pois vocé melhora o trabalho,
melhora a salde, previne o adoecimento, o sofrimento desnecessario, acho que é
um pouco por ai também (...). (2° Encontro)

Sofia: (...) comego a ver a prevencdo em varios locais que atuamos. No préprio
grupo [de recém-concursados] quando passamos informacdo sobre a
universidade. (2° Encontro)

A reflexdo sobre a prevencdo ndo se esgotou nos Encontros e foi estendida a

reunido semanal da equipe, por ocasido da tarefa proposta no terceiro Encontro e, de

7 Um mote pensado pelas trabalhadoras para conduzir o debate sobre a politica de trabalho da equipe.
158 Nome ficticio.

230



acordo com os relatos trazidos, a equipe se viu diante de novas questdes. Surgiram davidas
sobre os pardmetros que sdo utilizados para a definicdo das prioridades da secdo e as
nogOes de ‘demandas externas’ e ‘demandas internas’ foram evocadas. O grupo explicou
ndo ter chegado a uma conclusdo e que todas compreenderam a necessidade de discutir “o
que € demanda?”.

Isso aconteceu porque, ao analisar seu planejamento, a equipe concluiu que as
acOes que haviam se dado até aquele momento ocorreram para atender as solicitagdes
enderecadas a equipe. E, nas palavras de Inés, “ndao necessariamente tudo que nos
demandam é nosso, [mas] por alguma razdo a gente tem que ir” (5° Encontro). A técnica

apontou, entdo, para um impasse vivido pela equipe:

Inés: N&do tem problema a gente entender que as nossas prioridades sdo as
demandas [que chegam] (...). N&o tem problema! Isso precisa ser uma deciséo
nossa! A gente vai atender por demanda? Porque também a gente ndo tem perna!
A gente vai visitar quantas unidades que ndo tém demanda? E aquelas que tém
demanda? A gente vai sempre ir para aquela que tem demanda? (...) acho que faz
parte até da pesquisa a gente entender que o nosso funcionamento é por
demanda. (...) [ent8o] a gente chegou no meio da conversa e discutiu o [carater]
preventivo [de nossas a¢des]. Entdo, Sofia falou “a gente precisa de um conceito
de prevengdo”. (5° Encontro)

Sofia: (risos) Até isso!

Inés: Porque eu falei “a gente ndo atua na prevengdo, a gente atua por demanda”.
E Sofia perguntou: “mas ndo ¢ uma prevengdo também?” E falei: “ta bom, a
gente discute o conceito de prevencao depois”. (5° Encontro)

Foi um momento de muita mobilizacdo entre as técnicas com a incorporagdo de um

aspecto que se mostrou de extrema relevancia para a discussédo das diretrizes do trabalho.

Sofia: Ficou mesmo nessa duavida (...) se tem demanda, ndo é uma prevencgao?
Um exemplo: estivemos em Obidos™ e tinha a demanda especifica de um
servidor, mas entendemos que tinhamos que atingir toda a equipe. Entdo, esse
ndo é um trabalho de prevencdo de uma coisa pior, de um agravamento daquela
situacdo? Ficamos nessa ddvida desse conceito (...). (5° Encontro)

Inés: E como se a gente estivesse falando da prevencio antes de um problema
em si, mas, quando a gente vai, a demanda ndo deixa de ser uma prevengdo para
que aquilo ndo piore. (...) estamos tratando preventivo como aquilo que ndo tem
demanda e foi o que discutimos na reunido de equipe. (...) [porém] s6 porque
estamos indo atender uma demanda, a visita ndo seria preventiva? (...) temos a
ideia de que prevencdo é aquilo que esta zerado sem demanda de servidor ou da
unidade e que estamos indo para apresentar a secdo e para conhecer 0
funcionamento da unidade. (5° Encontro)

Este debate foi rico e, por meio das reflexdes realizadas em parceria com o grupo
ad hoc de pesquisa, reconsiderou-se na anélise a ideia de que a prevencdo estaria ausente

das atividades da equipe. Isto se deu porque foi possivel perceber, no movimento das

159 Nome ficticio.
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técnicas de construirem ao longo dos encontros uma nocao de prevencao mais apropriada
de seu fazer, que a prevencdo esta presente no trabalho da equipe. A esse respeito, a
discussdo entre prevencdo e demanda permitiu que 0 grupo reconhecesse a prevencéo,
inclusive, na demanda. Ou seja, a solicitacdo enderecada a SAT para ‘apagar incéndios’
teria a sua importancia, uma vez que, ao intervir junto aos coletivos, as técnicas estariam
contribuindo para evitar o agravamento dos problemas.

A nocdo de prevengdo proposta neste estudo considera que somente junto aos
trabalhadores, mediante um olhar direcionado para cada situacéo singular de trabalho e por
meio da participacdo ativa dos protagonistas da atividade, as acdes direcionadas para a
prevencao terdo eficacia. 1sso porque essas propostas ndo podem ser estabelecidas por uma
relacdo distante do terreno (VASCONCELOS, 2005). Ademais, importa compreender a
prevencdo como uma producdo coletiva, na qual os trabalhadores sdo detentores de um
saber e de um saber-fazer sobre os seus modos operatorios, sobre as agressdes sofridas e
sobre as dificuldades que vivenciam (SEE, 2009).

Sob tais perspectivas, uma diretriz de trabalho possivel para esta equipe seria ir a
campo nao para difundir conselhos, mas para considerar o conhecimento dos trabalhadores
e conduzir as ac¢Oes tendo em conta a distancia entre a prescricdo de minimizar os conflitos
e 0 que emerge do terreno. Prevenir ndo consistiria em operar uma mediagdo social para
esconder a existéncia de conflitos ligados ao estatuto, ao trabalho e as divergéncias de
interesses dos grupos. Ao contrario, o caminho tragado seria encontrar uma postura ativa
que permita aos trabalhadores tomarem a palavra para serem de fato protagonistas do seu
trabalho.

Ao resgatar a metéfora de Isabel no segundo Encontro, quando reivindicou como
possibilidade de intervencéo ir ao vespeiro e a colmeia “(...) ndo no sentido de provocar,
pelo contrario (...) de prevenir (...)”, apreende-se uma relacdo direta com a etimologia da
palavra prevencado, que se traduz em uma ideia idealizada em muitos contextos de trabalho
de que é possivel se antever aos problemas e preveni-los de maneira precisa, mesmo que
eles ndo tenham se manifestado. Mas este se trata claramente de um modo pouco efetivo de
atuar na prevencdo. As técnicas amadureceram a compreensdo sobre o conceito de
prevencdo e sustentaram um debate na contramdo deste pensamento com complexos
questionamentos a partir de sua experiéncia préatica e da propria atividade.

Porém, a argumentacdo legitima de Isabel remeteu a uma reflexdo realizada por
Muniz (2000), com base na ergologia, de que permitir o afloramento das negociagdes por

vezes harmoniosas, por vezes conflituosas, dos contextos de trabalho significaria abrir
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espaco de encontro para saberes e valores que tém cidadanias institucionais diferentes (a
questdo da negociagdo de eficacias ja abordada). Para o autor, este exercicio envolveria
enfrentar ‘uma casa de marimbondos’ ou de ‘abelhas africanas’, conduta talvez necessaria
no oficio de ergo6logo. Por essa perspectiva, e tendo em conta que muitas situagdes exigem
das técnicas da SAT extrema cautela, considerou-se que seja importante no trabalho da
equipe “a arte de um apicultor, para saber colher parte da producdo de uma sinergia de
seres Vvivos sem 0S ameacar e, a0 mesmo tempo, realimentd-los com seu trabalho”
(MUNIZ, 2000, p. 31).

Reflexdo também importante resultou da fala de Inés quando observou que, se a
equipe decidir atender exclusivamente as solicitagfes que chegam sem preocupar-se com 0

fato de nio realizarem as chamadas ‘visitas institucionais’*°

, essa deciséo contribuiria para
diminuir um pouco o que a técnica hesitou em nomear como angustia, sentimento que, por
certo, € ocasionado pela dificuldade de ndo se conseguir atuar nos moldes de uma

prevencéo idealizada que se antecipa aos problemas.

Inés: (...) a gente no final [da reunido de equipe] falou que ndo tem problema se
a gente entender que vai atender por demanda porque é o que a gente pode fazer
e nem sempre vai dar pra gente estar na prevencdo. Entendo que, em alguma
medida, atender a essas demandas também é prevencdo. E ai isso ndo seria um
problema. (5° Encontro)

O tema da prevencdo, ndo resta dividas, € para esta equipe uma questdo
fundamental e, por que ndo dizer, basilar. Foi visto o esfor¢o das técnicas em explicitar os
elementos que compunham a nog¢do da prevencdo que esta presente, inclusive, no nome da
secdo. Ocorre que, diante da impossibilidade e da incoeréncia de uma prevencao
idealizada, a equipe parece exercer um protagonismo ao atuar sobre as demandas e
reconhecer nos conflitos uma oportunidade de refletir sobre os contextos de trabalho e
sobre as possibilidades de acéo dos trabalhadores.

