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RESUMO

O suporte social é fator indispensavel para promover o bem-estar, saude fisica e
mental dentro de uma organizacdo. OrganizacOes, sejam publicas ou privadas,
devem priorizar valores como autonomia, realizacéo, prestigio e preocupa¢do com a
coletividade, fundamentais para percepcao do suporte social. Este trabalho teve
como principal objetivo compreender os processos de suporte social no campus de
Alegre da Universidade Federal do Espirito Santo (UFES), a partir das percepcoes e
expectativas dos técnico-administrativos em educacdo (TAES). Tratou-se de uma
pesquisa qualitativa, de carater descritivo, que utilizou o método da etnografia para
coleta de dados. Dentro do universo etnogréfico, as ferramentas utilizadas foram: a
observacdo sistematica participativa, cujas impressdes resultaram em um diario de
campo; um formulario online para captar percep¢des dos servidores sobre o tema; e
um grupo focal. Organizaram-se as informacdes obtidas em tdpicos, agrupando-as
nas dimensbes emocional, instrumental e informacional do suporte social. Em
seguida, a partir dessas informacdes, foi construida uma descricdo densa da
realidade local, que permitiu conhecer frustracdes e expectativas dos TAEs. Como
importante resultado percebeu-se uma forte rede de apoio criada entre servidores
para suprir a auséncia do suporte institucional, sobretudo com relacdo as questdes
instrumentais e de gestdo de pessoas. Como consequéncia dessa auséncia de
apoio, as relacdes se fortalecem e auxiliam a lidar com as dificuldades cotidianas
para o desempenho das fun¢Bes laborais. Outro resultado a ser destacado € a
diferenca na estrutura para as atividades de lazer, observada entre o campus de
Goiabeiras e 0 campus de Alegre, onde existem poucas iniciativas para pratica de
atividades fora do horério de trabalho, fruto de iniciativas coletivas. Espera-se que, a
partir desse levantamento, seja estimulada a pratica da reflexdo por parte dos
gestores, de modo que busquem estratégias para corrigir os pontos deficientes,
dentro das limitagbes do atual momento politico e econdmico. A fim de colaborar
nesse sentido, como produto técnico, elaborou-se um projeto de suporte social para

os servidores do campus de Alegre.

Palavras chave: suporte social, etnografia, cultura organizacional, qualidade de vida

no trabalho, organizag&o publica.



ABSTRACT

Social support is an indispensable factor in promoting well-being, physical and
mental health within an organization. Organizations, whether public or private, should
prioritize values such as autonomy, achievement, prestige and concern with the
community, fundamental for the perception of social support. The main objective of
this work was to understand the social support processes at Alegre campus of the
Federal University of Espirito Santo (UFES), based on the perceptions and
expectations of the technical-administrative in education (TAES). It was a qualitative
research, of descriptive character, that used the method of ethnography for data
collection. Within the ethnographic universe, the tools used were: participatory
systematic observation, whose impressions resulted in a field diary; an online form to
capture perceptions of the servers on the subject; and a focus group. The information
has been organized into topics, grouping them into the emotional, instrumental and
informational dimensions of social support. Then, from this information, a dense
description of the local reality was constructed, which allowed to know frustrations
and expectations of the TAEs. As an important result, a strong support network was
established between servers to cover the absence of institutional support, especially
with regard to instrumental and personnel management issues. As a consequence of
this lack of support, relationships strengthen and help to deal with daily difficulties in
the performance of work functions. Another result to be highlighted is the difference
in structure for leisure activities observed between the campus of Goiabeiras and the
campus of Alegre, where there are few initiatives to practice activities outside of
working hours, as a result of collective initiatives. It is hoped that, from this research,
the practice of reflection will be stimulated by managers, so that they look for
strategies to correct deficient points, within the limitations of the current political and
economic moment. In order to collaborate in this sense, as a technical product, a

social support project was developed for the employee of the Alegre campus.