A prevencdo evocada nos Encontros ndo esteve circunscrita a higienizar o trabalho
e impedir a emergéncia da critica ou do conflito por considera-lo negativo. Longe disso, 0
grupo abordou valores relacionados a saude e a prestacdo de um servigo publico de

qualidade. Exp6s também uma ideia de prevencdo com vistas a fortalecer os servidores e

190 Em geral, sdo planejadas para divulgar o trabalho da equipe e conhecer os setores e os trabalhadores da
universidade.

233



fortalecer o servico, no intuito de reduzir a probabilidade da emergéncia de problemas
mediante uma interacdo com os trabalhadores, tendo como foco as situagdes de trabalho.

Nesta pesquisa, uma pratica preventiva eficaz compreende intervengdes situadas e
carregadas de sentido para aqueles que trabalham com acdes orientadas para a defesa da
salde e para a defesa da autonomia (HUEZ,1998; VASCONCELQOS; CUNHA, 2002;
VASCONCELOS; LACOMBLEZ, 2004; VASCONCELOS, 2005; SEE, 2009). Acdes
que, no entanto, precisam ser construidas com os protagonistas da atividade e estar
estritamente relacionadas as situagdes singulares de trabalho (BRITO, 2006), configurando
espacos importantes de promocao de novas relacdes sociais a fim de reiterar, inclusive, a
luta pela saude (MUNIZ et al, 2013).

O caminho trilhado pela equipe, no que concerne a prevencdo, tem suplantado a
prescricdo de prevenir conflitos e abre portas para uma efetiva transformacéo dos contextos
de trabalho, até porque pode permitir, a depender do manejo da equipe, a adocdo de um
ponto de vista da atividade no gerenciamento do trabalho. A atividade envolve sempre
debate de normas e, portanto, a gestdo coletiva do trabalho depende da construcdo de um
espaco para a necessaria negociacdo de eficacias entre diferentes instancias coletivas
(SCHWARTZ, 2004b). Nesse contexto, os conflitos, ao serem geradores de demandas, sao
também a oportunidade para a criacdo de dispositivos que contribuam para a analise e
transformacéo das distintas situagdes de trabalho da universidade.

Na reunido de restituicdo, algumas consideracdes se deram sobre a perspectiva de
prevencdo da equipe. A esse respeito, Isabel reitera que, em sua compreensdo, € possivel
uma prevencgdo que se antecipe aos problemas, pois, na medida em que “uma coisa esta
crescendo e vocé toca no assunto de diferentes maneiras, (...) 0 que poderia crescer e
piorar, virando um problema, pode parar ou diminuir”. Desse modo, seria possivel, por sua
Otica, uma antecipacdo as situacbes muito complexas. Para Isabel, a equipe ndo faz o
trabalho de prevencdo como se fosse um objetivo declarado. E algo que acontece, pois
estaria subentendida nos processos.

Sofia, por sua vez, observa que, em sua percep¢édo, a equipe faz prevencédo e que a
equipe ndo buscaria uma prevencgdo ‘ideal’. No entanto, a técnica aponta como questdo que
a secdo nao consegue fazer as visitas institucionais que sdo planejadas. Retoma, ainda,
alguns aspectos abordados nos Encontros e sinaliza que o problema seria o fato de a equipe
ndo fazer o que planeja em virtude das demandas que precisam ser atendidas. Para a
técnica, a equipe atua na prevencdo por meio das diversas frentes de trabalho existentes.

Filipa rememora, entdo, o debate realizado sobre as prioridades, e que em varios momentos
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0 grupo referiu o fato de existirem cinco programas na se¢do, porém, dois deles (que
envolvem a convocacao e a remocdo de servidores) sdo os que mais demandam acdes das
trabalhadoras. A técnica retomou a questdo que formulou no inicio dos Encontros: “que
autonomia a equipe teria, de fato, para definir suas prioridades?”. E explica que, em sua
percepcao, talvez venha dai o sentimento do grupo de que néo se trabalha as questdes da
prevencéo da forma que se gostaria.

Filipa pontua, ainda, que a analise apresentada foi muito interessante, pois de fato é
preciso reconhecer que a prevencao estd presente em outras atuacdes da equipe e refere
que, quando ajustes e remocdes sdo realizados, caracterizam a prevencao. Inés também se
coloca e diz que a analise apresentada contribui para prevenir o préprio adoecimento da
equipe, pois, a partir do momento que as técnicas idealizam algo que precisa ser feito, mas
que ndo se realiza, é possivel que isso traga sofrimento.

Por intermédio da andlise, buscou-se sair do lugar da falta, pois o discurso da
equipe inicialmente era que o trabalho de prevencdo ndo seria realizado a contento, ja que a
prioridade seria atuar nas demandas recebidas. Nesse sentido, uma prevencdo dita ‘ideal’
de antecipacdo aos problemas ndo estaria sendo operada. Com base na analise dos dados,
colocou-se para 0 grupo que essa discussao pareceu ocorrer nos Encontros com certo pesar,
e o0 esforco na leitura dos dados foi compreender que a prevencgéo caracteriza o trabalho da
equipe, porque ela se faz presente, inclusive, quando se intervém em uma demanda. Além
disso, apontou-se que a dificuldade de realizar as visitas planejadas ndo poderia ser um
peso para a equipe, no intuito de evitar, inclusive, sofrimento para as trabalhadoras.

A discussdo produzida na reunido nos fez pensar sobre a decisdo de ndo incluir na
analise um eixo voltado para os ‘impedimentos’, e esta foi uma escolha importante, ja que
nos permitiu dar um salto para além do que nos parecia um contexto caracterizado por
impedimentos e auséncia de alternativas. No entanto, torna-se importante, neste momento,
levantar uma questdo, pois possivelmente, se f6ssemos retomar novamente os Encontros,
fariamos novas leituras e produziriamos outras interpretacbes, pois, conforme ja
assinalado, o processo de andlise se caracteriza por um permanente vai e vem de
possibilidades e de opc¢oes.

O debate sobre a prevencdo teve estreita relacdo com as nocdes de saude e de
promogéo da saide e, como esta Gltima também estaria significando uma via de conducao

no trabalho da equipe, sua discussdo foi incluida neste eixo.
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5.4.3. A promocao da salide como uma via presente no trabalho da equipe

A promocéo da saude também foi compreendida inicialmente como um tema que
compunha a dimensdo dos impedimentos existentes na atividade da equipe. Isso aconteceu
porque as técnicas verbalizaram suas dificuldades em assumir uma atuacdo que
promovesse a salde dos usuarios, 0 que seria decorrente da dicotomia existente entre a

Coordenacdo da Saude e a Coordenacdo Administrativa.

Inés: Mas eu acho que isso é um problema muito nosso institucionalmente. (...)
Salde e trabalho ndo se separam. A gente entende que o trabalho influencia o
processo de salide e doenca, porque estar saudavel, estar doente, € um processo,
uma dinamica. Entdo, quando a gente institui uma [area] para pensar o trabalho e
depois outra para lidar com as questdes de salde, a gente fica propenso a esses
problemas. (2° Encontro)

A impossibilidade de pensar o trabalho descolado da nocdo de saude foi uma
questdo incontornavel para o grupo, que referiu seu receio em estender a discussdo as
demais secdes e aos parceiros de trabalho, visto que, frente ao prescrito e a norma do que
compete as coordenacfes, a equipe ndo se sentiria autorizada a incorporar em seu discurso,
que atua — respeitando, evidentemente, as atribuicGes que concernem aos profissionais de

cada &rea — com vistas a contribuir para a salde dos servidores.

Claudete: Nao tem como estar na secdo, acolher o servidor, tentar ver o que o
esta afligindo, no que podemos ajudé-lo e ndo termos o olhar para sua salde,
pois parece que a gente ndo pode falar que trabalhamos promovendo saude. (3°
Encontro)

Inés: Porque esse negécio de trabalho e salde ser separado é s6 na universidade
(...) a gente ndo fala disso na salde do trabalhador, trabalho e salde ndo se
separam. (...) ndo tem como ter uma coordenacdo para pensar salde e outra sO
para pensar o trabalho, isso ndo existe! Até porque, ndo estamos falando do
conceito de salde fisico. Se formos usar Canguilhem, salude é reagirmos as
coisas que acontecem, isso é ser saudavel. (...) é também ter a capacidade de
criar e recriar, e o trabalho ndo foge disso. A partir do momento que o trabalho
deixa de ser criacéo, ele produz adoecimento. (3° Encontro)

[-]

Inés: [mas,] institucionalmente, a gente também ndo pode entrar na seara da
Coordenagdo da Saide. Como é que a gente faz isso? Por mais que 0 nosso
entendimento seja esse [que a equipe promove sadde], a gente esta preso a uma
hierarquia institucional de qualquer maneira. (3° Encontro)

Isabel: Entendo que, do ponto de vista administrativo, por uma questdo de
necessidade e organizacdo das coisas, a gente divide em caixinhas. Mas (...) a
gente ndo esta querendo se sobrepor a Coordenacdo da Salde tampouco fazer
algo que eles fagcam, pois o que fazemos eles ndo fazem, mas o que a gente faz
(...) afeta a salde dos servidores. Quando atendemos bem um servidor, quando
conseguimos uma remogcdo dificil ou uma redistribuigdo. (...) a gente promove
salde a meu ver, sim. (3° Encontro)

Inés: Mas a gente ndo diz isso em alto e bom dentro da [nossa Coordenacgéo]. (3°
Encontro)
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Claudete: Talvez nosso desafio para sustentar um tipo de atuacdo que ndo fique
melindrada de dizer que a gente também promove salde é estarmos mais
articulados com a area da Salde, acho que ndo tem outra saida, ndo é? (3°
Encontro).