Key words: social support, ethnography, organizational culture, quality of life at

work, public organization.
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CAPITULO 1 — CONSIDERACOES INICIAIS

1.1 INTRODUCAO

Os direitos dos trabalhadores foram, e continuam sendo, conquistados ao longo da
historia. Apesar dos avancos observados nesse ambito, ainda tem-se uma incipiente
preocupacdo com o suporte social aos trabalhadores, sejam de instituicGes publicas
ou privadas. As leis garantem um suporte funcionalista ao trabalhador, mas, a
qualidade de vida no ambiente de trabalho é diretamente ligada as estratégias de
gestao das instituices, sua filosofia, seus valores, sua visdo e missdo, o que requer
estudos especificos de sua cultura e demandas. Isso porque a historia da relacdo de
trabalho no Brasil mostra que ndo foram cultivados valores relacionados ao bem-

estar dos sujeitos no ambiente laboral.

Os primeiros trabalhadores brasileiros foram os indigenas do litoral que no inicio do
século XVI ajudaram a extrair o pau-brasil e a erguer as primeiras vilas, cuja forma
de pagamento era insignificante aos colonizadores, caracterizando assim a
exploracdo da mao de obra. A partir de 1550, paralelamente, o regime escravagista
se tornou a principal forma de trabalho do periodo colonial e monéarquico. Os
escravos africanos ndo eram considerados seres humanos, mas mercadorias como
quaisquer outras, sem nenhum tipo de direito (ARRUDA; PILETTI, 1997).

Posteriormente, a abolicdo da escravatura e a proclamacdo da republica tornaram
realidade juridica o principio da equidade politica, apesar de nao significar, de
imediato, grandes melhorias na vida dos excluidos socialmente ou nas praticas
econbmicas, sociais e trabalhistas (GOMES, 2002). Apesar disso, tem-se nos anos
da primeira republica brasileira o marco inicial da construcdo da identidade do
trabalhador e das lutas por direitos sociais no trabalho. As principais demandas
eram: jornada de trabalho de oito horas diarias; regulamentacdo do trabalho
feminino (com amparo a gravidez) e dos menores e normatizacado de acidentes no
trabalho. Porém, a resisténcia patronal foi grande, e os acordos obtidos frageis e

instaveis, dada a incipiéncia das organizacfes de classe. Apesar de tudo, pode-se
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dizer que houve um avancgo na intervencéo estatal em assuntos trabalhistas, com a

votacdo das primeiras leis sobre o assunto (GOMES, 2002).

Apesar disso, no Governo Vargas, que teve inicio em 1930, o que se verificou foi
que, em meio as concessdes aos trabalhadores, a Lei de Sindicalizagéo,
promulgada em 1931, impingiu forte controle sobre os sindicatos com o intuito de
evitar a luta de classes (ARRUDA; PILETTI, 1997).

A década seguinte foi marcada pela Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT),
instituida em 1943, considerada uma vitéria dos trabalhadores, por se constituir em
um conjunto de dispositivos legais com objetivo de amparo e protecéo, incluindo, por
exemplo, a criacdo do salario minimo, jornada diaria de oito horas, direito a férias

remuneradas, regulamentacgéo do trabalho do menor e da mulher (GOMES, 2002).

Porém, muito ainda precisava ser feito e outros avancos se deram nos 45 anos
passados entre a criacdo da CLT e a Constituicdo Brasileira de 1988 (BRASIL,
1988) que traz no bojo de seu Art. 7° 34 incisos com as conquistas obtidas nessa
luta, incluindo, por exemplo: seguro-desemprego, décimo terceiro salario baseado
na remuneracdo integral ou aposentadoria; licenca maternidade de cento e vinte
dias; abono de férias de, no minimo, um terco da remuneracdo; salarios nao

inferiores a um salario minimo.