Filipa: (...) esse tema promocéo de salide me da certa palpitacdo, porque penso
gque uma coisa é vocé discutir esses conceitos em um grupo de pesquisa (...).
Outra coisa € como isso pode aparecer em um contexto de organizagao
institucional, é s6 isso 0 que me preocupa. Aqui a gente tem uma nogdo do teor
da discussdo, mas de que forma isso seria interpretado? Pela questdo
organizacional mesmo, entdo eu confesso que me da palpitacdo (...). (3°
Encontro)

Cabe explicar que a fala de Filipa foi motivada muito fortemente pelo receio de que
uma discussdo sobre a comparacdo entre o trabalho dos técnicos (assistentes sociais e
psicologos) das referidas areas emergisse. Isto porque, anos atras, um profissional lotado
na Coordenacdo da Saude compartilhou que, em sua percepcdo, o trabalho desenvolvido
pela SAT seria andlogo ao de sua equipe. Por esse motivo, em sua opinido, 0
remanejamento das técnicas para a sua divisdo seria pertinente. A época, essa conversa
causou grande rebulico, pelo medo de um remanejamento a revelia da equipe. Porém, nédo
houve qualquer debate entre as areas e 0 assunto esmoreceu. Os receios sdo muitos, mas é
importante ter claro que somente por meio do dialogo eles poderdo ser trabalhados e
dissipados.

Tema que inicialmente apresentou-se como um tabu, pelo fantasma que fazia
emergir, a discussao sobre a promocao da salde foi amadurecida pelo grupo e, de maneira
semelhante ao tema da prevencdo, compreendemos o papel ativo da equipe em promover,

no seu ambito de atuacdo, a satde dos servidores.

Filipa: O que vocé pensa da salde, Claudete? (2° Encontro)

Claudete: Entendo que é um olhar que a gente precisa ter para o trabalhador,
levando em conta a experiéncia fisica e a experiéncia psiquica que ele vai ter
dentro da universidade. Entendo a salide com esse olhar integrado e, por isso, eu
acho que a nossa articulagdo com a Coordenacao da Saude é fundamental. (...) a
nossa se¢cdo nao tem como separar a saude do servidor que ela atende. Nao
somos uma secdo que vai cuidar apenas das questfes administrativas. A gente
tem um olhar para a satde do servidor. (2° Encontro)

Joseane: Porque quando vocé€ chama o servidor e explica “Olha, voc€ escreveu
isso no processo [de remogao], mas vai ter essa tramitagdo’®!, é isso mesmo que
vocé quer?” E claro que com isso vocés estdo trabalhando a saude da pessoa
também. Vocés fazem [com que] ela reflita se ela vai bancar [a justificativa do
pedido de remogdo] e se é isso mesmo que ela quer. Além de trabalhar a
autonomia. Vocés tentam evitar um problema desnecessario para o servidor. Se a
pessoa ficar exposta, imagina? Isso tem tudo a ver com a satde! (2° Encontro)

161 A chefia direta e direcéo da Unidade terdo acesso, inclusive para darem o devido despacho no processo, a
justificativa que motiva o pedido de remocéo do servidor. Além disso, os processos fisicos e 0s que passaram
a tramitar via SEI ndo s&o sigilosos. Por isso, no primeiro caso, qualquer servidor no momento em que 0
processo esta em tramitagdo poderd consulta-lo. No segundo caso, os servidores lotados na Unidade
Organizacional (Uorg) do solicitante também podem ter acesso ao teor do documento.
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Sofia: Porque salde ndo é uma questdo sé de auséncia de doenca, ndo €? (2°
Encontro)
Joseane: E uma questdo do bem-estar, da salde psicoldgica, inclusive. (2°
Encontro)

De acordo com Canguilhem (2009), a saude implica na capacidade do homem de
instaurar novas normas frente a situacdes adversas, refletindo ainda na possibilidade de
enfrentar as situacOes, as doencas e tolerar as infidelidades do meio. Sob esta ética, ao
considerar os debates suscitados nos Encontros, ficou claro que, mesmo ndo existindo entre
as técnicas uma defesa voluntaria de que a secdo atuaria também na promocao da salde, a

equipe ndo tem se esquivado de fazé-lo.

Claudete: Quando falamos de ir as unidades é prevengdo, mas ndo é também
promocéo de salde nos ambientes de trabalho? (3° Encontro)

Sofia: Existem vérias preveng¢des imediatas no caso do acolhimento [ao recém-
concursado], a gente passa informacdo com o sentido também de evitar certos
sofrimentos no futuro, entendeu? Se o servidor tem a se¢do como referéncia, ele
sabe que existe uma secdo que ele pode procurar. Ele nos procura, passamos as
orientacbes e fazemos certos encaminhamentos a fim de evitar o sofrimento
desnecessario, entendeu? (3° Encontro)

Sofia: Acho que é prevenir um sofrimento desnecessario (...), pois vai ter
problemas, ninguém vive no mundo perfeito. (3° Encontro)

Isabel: Vamos pensar no assistente em administracdo de uma unidade que
atende sempre muito bem todos os alunos. O aluno quando chega aflito,
preocupado com prova, preocupado se vai passar de semestre ou ndo, se vai
conseguir pegar o diploma a tempo, sendo sempre bem atendido por esse
servidor, ele deve se sentir melhor na presenca dele, que ndo tem nenhuma
funcgdo direta de promover salde, mas de alguma maneira esse servidor colabora
com a saude desse aluno, por exemplo. Entdo, a discussdo de salde pode ser
ampla e uma deciséo do reitor pode colocar o humor da universidade inteira para
baixo e jogar a saide mental e emocional de todo mundo no chinelo. (3°
Encontro)

[.]

Isabel: Ou, dependendo da decisdo [em niveis gerenciais] (...), as pessoas ficam
um pouco mais relaxadas, de alguma maneira afeta. Entdo, eu entendo que, em
qualquer ambito, a salde é assim essa logica (...) mais do fazer do que do falar.
O falar, a discussdo caberiam para todo mundo, mas a gente sabe que cada um
discute mais daquilo que faz e daquilo que estd no seu dmbito de acdo. Mas
quando se pensa no fazer, no realizar, eu acho que, dependendo do tipo de
atitude que as pessoas tomem, ela pode colaborar positiva ou negativamente para
promover ou ndo a salde dela, do servidor, do aluno, enfim, do cidaddo que vem
na universidade buscar assisténcia. Entdo, é uma discussdo que, a meu Vver,
permeia a universidade inteira. Eu entendo que, do ponto de vista administrativo,
por uma questdo de necessidade e organizacdo das coisas, a gente divide em
caixinhas (...), tem uma coordenaco para isso. Mas isso néo (...) [significa] que
a gente esta querendo se sobrepor a Coordenacao da Saude, tampouco fazer algo
que eles fazem, porque o que a gente faz eles ndo fazem, mas o que a gente faz
pode gerar [pausa na fala] afeta a salde dos servidores [pausa na fala] quando a
gente atende bem um servidor, quando a gente consegue uma remocao dificil ou
uma redistribuicdo (3° Encontro).

Ao suplantar uma andlise que parecia mutilar, em certa medida, o trabalho da
equipe, foi reconhecida na pesquisa um modo de intervencdo das técnicas carregado de

poténcia e que carece de valorizagdo. Ademais, desenhou-se uma necessidade de que a
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analise ndo estivesse restrita as limitacbes oriundas da dicotomia ocasionada por
organogramas e prescricdes. Foi salutar, entdo, refletir sobre as Entidades Coletivas

Relativamente Pertinentes (ECRP)*®

que tém sido construidas ao longo dos anos entre as
equipes das citadas areas. Porque a emergéncia das ECRP ndo esta condicionada ou
submetida aos organogramas; ao contrario, ela se configura a partir do esforco de
cooperacéo e da sinergia entre os trabalhadores para a realizacdo de uma ‘boa obra’ (CRU,
1987).

As ECRP sdo coletivos de contornos fluidos, relativamente pertinentes, porque
variam ao longo da jornada de trabalho, sendo ao mesmo tempo essenciais. Elas possuem
duas grandes caracteristicas: 1) se diferenciam de todas as formas ligadas, aos
organogramas ou predefini¢cdes de lugares, de postos, de responsabilidades; 2) trata-se de
um conceito caro na ergologia, dado que ndo existiriam organizacao e atividade humana
sem as ECRP. Sdo as ECRP que reprocessam os valores que estdo em jogo, local e
globalmente, contribuindo, dessa forma, para fazer historia. Uma ECRP é o coletivo que €
criado para a prestacdo de um servico. Elas sdo necessérias para que se possa fugir das
regras e surgem no momento em que uma equipe de trabalho se transforma, ou seja,
qguando surgem mais pessoas para dar conta de uma situacdo que ndo estava prescrita
(SCHWARTZ, 2010a).

O conceito de ECRP ajuda a pensar nas discussdes feitas pelo grupo, que
envolveram a necessidade de uma efetiva interacdo entre a Coordenacdo da Saude e a
Coordenacdo Administrativa, uma vez que ndo é possivel separar ambas as discussdes no
cuidado ao servidor.

Os trechos a seguir revelam um pouco deste debate:

Inés: (...) quando a gente institui uma coordenacdo para pensar o trabalho e
depois outra para lidar com as questdes de salde, a gente fica propenso a
problemas. (2° Encontro)

Sofia: E separado e ndo tem nenhuma tentativa de estar comunicando. Acho
assim, além disso, é separado, sdo caixas cartesianinhas, digamos assim, e ndo
tem um movimento para iniciar o dialogo sobre esse servidor. (2° Encontro)
Claudete: Pois é, Sofia, mas (...) talvez o que a gente pode fazer no nosso micro
é quando a gente insiste para as reunides com a Coordenagdo da Saude. (2°
Encontro)

162 Entidades no sentido de que existem fronteiras invisiveis que englobam as pessoas pertencentes a servicos
diferentes, pessoas que se conhecem. Coletivas, tendo em vista a troca de informages, que é fundamental
para compreender a qualidade de realizacdo de um certo nimero de tarefas solicitadas. S&o relativamente
pertinentes, na medida em que sdo pertinentes para a compreensdo de como as coisas ocorrem. Sao
relativamente pertinentes, ainda, no sentido de que suas fronteiras sdo varidveis, porque mudam em funcéo
das pessoas. A histéria em uma organizagdo se faz da combinagdo indefinida dessas fronteiras pontilhadas
gue se constroem e reconstroem sem cessar. Exatamente por tudo isso é so6 ‘relativamente’ pertinente
(SCHWARTZ, 2010a).
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Joseane: Sempre é uma batalha. (2° Encontro)

Claudete: Porque, ainda que esteja na estrutura [essa divisao], é o prescrito, mas
ndo é porque é o prescrito que a gente ndo pode criar [pausa na fala] (...) 0s
nossos coletivos. (2° Encontro)

Sofia: A gente enquanto secdo busca sim o tempo todo. (2° Encontro).

Inés faz relato interessante a esse respeito sobre um acompanhamento que
realizava:

Inés: Eu tinha conversado na Coordenacdo da Salde e falei: “Cuidado com as
licencas [desse servidor] para ndo cair em uma aposentadoria por invalidez
porque ele tem tempo [de servico para aposentar], vamos tomar cuidado”. Mas
foi o dito pelo ndo dito. (2° Encontro)

A técnica referiu sua experiéncia pessoal de interlocucdo com um setor da
Coordenacdo da Saude que nao foi bem-sucedida, pois, no exemplo trazido, o servidor
acompanhado teve uma indicacdo de aposentadoria por invalidez, em virtude das licencas
médicas que acumulava. Contudo, era um servidor que possuia tempo de servigo para

aposentar com vencimentos integrais, 0 que nao ocorreu pela abertura extemporanea de um
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processo de abandono de cargo™°. Ao relato pessoal de Inés, somaram-se algumas criticas

que sinalizaram para a dificuldade de interacdo entre as areas.

Sofia: (...) eu acho que a salde estaria na prevencdo, na questdo do sofrimento
no trabalho, da gente estar ali buscando estar atento a essas demandas (...) acho
que a gente esta em um complemento com a area da satde. (2° Encontro)

Claudete: [mas] ndo é pela via do conflito, (...) porque quando chega processo
de remogdo [na Coordenacdo da Salde] por motivo de salde, se tiver na
exposicdo de motivos, alguma coisa que dé ideia de uma relagdo conflituosa
[com pares ou chefia] para aquela Coordenagdo ndo é salde, € uma questdo de
conflito, é administrativo'®. (...) Como eles ndo entendem que esse servidor, que
chega pedindo uma remocédo [por motivo de salde], chega por vezes adoecido
porque tem uma questdo do trabalho que esta refletindo em sua sadde fisica e
mental? A gente ndo esta descolado desse conceito. (2° Encontro)

[.]

Joseane: E uma mentalidade muito dicotdmica, como se trabalho fosse separado
da vida, como assim? (2° Encontro)

O trabalho de construir as ECRP ¢é fragil, porque criam-se lacos que passam muito
pelas pessoas e as pessoas mudam, ndo sendo evidente que 0s mesmos lacos se criem e que
0S mesmos circuitos em que transitam os conhecimentos, os saberes e as ajudas mutuas,
continuem. Quanto a isso, foi interessante o relato da copesquisadora Joseane, ao relembrar

0 acompanhamento de um servidor quando atuava na Coordenacdo da Saude, ocasido em

163 O servidor possufa diagnéstico de esquizofrenia e tinha extenso histérico de acompanhamento na area da
saude. Contudo, possivelmente pela inexisténcia de uma efetiva articulagcdo entre as areas, sucedeu-se a
abertura de um processo de aposentadoria por invalidez.

164 Nessas situagdes, a referida coordenagdo encaminha o processo de remogdo para a segdo ainda que o
mesmo esteja pautado por motivos de salde. Existe uma compreensdo de que, se existem questdes que
envolvem conflitos, a responsabilidade na condugdo do atendimento é da coordenagdo administrativa.
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que estabeleceu uma exitosa parceria com Filipa. Joseane explica que sua interacdo com a
secdo, por meio das trocas e decisfes tomadas em conjunto com Filipa, foram
fundamentais para uma boa finalizacdo do acompanhamento que, neste caso, envolveu

também uma parceria com o setor de pericia da universidade.

As entidades coletivas se traduzem por telefonemas, por deslocamentos, por
pequenas notas, toda espécie de formas justamente ndo codificaveis,
diferentemente do que é fixado pelo organograma. Portanto, ha técnicas,
procedimentos, mas ha, igualmente, sempre entidades coletivas relativamente
pertinentes que permitem a essas técnicas, a esses procedimentos, terem certa
eficacia (SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010d, p. 91).

Apesar do relato exitoso de Joseane e Filipa, 0 grupo nédo trouxe depoimentos que
indicassem a construcdo de ECRP exitosas entre as areas. E, ao ter como norte o ponto de
vista da atividade, 0 que se torna importante € um debate sobre como tém se dado essas
parcerias. Sofia afirmou no segundo Encontro que a se¢do busca tais parcerias o tempo
todo. Nesse sentido, como elas acontecem para a prestacdo de servi¢o aos usuarios e para a
melhoria das condi¢des de trabalho na universidade? Ou, ainda, que estratégias ou
alternativas para a construcéo de um trabalho em comum tém se dado entre as areas?

O prescrito pode atrapalhar e tornar dificil o didlogo entre as pessoas, mas a
separacdo em nivel de organograma ndo pode ser uma desculpa para a auséncia de
articulacdo e construcdo de redes, sem contar que o trabalho s6 acontece porque as pessoas
rompem com as prescricdes. Nomeadamente no que diz respeito as citadas areas, é
fundamental uma articulacdo efetiva entre os profissionais (médicos do trabalho,
enfermeiros, assistentes sociais, psicologos, técnicos de seguranca do trabalho), com vistas
a trilhar um novo caminho no que se refere, inclusive, as a¢des voltadas para a melhoria
das condicdes de trabalho da universidade. A equipe ndo pode estar sozinha nessa
empreitada, é importante a articulacdo com outros atores para um debate efetivo sobre o
trabalho e seus diversos aspectos na universidade.

Sofia, na reunido de restituigéo, ao retomar sua fala feita no segundo Encontro, em
que a equipe atuaria “em um complemento com a area da saude”, aprofunda um pouco
mais sua reflexdo para deixar registrado que, em sua compreensdo, quando um servidor
estd com o plano de trabalho ‘ok’, quando sua chefia Ihe da um feedback sobre sua
avaliacdo, isso gera saude. Acrescenta ainda que, se o servidor procura a SAT e a técnica
intervém, isso também gera saude. Assim, o trabalho desenvolvido pela equipe estaria

contribuindo também para o trabalho que é realizado na area da saude e vice-versa. Para
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esta profissional, seria entdo uma via de méo dupla, um ‘vai e vem’, e que melhor do que o
termo ‘complemento’, que pode dar uma ideia equivocada de atuagdo coadjuvante e menor
da equipe, 0 mais interessante seria falar que a SAT atua em parceria com a Coordenagéo
da Saude.

Na reunido de restituicdo, o grupo ainda frisou a necessidade de construir parcerias
efetivas com a Coordenacdo da Salde, uma vez que colabora¢fes muito pontuais sdo
estabelecidas com a area. Nesse sentido, foi dado destaque para as a¢Bes conjuntas com a
terapeuta ocupacional que tem participado dos processos de lotacdo dos servidores e
também atuado com a equipe no Programa Aposentar.