Dessa forma, como é possivel ver, o contexto histérico brasileiro revela que foi
preciso a mao do Estado para que houvesse um minimo de suporte ao trabalhador.
No entanto, em que pese essa sequéncia de institutos juridicos em prol do
trabalhador, eles se constituem em suportes operacionais, funcionalistas, sem a

vertente qualitativa do ambiente de trabalho e do bem-estar.

Apesar disso, outros atores sociais, como pesquisadores de universidades e
institutos de pesquisa e profissionais liberais continuaram questionando o ambiente
laboral e concebendo novas filosofias de gestdo. Entre elas surgiu o conceito de
Gestdo de Qualidade Total (GQT), uma estratégia da administragdo que orienta a
conscientizacdo sobre a qualidade em todos 0S processos organizacionais.

Concebida e desenvolvida nas décadas de 1960 e 1970, a GQT, que inicialmente
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dava grande énfase aos processos e procedimentos operacionais, ndo se restringe

somente a isso, envolvendo também o que se denominou de Qualidade de Vida no

Trabalho (QVT). De acordo com Albuquerque e Franca (1998, p.41), trata-se de:
Conjunto de acbes de uma empresa que envolve diagnostico e implantacéo
de melhorias e inovacBes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e

fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢cdes plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realizacédo do trabalho.

No entanto, apesar dos progressos observados voltados ao bem-estar do
trabalhador, por meio de leis e estratégias de gestdo, ainda pode-se observar um

suporte social deficiente dentro do ambiente de trabalho.

Suporte ou apoio social € um conceito com diversas definicdes, sendo, de modo
geral, toda informacao, falada ou néo, e/ou auxilio material oferecidos por grupos
e/ou pessoas que se conhecem e que resultam em efeitos emocionais e/ou
comportamentos positivos (VALLA, 1999, p.10). Rodriguez e Cohen (1998) propdem
a classificacdo do suporte social em trés niveis, sendo: emocional (comunicacdo
verbal e ndo verbal que indicam cuidado e preocupacédo), instrumental (auxilio
concreto ou pratico que aumente a sensacao de controle) e informacional (apoio a

partir de no¢cdes para guiar e orientar acoes).

Um levantamento sobre apoio social no ambiente laboral e a saude do trabalhador
indicou que ainda h& pouca preocupacdo sobre a tematica no pais, cujos estudos
sdo pouco divulgados. Além disso, ficou evidenciado que o apoio social exerce uma
influéncia significativa sobre a saude do trabalhador e que as relagdes interpessoais,
por mais complexas que sejam, sdo fundamentais para o ser humano dentro das
organizacoes, afetando diretamente sua saude (RODRIGUEZ; COHEN, 1998).

Essa concepcéao foi assimilada por outros autores e corroborada, por exemplo, por
Fonseca e Moura (2008) ao afirmarem que o suporte social é considerado capaz de
gerar efeitos positivos para a saude fisica e mental, guardando uma estreita relacéo
com bem-estar. Essas consequéncias podem ser vistas tanto no ambiente das
empresas privadas quanto das publicas, como as universidades federais, local onde

foi percebido o problema.
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1.2 O CONTEXTO DO PROBLEMA

As universidades federais sdo consideradas um sistema social altamente dinamico e
complexo, que resulta de muitos conflitos gerados por grupos internos e externos,

que nelas atuam e agem de acordo com interesses proprios (RIZZATI, 2002).

Nessas instituicdes ha dois tipos de servidores publicos: os docentes e os técnico-
administrativos, ambos sob a égide do Regime Juridico Unico (RJU), ressaltando
gue ambos podem atuar como gestores, que, conforme Souza (2009) tém focado
suas acdes sobre o tripé constitucional que rege as Instituicdes Federais de Ensino
Superior (IFES), qual seja: ensino, pesquisa e extensdo, tendo no governo federal
sua fonte de recursos. No entanto, apesar de toda a legislacdo que da a esse
processo de gestdo um carater burocratico, quase sem flexibilidade, pode-se dizer
que a forma como os gestores atuam € idiossincratica, ou seja, pode variar de
acordo sua histéria de vida, formacao técnica, ideologia e valores, uma vez que ao
elaborarem o plano de solicitacdo de investimentos, poderdo dar prioridade a

diferentes problemas e projetos.