Realizar o debate sobre a prevenc¢do e promocdo da salde neste eixo ocorreu pelo
entendimento de que ambos s&o alternativas para o trabalho da equipe, frente ao prescrito
de minimizar conflitos e frente a atuacdo circunscrita a seara das questdes administrativas
dos servidores. Por meio dos Encontros, um debate de normas se operou, conduzindo a
outras maneiras de ver as coisas e a outras perspectivas da equipe para viver e agir em
conjunto. Assim, e possivel dizer que reservas de alternativas emergiram no seio deste
coletivo (Durrive; Schwartz, 2008), permitindo também um deslocamento para outras
possibilidades de analise.

Por fim, a equipe manifestou que tem se renovado e se capacitado, 0 que também
resulta em novos modos de agir. O grupo referiu ter incorporado novas rotinas de trabalho
e, mesmo que ndo tenha havido um detalnamento a respeito, pontua-se que: 1) a
renormatizacdo advinda da compreensdo de que a secdo ndo deveria ser caracterizada
como um servico essencial decorreu, ndo resta duvida, da experiéncia pratica dos
profissionais ao longo dos anos; 2) no que diz respeito ao programa voltado para a¢des de
acompanhamento ao servidor em estagio probatério, as técnicas verbalizaram que novas
praticas foram adotadas, a fim de apresentar ao candidato situacfes reais com as quais ele
pode se deparar no cotidiano de seu trabalho™®®.

Seria importante um retorno da equipe a essa tematica para um reconhecimento das

conquistas ocorridas ao longo dos 16 anos de funcionamento da secdo. Até porque, nesse

185 Os grupos para a recepcdo do recém-concursado contam, em geral, com no méximo 15 participantes e é
dividido atualmente em trés momentos. No primeiro, a técnica apresenta o trabalho da se¢do em linhas gerais
e retoma alguns aspectos abordados pela direcdo na reunido de convocagdo. No segundo, cada candidato se
apresenta, discorre sobre suas expectativas em relacdo ao trabalho na universidade e tem a oportunidade de
tirar davidas. Por fim, apresenta-se aos candidatos uma situacdo real enderecada a se¢do e 0 grupo €
convidado a debater as possibilidades para a resolugdo do problema, pela perspectiva dos atores envolvidos
(servidor, chefia e area de gestéo de pessoas). Este momento, além de contribuir para a integragdo dos novos
servidores, permite uma interacdo e construgdo de vinculo com a equipe.
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processo, é imprescindivel que as alternativas encampadas e as renormatizacGes que se
deram sejam reconhecidas e legitimadas pelas geréncias as quais esta equipe responde.
Essa é uma questdo fundamental, porque, quando as renormatizacfes nao sao
reconhecidas, este fato tende a gerar sofrimento para os trabalhadores (CUNHA, 2019).

A analise neste eixo considerou as renormatizacGes realizadas pelas técnicas.
Contudo, cabe refletir sobre os limites de atuacdo desta equipe e sobre o sofrimento que
pode advir da percepcdo de que ndo existe uma concordancia e um reconhecimento dos
pares e das geréncias as mudancas que sdo reivindicadas e incorporadas no trabalho da
SAT. Essa discussdo passa pelas proposicdes de Dejours (2008), ao apontar que o
reconhecimento diz respeito ao fazer, ndo ao ser, ao trabalho, e ndo a pessoa. Em um
segundo momento, o reconhecimento do trabalho, o reconhecimento por outrem no
registro do fazer, pode eventualmente ser deslocado pelo proprio sujeito para o registro da
pessoa, para o registro do ser. Mediante o trabalho e o reconhecimento deste, o trabalhador
pode obter resultados pelo seu esfor¢co para a sua identidade pessoal. Nesse sentido,
trabalhar deixa de significar apenas produzir, porque é também transformar-se.

Quando se é beneficiado por esse reconhecimento, o trabalho se torna um mediador
decisivo para a construcdo da identidade, da satude mental e da salde fisica. No entanto, se
ndo houver reconhecimento, um sofrimento inevitavel pode se instalar, levando a doenca.
O reconhecimento ndo € uma avaliacdo objetiva, mas uma forma de julgamento que
contém uma parte de avaliacdo — avaliacdo equitativa, justamente — condensando, ao
mesmo tempo, critérios de eficiéncia e de justica. O reconhecimento inclui a perspectiva
do julgamento de utilidade técnica e social ou econdmica, que é realizado pelos gerentes
(DEJOURS, 2008).

Soma-se a isso que, por meio das renormatizacdes — compreendidas como reservas
de alternativas — socializadas pelos trabalhadores, a transformacdo do trabalho se
concretiza (SCHWARTZ, 2016). A despeito das dificuldades apontadas pelas técnicas, 0s
Encontros foram uma oportunidade em que as trabalhadoras colocaram em palavras seu
ponto de vista sobre o trabalho, levantaram quest6es e abordaram impasses, demonstrando
que a atividade transborda sempre novas ideias produzidas no debate de normas
(DURRIVE, 2011).

Contudo, € importante considerar que, quando os trabalhadores renormatizam, eles
buscam propor novas normas que Ihes parecam mais adequadas e capazes de atender aos
designios da atividade. E fato que, as renormatizacdes sdo importantes e precisam ser

valorizadas, mas é fato também que, ainda que as pessoas estejam renormatizando e
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tentando incorporar algo novo e benéfico para o trabalho, isso ndo significa que ndo haja
adoecimento e sofrimento.

Por isso, resgatar a discussdo sobre as mudancas que as técnicas imprimiram na
secdo talvez seja um exercicio importante, pois as tentativas para o desenvolvimento de um
trabalho com qualidade e significativo, em que o0s protagonistas se reconhecam, acontecem
sempre na presenca de constrangimentos e esta situacdo provoca custos para a saide de
quem trabalha. Por esse &ngulo, é importante cuidar para que as trabalhadoras desta equipe
ndo estejam correndo o risco de, em algum momento, deixarem de renormatizar suas
praticas pelo fato de ndo verem mudancas reais em seu contexto de trabalho.

Diversos aspectos do trabalho deste coletivo foram evocados durante os Encontros,
sendo abordados na analise aqueles que decorreram de uma escolha particular e situada e
que pareceram relevantes no momento da escrita para a producdo de conhecimento sobre o
trabalho da equipe e para uma ampliacéo do referido debate a outros segmentos do servico
publico.

Esperamos que a pesquisa, por meio da participagdo ativa, sensivel e comprometida
das participantes colabore para a continuidade dos debates sobre o trabalho desenvolvido
na SAT e contribua, ainda, para fortalecer a posicdo de cada um no enfrentamento das
dificuldades vivenciadas. Acreditamos que, ao dar visibilidade a gestdo que este coletivo
tem feito de seu trabalho, um caminho pode ser percorrido para ndo se deixar capturar e

emaranhar nas inumeras adversidades que cotidianamente se apresentam.
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CONSIDERACOES FINAIS

Os reflexos do atual contexto politico social e econdmico de nosso pais
atravessaram, a todo o momento, a escrita desta tese e estiveram presentes nos debates
ocorridos nos Encontros sobre o Trabalho. Vimos que todas as mudancas implementadas
no servigo publico federal brasileiro, a partir da década de 1930, estiveram em consonancia
com diversos organismos financeiros internacionais, que a cada periodo da histéria regiam
uma dada conjuntura econémica, politica e social em nivel global.

A apresentacdo destas bases foi importante porque, ao ter como marco a década de
1990, na qual os principios da logica gerencialista foram propostos para a esfera publica,
um novo paradigma foi gestado para esse segmento. Os conceitos de eficiéncia, eficacia e
produtividade, por exemplo, tornaram-se diretrizes adotadas, com vistas a alcancar um
servico publico dito de qualidade (AZEVEDO; SOUZA, 2017). Mas a minha compreensdo
é que esse discurso é falacioso e, estendido ao universo das Ifes, encobre um projeto de
precarizacdo e desmonte do servico publico (FLORES; MATTOS, 2020).

Temos, entdo, o pano de fundo em que a pesquisa foi desenvolvida e sou parte de
uma universidade publica federal fragilizada por inGmeros ataques perpetrados pelo
governo, que, ao retirar direitos dos trabalhadores, precariza suas condi¢des de trabalho e
inviabiliza a prestacdo dos servigos publicos com qualidade. Nesse cendrio, 0 objeto da
pesquisa envolveu o trabalho desenvolvido por uma equipe composta por assistentes
sociais e psicélogas que atuam em uma Ifes.

Buscou-se compreender o debate de normas e identificar os valores que orientam a
atividade desta equipe. Além disso, priorizou-se apreender como as trabalhadoras
retrabalham e dimensionam tais valores nas decisdes que sdo tomadas no dia a dia da
secéo.

Achados valiosos se deram e a pratica cotidiana da equipe foi apresentada pelas
trabalhadoras, que realizaram debates consigo mesmas e também com outros em um
esforgo de tornar evidente o ‘coracdo’, a esséncia do trabalho da SAT. Ademais, durante 0s
Encontros, foram realizadas tentativas de definicdo do mandato social desta equipe.

Temas importantes foram analisados, a comecar pela avaliagdo do trabalho que
compreendeu a exigéncia gerencial de mensuracdo do que se faz na equipe. As técnicas
elaboraram uma discussdo consistente e assinalaram a importancia de se compreender e
considerar ‘como’ o trabalho se desenvolve na SAT. Além disso, chamou-se atencdo para

o fato de que, por vezes, atender um(a) servidor(a) pode ser mais trabalhoso e mais

245



significativo do que dezenas de atendimentos realizados, e, portanto, falar apenas em
ndmeros ndo retrataria o que efetivamente estd em jogo no desenrolar do trabalho. Seria
importante, nesse sentido, ter em conta a temporalidade ergoldgica que ndo pode ser
medida pelo numero de vezes que um servico foi prestado e que é definida pela exigéncia
da atividade, rompendo, inclusive, com as prescri¢cbes e os protocolos. O debate sobre a
avaliacdo do trabalho da SAT evidenciou a necessidade de um diélogo efetivo entre a
equipe e as chefias sobre o que se faz na secdo, dado que, para mensurar, quantificar e
julgar o trabalho, é preciso conhecé-lo.

No campo das renormatizacGes, destaca-se que a equipe superou a prescricdo inicial
de minimizar e/ou erradicar os conflitos, e o trabalho passou a ser o foco de discusséo nas
intervencgdes. Além disso, as técnicas incorporaram como uma de suas atribuicdes intervir
a fim de fomentar a construcdo de espacos de dialogo sobre o trabalho na universidade. As
trabalhadoras afirmaram, com esse movimento, outro projeto de trabalho para a equipe,
baseado em valores dimensionados que resultam de suas experiéncias em um movimento
ativo que se afasta de uma heterodeterminagéo estrita. Conceber o trabalho como foco de
discussdo e contribuir para a construcdo de espagos de dialogos na universidade foram
exemplos disso.

O tema dos constrangimentos vividos pela equipe compreendeu alguns aspectos e,
no que tange ao espaco fisico da secdo, ficou evidenciado o quanto a dificuldade de espaco
compromete e prejudica o trabalho da equipe. No entanto, além de uma avaliacdo
circunscrita a dimensdes fisicas, seria fundamental um trabalho interdisciplinar com uma
analise global que considere os diversos determinantes que incidem na secéo. Os aspectos
abordados na pesquisa contribuem para as discusses que poderdo ser realizadas com o0s
diferentes niveis gerencias da universidade.

As técnicas deram foco também a organizacdo do trabalho, e o sentimento de
atropelo vivido pelo grupo fez aflorar a discussédo sobre as demandas urgentes que sé@o
enderecadas a equipe. Os elementos elencados sugerem que a universidade vive, em seu
dia a dia, um funcionamento baseado no fenbmeno da urgéncia que assola nossa sociedade
(AUBERT, 2003). Assim, a dificuldade da equipe na definicdo e hierarquizagdo de suas
prioridades, tema transversal nos Encontros, esteve relacionada com o0 excesso de
demandas caracterizadas como urgentes. O grupo ponderou 0s prejuizos de uma
incorporacgdo naturalizada e sem reflexdo dos imprevistos na conducdo dos processos de
trabalho e sinalizou para o impacto das demandas recebidas como urgentes e prioritarias,

em detrimento de outras atividades.
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A esse respeito, o debate sobre as convocagdes ndo planejadas mobilizou
profundamente as técnicas, que, em momento algum, criticaram ou Se mostraram
contrérias a realizagdo dos concursos. Todavia, 0 que se problematizou foram os processos
de convocacdo inesperados, a despeito das dificuldades apontadas, uma vez que essa
deciséo traz reflexos importantes para o trabalho da equipe, como prejuizos na qualidade
das etapas da prdpria convocacdo, além de comprometer a realizacdo das demais tarefas da
SAT. Foi um debate complexo e o desafio que se impBe é a construgdo de um dialogo
efetivo entre os diferentes pontos de vista envolvidos nesse processo, para que ele seja
realizado de fato com a participacéo genuina de todos. O tema das convocacgdes evidenciou
0 cenario da atividade deste coletivo e deu visibilidade aos momentos de conflito, contudo,
é isso que faz debate. Ou seja, responder a situacdes e elencar prioridades, a fim de atender
as exigéncias da atividade.

Tanto o debate sobre a convocacdo de candidatos quanto o debate sobre as
demandas complexas enderecadas a equipe (“As trés mentirinhas da universidade”™)
expressaram valores defendidos pelas trabalhadoras, como a organizacdo do trabalho, a
qualidade na realizacdo das tarefas e, também, o cuidado e a ética com 0s usuarios
atendidos na secao.

Propor, neste estudo, uma discussdo sobre o debate das normas e sobre o
dimensionamento dos valores compreendeu trazer a cena o discurso das trabalhadoras,
evidenciando os conflitos vividos face as exigéncias do trabalho. No transcorrer dos
Encontros, pode-se reconhecer um fio condutor caracterizado por temas que foram
transversais, com destaque para: 1) o conceito de prevencado; 2) as dificuldades da equipe
em definir e hierarquizar prioridades; 3) as condicGes de trabalho; 4) o carater de protecdo
da equipe; 5) a auséncia de autonomia das técnicas.

Os debates que envolveram as referidas tematicas foram potentes, pois abrangeram
a gestdo que a equipe faz do trabalho e que envolve as especificidades das tarefas, os
objetivos que precisam ser alcancados, 0s prazos que necessitam ser cumpridos, a interacao
com outras equipes, além das relacfes que sdo internas a esse coletivo (SCHWARTZ,
2004b). A equipe faz escolhas, toma decisdes e redefine suas prioridades em fungéo de
valores, por meio de arbitragens. Advém dessas arbitragens decisdes parcialmente nédo
antecipaveis que configuram as renormatizagdes, as quais, mesmo num nivel infinitamente
pequeno, recriam sem cessar uma histéria e convocam os trabalhadores a fazerem escolhas,
na qualidade de seres as voltas com um mundo de valores. E o uso de si como uma

imposicdo continua dessas microescolhas permanentes (SCHWARTZ, 2014).
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Como o grupo problematizou nos Encontros que parece existir na universidade uma
incorporagéo dos imprevistos nos processos de trabalho de maneira naturalizada, a despeito
de qualquer objecédo que se faca, 0 tempo apresentou-se como uma questao importante para
as protagonistas da pesquisa, pois ficou evidenciado um esfor¢o em se fazer a gestao entre
0 tempo, que é cronologico e que tem sido pautado pela urgéncia (AUBERT, 2003; 2006),
e o tempo do bem comum (SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010b), que é condi¢do
indispensavel para que se construa um sentido para o trabalho e que pode permitir a
elaboracdo de um projeto de servico em comum. Nesse sentido, a temporalidade ergoldgica
foi convocada todo o tempo, principalmente quando as técnicas debateram o0s
constrangimentos que séo vividos pela equipe e que impedem a realizagdo de um trabalho
com qualidade, dado que, com grande frequéncia, o tempo cronol6gico incide sobre a
equipe.

A equipe da SAT parece estar cotidianamente as voltas com suas tarefas, com suas
draméticas, fazendo uso de seu corpo-si e operando o dimensionamento dos valores
sempre de maneira muito assoberbada, como se o tempo fosse algo que se acelera e se
comprime. No entanto, neste cenario, sdo os individuos e ndo o tempo que acelera sempre
mais, “se contraindo e se comprimindo para responder as exigéncias de uma economia e de
uma sociedade que gira com velocidade cada vez maior, exigindo desempenhos cada vez
mais altos e agdes cada vez mais imediatas” (AUBERT, 2003, p. 23, traducéo livre).

A questdo € que essas exigéncias demandam custos que ndo se relacionam aqui
com aspectos econémicos, mas principalmente com a saude fisica e psiquica das
trabalhadoras. Nomeadamente, no que concerne ao tema do desgaste mental, Magalhaes e
Rotenberg (2020) observam que a conjuntura atual demanda a proposi¢éo de estudos que
envolvam a referida tematica, porque vivemos o aumento da precariza¢do da vida e do
trabalho, em conjunto com ataques aos direitos civis e humanos, refletidos muitas vezes
em perseguicdes as universidades publicas. A andlise sobre os constrangimentos no
trabalho da SAT ndo se deu pelo viés do sofrimento no trabalho, no entanto, ha que se
atentar para os custos de ordem subjetiva e de salde que incidem em cada trabalhadora
guando se tenta gerenciar todas as dificuldades que advém sobre a equipe. Deve-se ter em
conta, também, os efeitos nocivos a que as trabalhadoras estdo expostas quando néo
encontram espagos em que possam falar e ter suas dificuldades sanadas.

Soma-se a isso que parece ndo existir, de fato, uma autonomia da equipe diante das
solicitacGes que se apresentam como urgentes e prioritéarias. Este tema, disparado durante

os Encontros, resultou no debate sobre a existéncia de demandas externas que seriam
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enderecadas a equipe sem uma relacdo direta com o trabalho das técnicas. Mas este nédo foi
um entendimento comum e as trabalhadoras assinalaram a necessidade de retomar a
discusséo para balizar, inclusive, a construgédo das diretrizes de atuacdo da equipe, uma vez
que as profissionais se confrontaram com o fato de que possuiriam como dinamica uma
atuacdo que tem priorizado, sobretudo, as demandas recebidas.