Assim, sua maneira de lidar com os recursos, inclusive os humanos, apesar de sua
estrutura organizacional e das diversas instancias de decisdo, pode ir de uma forma
mais autocratica a ampla participacao, valorizando ou ndo as relagbes humanas e

suas peculiaridades em sua gestao.

A historia recente mostra acfes do governo federal que culminaram no aumento do
namero de instituicbes de ensino superior no pais, exigindo mudangas estruturais,
guantitativas e qualitativas para que as demandas da sociedade pudessem ser
atendidas. Assim, novas concessdes foram feitas pelo Ministério da Educagéo
(MEC) para a criagéo de faculdades e cursos, com 0 consequente aumento da oferta
de vagas, dado também pelo crescimento de instituicdes particulares e estaduais.
Além disso, houve uma grande discussao sobre as matrizes curriculares dos cursos

de graduacgéao e ampliacdo dos mestrados e doutorados.

Essas acbes foram potencializadas por medidas no ambito das instituicdes publicas

por meio do Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansao das
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Universidades Federais (REUNI) (NEZ, 2016), que teve como objetivo criar
condi¢cbes para ampliar o acesso e a permanéncia dos alunos na educagao superior,
valendo-se, juntamente com outras agdes, do modelo multicampi para propiciar o
crescimento quantitativo das vagas e o atendimento em varias regides brasileiras
(BRASIL, 2007).

A Universidade Federal do Espirito Santo (UFES) adotou essa estrutura
organizacional e teve sua oferta de cursos ampliada a partir do REUNI, nos seus
quatro campi: Goiabeiras e Maruipe, ambos em Vitéria, Sdo Mateus e Alegre. A

Administracdo Central localiza-se no campus de Goiabeiras.

No entanto, apesar de facilitar o acesso da populacdo que deseja cursar o ensino
superior em localidades fora dos grandes centros urbanos, o modelo multicampi
apresenta também algumas desvantagens, destacando-se um possivel menor nivel
de suporte social aos seus servidores, no que tange ao desenvolvimento de

pessoas, promocédo da saude e estruturas fisicas, por exemplo.

No caso dos cursos de capacitacdo ofertados pelo Departamento de
Desenvolvimento de Pessoas (DDP/UFES) observa-se que eles concentram-se
maioritariamente em Vitoria. Assim, para o servidor que desempenha suas
atividades no campus de Alegre ou de S&do Mateus, dependendo do cargo que
ocupa, torna-se inviavel se ausentar de seu ambiente de trabalho por varios dias
para se capacitar. Além disso, nem sempre sao disponibilizadas diarias para auxiliar

com as despesas por terem que se deslocar até a capital.

Em relacdo a promocao de saude, no caso particular de Alegre, o alcance dos
servicos oferecidos também é insuficiente as demandas do campus. Quanto ao
servico médico, ha apenas um profissional no campus, responsavel também pela
realizacdo das pericias médicas. Ou seja, fora do expediente desse servidor ou
durante o atendimento das pericias, ndo ha profissional disponivel para atender as
intercorréncias que possam acometer técnicos e professores em seu horario de

trabalho.

Como ultima evidéncia, observou-se que em alguns setores ha falta de estrutura
para desenvolvimento das atividades. O Restaurante Universitario (RU) do campus

de Alegre € um dos destaques. Nele atende-se hoje um publico médio diario de
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1.800 usuarios, dentro de uma estrutura antiga, projetada para o inicio das
atividades em Alegre, quando existia apenas o curso de Agronomia. Hoje, sdo 17
cursos e a obra para reforma e expansédo do restaurante, iniciada ha mais de seis
anos, foi reiniciada apenas no inicio de 2017, com previsdo de término em marco de
2018, acarretando em uma estrutura precaria para producdo de refeicdes e em um
espaco fisico insuficiente para o niamero de usuérios da unidade, resultando em

grandes filas para o0 acesso ao restaurante.
A partir desse contexto questionou-se:

Quais as percepcOes do servidor do campus de Alegre quanto ao suporte
social fornecido pela instituicdo? Quais sdo suas expectativas e qual € a

realidade hoje encontrada?

1.3 OBJETIVOS

Tomando por base o questionamento da pesquisa foi tracado o seguinte objetivo

geral:

Compreender os processos de suporte social no campus de Alegre da
Universidade Federal do Espirito Santo a partir das percepcdes e expectativas

de seus servidores.

Desse modo, fez-se necessario estabelecer os objetivos especificos, explicitados a
sequir:
e Levantar as percepcdes dos servidores sobre o suporte social existente na
instituicao;
e ldentificar as expectativas desses servidores relacionados a um suporte social
ideal no ambiente de trabalho;
e Delinear um modelo aplicavel de redes de suporte social a partir das

informacdes coletadas.
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1.4 JUSTIFICATIVA

A escolha do tema principal desta dissertacdo partiu de uma inquietacao profissional
minha: as diferentes oportunidades para participacdo em cursos de capacitacao
presenciais entre servidores de uma mesma instituicdo. Com a concentracédo destes
cursos em Vitoria, os servidores lotados nos campi fora da capital, viam-se
condicionados a varios fatores para sua participacdo: a liberacdo da chefia por um
dia ou mais de trabalho (estando distantes para atender quaisquer necessidades
emergenciais), a concessdo de diarias para a estadia em Vitéria, e, ndo menos

importante, a possibilidade de adaptar a rotina familiar a esse periodo de auséncia.

Levando essa inquietacdo a uma das reunides de orientacdo, me foi lancada a
seguinte pergunta: ndo haveria um universo maior de situacfes nas quais esses
servidores possam se sentir desfavorecidos ou ndo acolhidos pela instituigdo por
estarem distantes da Administracdo Central, além dos cursos de capacitacdo?

Surgiu, entdo, a tematica do suporte social.

O suporte social é fator imprescindivel na contribuicdo para o bem-estar, saude
fisica e mental dos individuos, sendo ainda capaz de possibilitar vantagens para a
organizacdo como o aumento do comprometimento e da satisfacdo no trabalho.
Estudos apontam a necessidade de as organizacfes, sejam publicas ou privadas,
priorizarem valores como autonomia, realizacdo, prestigio e preocupacdo com a
coletividade, considerados preditores do suporte social no trabalho (ANDRADE;
ESTIVALETE, 2013).

Um estudo realizado com servidores técnico-administrativos e docentes na UFES
relacionado a percepcao do suporte social dentro da instituicdo, com a aplicagdo da
Escala de Percepcéo de Suporte Social, indicou que os servidores ndo possuem

certeza se recebem ou nao suporte social no ambiente de trabalho (TOGNI, 2015).

Isso demonstra que avaliar a existéncia de redes de suporte social em uma
instituicio sob a Otica de seus servidores por meio do levantamento de suas
expectativas versus a realidade encontrada, pode levar os gestores a uma reflexao

sobre a importancia do bem-estar de seus colaboradores. Desse modo, é possivel
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motivar a criacdo de estratégias de gestdo que permitam corrigir 0S pontos
deficientes, mesmo com as limitacdbes do atual momento politico do pais,
considerando ainda questbes relacionadas a distancia da Administracdo Central,

uma vez que a pesquisa foi realizada em um campus de interior.

1.5 DELIMITACAO

A pesquisa teve por foco o campus de Alegre da UFES, que atualmente possui 364

servidores, sendo 133 técnico-administrativos e 231 docentes (UFES, 2017c).