Foi mediante essa discussdo que a equipe reconheceu lacunas no que concerne a
discussdo sobre carater de prevencdo, manifestando a necessidade da elaboracdo de um
conceito de prevencdo. Nesse sentido, foi importante ponderar com 0 grupo que a
elaboracdo de um conceito ndo serd a solugdo para as dificuldades da equipe, que almeja
priorizar as acBes com carater preventivo. Contudo, ao reconhecerem as lacunas existentes
e, principalmente, ao compreenderem que a continuidade deste debate é fundamental, as
técnicas amadureceram suas opinides com mudanca de posicionamentos, uma vez que, no
inicio dos Encontros, o debate sobre a prevencéo se deu de forma pouco aprofundada.

Controvérsias foram evidenciadas durante os Encontros, os quais se tornaram
espacos de discussdo para o grupo que refletiu sobre a gestdo do dia a dia de trabalho na
SAT e também sobre as mdaltiplas exigéncias da atividade (DEJOURS, 2012a; ANACT,
2020). Os espacos de discussao sdo uma via para operar o que Schwartz (2004b) chama de
‘negociacdes de instancias diferentes no que se refere as concepcdes de eficacias’. Sob esta
diretriz, a controvérsia é importante, porque posicionamentos diferentes ndo podem ser
vistos como uma negacdo de outras posicoes.

Desse modo, é importante que se estabeleca na universidade uma forma de fazer a
gestdo dos processos de trabalho que considere também o ponto de vista dos trabalhadores.
E importante, ainda, que o ponto de vista das equipes ndo seja invisibilizado devido a falta
de didlogo. As decisdes que sdo tomadas ocorrem considerando os diversos determinantes
sociais, politicas e econémicos. Mas um gerenciamento que preze pela saude dos
trabalhadores, pela satisfacdo no trabalho e por uma qualidade genuina na realizacdo dos
processos ndo pode prescindir do ponto de vista dos coletivos.

Assim, ao considerar o atual contexto politico, social e econdmico de nosso pais,
urge o estabelecimento de um dialogo efetivo entre 0s niveis gerenciais da universidade e a
equipe da SAT para que suas dificuldades sejam conhecidas e para que seu ponto de vista
sobre o trabalho seja apresentado. A equipe pode contribuir, inclusive, para a proposicao
de politicas direcionadas para os servidores, tendo em conta as dificuldades reais do
trabalho. Este encaminhamento extrapola os muros da universidade, uma vez que 0S

debates, as dramaticas e os conflitos contidos nesta tese, ainda que com outras nuances,
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estdo presentes em outros contextos. Além do mais, a producdo de redes é a estratégia de
resisténcia para dar conta da precarizacao do trabalho (BARROS DE BARROQOS, 2019).

Ao considerar algumas contribuices da pesquisa que ja foram referidas, sobre a
dicotomia entre a coordenacdo administrativa e a coordenacdo da salde, os Encontros
contribuiram para que as trabalhadoras reconhecessem a necessidade de parcerias efetivas
entre as areas. Além disso, o receio inicial de verbalizar e assumir uma atuagcdo com vistas
a promover a saude dos servidores foi suplantado e este tema parece ter deixado de ser um
tabu para as técnicas.

Como contribuicdo metodoldgica do estudo, foram descritas a maneira pela qual os
Encontros foram realizados e também a forma como a sistematizacdo, categorizacdo e
andlise dos dados foi construida. Deu-se visibilidade a formulacéo dos temas e subtemas e
a escolha dos extratos, mediante a apresentacdo de tabelas. Foram apresentadas, ainda, as
tarefas propostas de um Encontro para o outro, e esta conduta mostrou que os Encontros
ndo foram uma entrevista coletiva, longe disso, eles foram momentos de debates.

Mas esta pesquisa também foi caracterizada por suas limitacGes, e a auséncia no
aprofundamento de alguns temas foi uma delas. A esse respeito, o tema da produtividade,
que néo foi debatido durante os Encontros, se mostrou de grande relevancia para a equipe
da SAT, principalmente para orientar as discussdes que envolvem a avaliacéo do trabalho
da secdo. Nesse sentido, importa compreender o quanto a busca por maior produtividade e
qualidade, que interessa ndo apenas ao capital, deve estar relacionada com as garantias de
salde e seguranca (ATHAYDE; SOUZA, 2015). Por isso, falar em produtividade ndo deve
ser um problema para a equipe, porque a ideia a ser defendida é produzir mais,
consumindo menos da saude dos trabalhadores, do seu bem-estar, de sua paz de espirito, de
sua inteligéncia e de sua capacidade de participacdo. Ou seja, produzir mais, ou a mesma
quantidade, consumindo menos a vida humana (ARAUJO; NEPOMUCENO; ALVAREZ,
2019).

A auséncia de observacdo da atividade®®

como etapa da pesquisa também deve ser
destacada, porque, com a andlise da atividade, 0 modo como os trabalhadores geram o
desempenho de suas funcdes face aos constrangimentos se torna conhecido. Além disso,
uma intervencao em Psicologia do Trabalho precisa garantir a primazia do terreno, e isso

significa que, para apreender e conhecer a atividade, € condigdo imprescindivel observar o

166 No projeto inicial desta pesquisa, trabalhamos com o conceito de observagdo participante (MINAYO,
2009). Porém, concluimos este estudo e nos apropriamos da nocdo de observacdo da atividade por uma
coeréncia com o referencial da ergonomia da atividade.
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trabalho em contexto real. A partir desse exercicio, a atividade de trabalho é compreendida
pela confrontagdo e discussdo de diversos tipos de informagdo junto aos trabalhadores
(VASCONCELOS, 2005; BRITO, 2006).

Mas, a despeito das dificuldades para a realizacdo desta etapa, lancei médo do fato
de ser parte da equipe e esta condicdo foi importante, porque o trabalho é parcialmente
conhecido por aquele que trabalha. Todavia, ndo restam duvidas de que o exercicio de
observar a atividade de trabalho das profissionais da SAT traria uma riqueza maior para a
pesquisa pelo confronto que seria realizado entre o que foi observado e o que foi referido
durante os Encontros. Mais ainda, mediante esta observacao, ficaria visivel que existem
diferengas entre as técnicas na execucgdo das tarefas, permitindo uma maior compreensdo
da atividade. Por fim, a observacdo permitiria dar concretude ao peso de algumas tarefas,
possibilitando uma discussdo mais concreta com base nos dados observados em situacao de
trabalho.

A ergonomia da atividade muito nos ensina a esse respeito e, nesse sentido, langar
méo da observacdo da atividade pode vir a ser um instrumento potente para a equipe
refletir sobre o trabalho. 1sso porque, mediante esse exercicio, as trabalhadoras terdo dados
concretos sobre as exigéncias para a realizacdo de suas atividades. Aspectos como o
volume, a densidade e outras caracteristicas do trabalho poderdo ser conhecidos e
articulados com o fator tempo e com o efetivo de profissionais trazendo subsidios,
inclusive, para as discusses sobre o planejamento das tarefas. Ou seja, observar a
atividade das trabalhadoras da SAT pode contribuir, sobremaneira, para a organizacdo do
trabalho desta equipe.

E importante demarcar que ndo se construiu com as trabalhadoras um plano de agéo
com vistas a transformacao efetiva das condicGes de trabalho desta equipe (LACOMBLEZ,
1997; VASCONCELOS, 2005). Porém, pelo fato de também ser trabalhadora da SAT e, a
partir dos temas levantados, sinto-me autorizada a registrar algumas discusses que
mobilizaram esse coletivo e que poderiam ser retomadas, mediante a configuracdo de
espacos de discussdo: 1) a continuidade das discussdes sobre 0s programas existentes na
secdo; 2) a continuidade das discussdes sobre a atuacdo do assistente social e do psicélogo
na SAT,; 3) a retomada das discussdes sobre o carater de prevencdo da equipe; 4) o
prosseguimento dos debates sobre o conceito de salde e promocdo da saude; 5) o
estabelecimento da discusséo sobre a avaliagdo do trabalho da equipe; 6) a construcdo de
didlogos entre as instancias gerenciais da universidade e a se¢do, com foco no tema das

convocacoes.

251



Ao concluir este estudo, cabe apontar que um tema importante para ser retomado,
principalmente com os gerentes, é aquele da organizacdo do trabalho, tendo em conta a
realidade atual da universidade de uma jornada de trabalho de quarenta horas semanais e
ponto eletrénico. Isso porque seria importante se, nesta nova configuracdo, os espacos de
discussdo fossem reconhecidos como parte do trabalho. Este dispositivo, ao permitir uma
reflexdo continua da atividade de trabalho, propiciaria também a formacdo dos
trabalhadores e, além disso, poderia ser considerado um indicador de produtividade.

Por fim, importa reiterar que os Encontros esmiugaram, em certa medida, o trabalho
desenvolvido na SAT, sendo possivel inferir que contribuiram para o fortalecimento da
equipe frente aos embates cotidianos. Houve um esforco das técnicas em mostrar o que
tem sido transformado, ao longo dos anos, em patriménio, dado que s6 assim a
participacdo de cada uma nessa engrenagem toma sentido e a histéria ganha consisténcia.
N&o reconhecer esta transformacdo, ndo captar as microtentativas de transformar este
patriménio, é tirar o gosto pelo esforco das trabalhadoras e fracassar na compreensdo do
que é atualmente o trabalho da equipe (SCHWARTZ; DUC; DURRIVE, 2010c).