A escolha de um campus no interior, no caso, o de Alegre, associou-se ao
guestionamento sobre a existéncia de suporte social igualitario para os servidores
dentro de uma mesma instituicdo, apesar da distancia geogréfica da Administracao
Central. Por sua vez, a escolha de apenas um campus esteve atrelada ao método
utilizado, a etnografia, que exige muitas horas de trabalho de campo, ndo sendo
possivel a um Unico pesquisador, em tempo tdo exiguo como o do mestrado, realizar

esse levantamento em mais de um campus.
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CAPITULO 2 - METODOS E PROCEDIMENTOS

Ao se iniciar este projeto foi tracado o objetivo de compreender os processos de
suporte social no campus de Alegre da UFES, por meio das percepcdes e
expectativas de seus servidores. A partir deste objetivo, fez-se uma reflexdo sobre
0s aspectos metodolégicos mais adequados a sua consecucdo, quais sejam. a
abordagem da pesquisa, o0 método, o tipo de pesquisa, 0 campo, o instrumento de
coleta de dados, as fontes de pesquisa e a forma de processamento e a analise do
material coletado.

2.1 A ABORDAGEM DA PESQUISA

A abordagem da pesquisa consiste em uma proposta em nivel macro, sobre os
procedimentos a serem adotados no desenvolvimento do campo. De acordo com
Prodanov e Freitas (2013), existem dois olhares basicos da forma de abordagem do

problema: o quantitativo e o qualitativo.

A dimensé&o quantitativa pressupde uma populacdo composta por objetos de estudo
comparaveis, fornecendo dados que podem ser generalizados (GOLDENBERG,
2004). Esses dados sdo transformados em informagfes passiveis de serem
analisadas e discutidas, tomando por base o referencial tedrico ou pesquisas
correlatas (MARTINS, 2013).

Por sua vez, no tocante a pesquisas qualitativas a preocupac¢éo do pesquisador n&o
€ com a representatividade numérica do grupo pesquisado, mas com O
aprofundamento da compreensdo do objeto da pesquisa, permitindo assim, obter
dados da realidade pesquisada, diretamente com cada individuo, grupo ou
instituicdo, de forma concreta (GOLDENBERG, 2004).
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Tomando como referéncia o0s objetivos propostos, optou-se pela dimenséo
qualitativa, considerando-a mais adequada a sua consecucédo. Isso porque, nao foi
pretensdo mensurar as opinidées dos participantes, uma vez que 0 mais relevante
esta na percepcao, ou seja, no modo como eles vivem, sentem e expressam 0 apoio

social fornecido ou n&o pela instituigéo.

A partir dessa abordagem, outros niveis foram considerados, de forma sequencial,
como o método que, segundo Lakatos e Marconi (2003), se trata do conjunto de
atividades sistematicas e racionais que permite alcancar os objetivos, com
seguranca e economia, tracando o caminho a ser seguido, detectando os erros e
amparando as decisdes do cientista.

Dentre os métodos de procedimento mais utilizados em pesquisas desta natureza,

optou-se pela etnografia.

2.2 O METODO ETNOGRAFICO

A etnografia foi criada e desenvolvida na Antropologia, com grande crescimento e
popularizacdo nas primeiras décadas do século XX. Inicialmente era voltada ao
estudo de sociedades exdticas, com objetivo apenas de compreender a natureza
humana, a afiliacdo social e a conduc¢éo da vida cotidiana. Com o tempo, o método
etnografico foi ampliado, sendo utilizado também em ambientes urbanos, em
constante mudanca cultural, perdendo o carater inicial de estudar grupos isolados e
pouco mutaveis (MARIAMPOLSKI, 2006).

O método envolve a descricdo de eventos que ocorrem na vida de um determinado
grupo, com atencdo especial as estruturas sociais e ao comportamento dos
individuos enquanto membros do grupo, contemplando a interpretacdo do
significado desses eventos para a cultura da coletividade (GODOQY, 1995).

Assim, é preciso considerar que a realidade social € composta pelo mundo material

gue cerca os individuos e pelos instrumentos simbélicos por meio dos quais 0s seres
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humanos atribuem sentido ao mundo material, portanto, as pessoas, 0s objetos, as
relacbes e 0s acontecimentos somente passam a fazer parte da realidade quando se
inserem em um sistema de valores e significados, ou seja, estar em um determinado
universo cultural que reconhece sua existéncia e lhes atribui um peso e um valor
(BARBOSA, 2003).

Para Geertz (1989) a cultura € uma teia de significados construida pelos proprios
homens, sendo a antropologia uma ciéncia interpretativa que se coloca a busca
destes significados. Para isso, o antropélogo deve ter em mente que o objeto da
etnografia € uma hierarquia estratificada de estruturas significantes, de tal modo,
que as diversas situacdes e relagdes sociais possam ser percebidas e interpretadas.
Por consequéncia, deve propiciar ao pesquisador elaborar uma descricdo mais
densa sobre 0 que um grupo de pessoas faz e o significado desses atos para elas,

considerando o contexto em que vivem.

O estudo do polonés Malinowski (1976) foi um dos pioneiros da etnografia moderna
ou contemporanea, tendo convivido por dois anos com nativos das Ilhas Trobriand,
na Nova Guiné, durante a Primeira Guerra Mundial. A partir de seu trabalho,
Malinowski (1976), conseguiu fazer uma descricdo sobre a natureza humana
naquela regido e tracar um método com trés itens principais para a pesquisa
etnografica.

Nesse método, em primeiro lugar, o pesquisador deve ser guiado por objetivos
cientificos e conhecer as normas e critérios da etnografia moderna. Em segundo,
deve possuir boas condi¢cGes de trabalho, ou seja, viver efetivamente entre nativos,
acompanhando seu cotidiano. Por ultimo, deve recorrer a métodos especiais de
coleta, manipulagéo e registro de evidéncias, através da busca de narrativas tipicas,
palavras e expressdes representativas da mentalidade nativa, capazes de contribuir

para a compreenséo de sua visdo de mundo (MALINOWSKI, 1976).

Observa-se entao que a pesquisa em questao atendeu a essas especificagdes, pois
as normas e critérios da etnografia estdo disponiveis para serem estudadas; a
pesquisadora teve acesso ao cotidiano do ambiente pesquisado e as pessoas que
nele atuam, abrindo espaco para a coleta de dados por meio de diferentes

instrumentos.
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Depreende-se entdo que o trabalho de campo é parte fundamental da pesquisa
etnografica, pois somente um contato intenso e prolongado com a cultura ou grupo
em estudo permitira descobrir como seu sistema de significados culturais esta
organizado, como se desenvolveu e como influencia o comportamento grupal
(GODOQY, 1995). Neste caso, registra-se que a pesquisadora desenvolveu suas
atividades como técnica-administrativa em educacdo no campus de Alegre entre
2012 e meados de 2017, vivenciando as situacdes que deram evidéncia ao

problema de pesquisa.

Dentro dessa premissa, afirma Cavendon (2014) que para iniciar uma pesquisa
etnogréfica o primeiro passo € fazer uma leitura de etnografias classicas e
contemporaneas a fim de conhecer os aspectos relativos ao método, como seus
avancos, adaptacoes e limitaces, além de sua forma particular de apresentacdo de
dados, o que foi feito por meio dos trabalhos de Malinowski (1976), Peirano (1995) e
Mauss (1993).

Apods essa etapa, deve-se estabelecer um objeto a ser investigado e um tema,
geralmente provisério, uma vez que € preciso estar aberto ao que o campo ira
apresentar. Enquanto a tematica da pesquisa deve ser estabelecida considerando
as possiveis adaptacdes ao longo do processo, o objeto de estudo deve ser
cuidadosamente investigado, com levantamento de livros de histéria, jornais,
memoriais. Geralmente, entrevistados sentem-se lisonjeados quando o pesquisador

demonstra conhecer pelo menos um pouco de sua cultura (CAVENDON, 2014).