Afirmou-se por meio da pesquisa que, no contexto de uma politica de gestdo de
pessoas, & necessario criar dispositivos em que os trabalhadores reflitam sobre sua
atividade, com debates sobre os valores e saberes que sdo afirmados em sua prética.
Sustentou-se, dessa maneira, que uma politica de gerenciamento, quando prioriza o0 ponto
de vista da atividade, cuida da saude fisica e também da salde psiquica daquele que
trabalha (SOUSA, 2013).

Com a compreensdo de que produzir conhecimento é produzir intervencdo na
realidade, espera-se que este estudo contribua para o amadurecimento e a coeséo da equipe
da SAT, com reflexos na prestacao dos servicos que sdo oferecidos. Ha o desejo ainda que
esta pesquisa tenha a poténcia necessaria para ultrapassar 0s muros da universidade,
possibilitando uma reflexdo sobre o servi¢o publico que temos e queremos, considerando
os valores defendidos e priorizados nesse segmento. No mais, fica 0 anseio de que 0s
resultados obtidos nesta tese contribuam para outras experiéncias de gerenciamento, a fim
de alcangarmos maior éxito na gestdo dos processos de trabalho e na melhoria das

condicdes de atendimento oferecido aos usuarios.
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ENQUANTO HOUVER SOL

Quando nado houver saida
Quando néo houver mais solugéo
Ainda hé& de haver saida
Nenhuma ideia vale uma vida
Quando nao houver esperanca
Quando néo restar nem iluséo
Ainda ha de haver esperanca
Em cada um de nos

Algo de uma crianca
Enquanto houver sol
Enquanto houver sol

Ainda havera

Enquanto houver sol
Enquanto houver sol

Quando ndo houver caminho
Mesmo sem amor, sem direcdo
A sBs ninguém esta sozinho

E caminhando

Que se faz o caminho

Quando nao houver desejo
Quando nao restar nem mesmo dor
Ainda ha de haver desejo

Em cada um de nos

Aonde Deus colocou
Enquanto houver sol

Enquanto houver sol

Ainda havera

Enquanto houver sol

Enquanto houver sol

Enquanto houver sol

Ainda havera

Enquanto houver sol

Enquanto houver sol

Enquanto houver sol

Enquanto houver sol

Ainda havera

Enquanto houver sol

Enquanto houver sol

(Titds)
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ANEXO |

Valores apontados pelas técnicas no 2° Encontro

Respeito

Desenvolvimentodo
servidor

Formacao

Cautela

Preocupacao
positiva

Responsabilidade
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ANEXO I

Perguntas enviadas por e-mail antes do encontro de 12/07/18 para reflexédo
individual

Para tentar compreender como as urgéncias chegam € interessante refletir sobre
como compomos nossa carga de trabalho.

1) Que tarefas sdo realizadas? Das tarefas que a se¢do executa, quais tomam
mais tempo da equipe?

2) O quanto conseguimos decidir o que € prioritario? O que efetivamente
decidimos do nosso trabalho?

Para refletir sobre o que temos priorizado e por que estamos priorizando

1) E possivel pensar quantas horas de trabalho diario ou semanal dedicamos para
as tarefas listadas?

2) E uma decisdo nossa priorizar estas tarefas ou de nossas chefias?
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@~ WINE

ANEXO IlI
Tarefas apontadas pela equipe no 3° Encontro

Tarefas Tempo dedicado para a
realizacdo semanal

Atendimento individual aos servidores

Atendimento individual as chefias

Atendimentos coletivos

Registros nos prontuarios

Registros no sistema

Relatério das visitas ao interior do estado e as
unidades do municipio

Contato com as chefias

Contato com os servidores

Reunido de equipe semanal

. Reunido da divisdo

. Reunido da coordenacdo

. Reunido intersetorial

. Participagdo em eventos

. Reunido do SEI

. Reunido de politica da SAT

. Reunido de planejamento anual

. Reunido de planejamento das intervencGes
. Grupo de estudos

. Arquivamento dos acompanhamentos

. Levantamento de material para arquivamento
. Banco de permuta

. Visita ao interior

. Rodas de conversa (Programa Aposentar)
. Grupo de recém-concursado

. Supervisdo de estagio

. Envio de e-mail

. Memorando

. GRDP

. Despachos

. Reunido de lotacdo

. Contato externo (CAPS etc.)

. Visita domiciliar

. Manutencéo de microcomputadores

. Arrumagdo de sala

. Ata de reunido

. Treinamento de novas técnicas

. Escrever trabalhos para congressos

. Escrever a politica da secéo

. Escrever os programas da secao

. Encaminhamentos

. Responder a e-mails

. Agendamento de atendimento

. GT concurso

. Atendimento aos servidores anistiados

. Discussdo de casos entre as técnicas

. Exercicio da chefia

. Atendimento individual e seus desdobramentos
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ANEXO IV

Perguntas elaboradas no 3° Encontro para o exercicio da composi¢éo de carga horaria

1) O que priorizamos?

Atendimento individual e seus desdobramentos

Responder processos (despachos)

Reunido de equipe

Coletivizar demandas complexas de trabalho (ndo foi listado como tarefas, mas foi citado na reunido)
Atendimento telefonico (ndo foi listado, apesar de citado na reunido)

Responder a e-mail

2) O que priorizamos, mas ndo conseguimos fazer?

Visitas institucionais as unidades
Politicas da se¢do

3) O que vem de prioridade externa que ndo é nossa?

4) O que fazemos mais é porque sdo prioridades para a equipe ou porque somos obrigados pelas
circunstancias a fazer?

Com este exercicio, buscou-se diferenciar o que a equipe prioriza do que a equipe faz. Partiu-se do principio
de que o que a equipe faz ndo é necessariamente uma prioridade para o coletivo.
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ANEXO V

Exercicio coletivo'® iniciado no 3° Encontro

O que priorizamos?
Atendimento individual e seus desdobramentos
Responder processos (despachos)
Reunido de equipe
Coletivizar demandas complexas de trabalho
Atendimento telefénico
Responder a e-mail

ourwhE

O que priorizamos, mas, ndo conseguimos fazer?

=

Visitas institucionais as unidades do municipio
2. Escrever as Politicas da secdo

As prioridades que ndo foram concebidas pela equipe

SEI

Convocacg0es ndo planejadas

Reunides ndo planejadas

Planejamento estratégico da Pro-Reitoria
Demandas extraordindrias

ghrwnPE

1%8As tarefas que mais fazemos sdo realizadas por serem uma prioridade para a equipe ou porque somos instados a realiza-las pelas circunstancias?

%70 grupo iniciou o exercicio no dia 12 de julho. Como no dia 23 de julho priorizou-se a validacdo das tarefas e a discussdo sobre o tempo dedicado a cada uma delas, o
grupo sugeriu terminar o exercicio acima em reunido semanal de equipe para que todas as técnicas participassem.
168 pergunta levada para a reunido de equipe, surgiram outros questionamentos. Sem resposta.
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Questdes trazidas pelo grupo em decorréncia da pergunta anterior:

O que séo circunstancias?
Quais circunstancias?

Prevencdo: vamos pautar nossas intervencdes onde apresenta demanda ou vamos aos setores a partir das definicfes da equipe? Mas como séo definidas as
prioridades da equipe?

Escolher trés tarefas coletivamente®®®

importante.)

(O critério de escolha pode ser as tarefas que a equipe mais realiza ou aquelas que a equipe faz pouco, porém, considera

1. Visita institucional — é importante, mas faz pouco
2. Atendimento individual — é importante e faz muito
3. Reunido — é importante e faz muito

Individualmente'”°, para cada uma das trés tarefas listadas, pense em algumas normas*’* que precisam ser respeitadas para a realizagdo da tarefa. Ex.: ao realizar um

atendimento individual em virtude da solicitacdo de uma chefia de inser¢do de um servidor no Programa Zero, é necessario, entre outros: 1) que o(a) servidor(a)
tenha sido informado(a) pela chefia dos motivos da insercdo; 2) que o sigilo das informacg6es fornecidas pelo(a) servidor(a) seja resguardado etc.

169 Escolha realizada em reunido de equipe.

170 Como o grupo néo realizou a tarefa em casa, no dia 6 de agosto, Isabel e Sofia iniciam o exercicio assinalando normas para as tarefas listadas. Porém, por conta do tempo,
ndo foi possivel finaliza-la. Foi acordado que o grupo enviaria a tarefa por e-mail até 17 de agosto.

1 Norma é aquilo que seguimos cuidadosamente para fazer a tarefa. Ex: ao explicar a tarefa para um(a) novo(a) colega de equipe, que cuidados (normas) dirfamos que ele
precisa observar?
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ANEXO VI

O tempo e as tarefas da equipe

i Atendimento/Agendamento

M Registros

LI Contato com servidores

H Reuniodes

i Formacdo/Desenvolvimento da Equipe
M Participagao em Comissoes

M Elaboracao de documentos

H Contatos externos
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