Seguindo essas prescrigdes foi realizada uma pesquisa utilizando simultaneamente
os descritores ‘etnografia’ and ‘suporte social’ e ‘suporte social’ and ‘universidade’,
cujo resultado foi infrutifero. Foi preciso entdo ampliar a busca, o que foi feito com,
‘suporte social’ and ‘servigo publico’ ndo se encontrando artigos com este foco
especifico. Os resultados dizem respeito a publicacdes que apenas mencionam o
assunto em seu conteudo. O levantamento foi realizado nas seguintes bases:
Google Académico e Periodicos Capes. Posteriormente foi encontrada a dissertagéo

de Togni (2015) que tratou em conjunto da justi¢ca distributiva e suporte social.

Na sequéncia do meétodo, depois de estabelecido o objeto deve-se fazer uma

aproximacao informal do local a ser estudado, que permita ter no¢céao do lugar e das
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pessoas que fardo parte de sua rotina e selecionar um informante chave para ter
acesso a populagédo pesquisada. A escolha desse guia deve ser criteriosa, pois a
maneira como ele conduzira o pesquisador aos meandros daquela cultura podera ter
reflexos positivos ou negativos sobre a participacdo da populacdo na pesquisa e,
consequentemente, sobre seus resultados (CAVENDON, 2014). Nesse sentido,
pode-se dizer que ja existia essa aproximagdo, uma vez que a pesquisadora estava
inserida no local da pesquisa como profissional e que ndo houve necessidade de um
informante-chave, exatamente por essa razdo. Apesar disso, durante o trabalho de
campo, espera-se que algumas pessoas assumam papel crucial na coleta de dados
de setores nos quais se tem pouco tramite. Nesta pesquisa, durante a busca por
informacBes mais especificas relacionadas a estrutura organizacional, alguns
gestores e servidores assumiram esse papel, esclarecendo as duvidas pertinentes,

durante o processo de coleta de dados e na escrita etnogréfica.

Para a boa conducdo da pesquisa etnografica, além da escolha adequada da
pessoa que ira inseri-lo no campo de pesquisa, deve-se levar em conta a questao da
sensibilidade. E fundamental que o pesquisador estabeleca uma relacdo de empatia
com os entrevistados. A qualidade dos dados esta diretamente relacionada com a
capacidade de o pesquisador ouvir e compreender o outro com base na emocéo,
que nesse tipo de estudo é indispensavel para quem se propde a conhecer uma
cultura (CAVENDON, 1999).

A afirmativa de Cavedon encontra respaldo em Maia (2009) ao afirmar que esse
método, em sua dimensdo contemporanea, define uma nova postura, ndo somente
mais uma técnica. Isso significa que o pesquisador passa a entender a necessidade
de efetuar a propria pesquisa de campo com o papel de observador direto e tedrico,
ou seja, ele ndo se limita mais apenas a andlise do material coletado, mas também
busca observar e compreender o que faz a singularidade de determinada cultura.
Dentro dessa perspectiva, a vivéncia no campus, dentro de um periodo de tempo

delineado, foi guiada pelos conceitos da etnografia e do suporte social.

Por possibilitar uma compreensdo mais profunda da realidade sociocultural e do
universo simbalico da instituicdo, o conhecimento fornecido pela etnografia permite a
formacdo de um quadro mais realista dos desafios enfrentados pelos gestores e é
capaz de aproxima-los dessa realidade (MASCARENHAS, 2002).
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2.3 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Uma vez identificados a abordagem e o método, foi necessario refletir sobre o tipo
de pesquisa mais adequado aos propositos desta dissertacdo. Nesse caso, a
escolha recaiu sobre a pesquisa descritiva, que esta intrinsecamente relacionada ao
método etnografico, dado que sua proposta basica é descrever caracteristicas
especificas de povos, sociedades, comunidades, (CAVEDON, 2014), podendo
chegar ao nivel do grupo nas organizacbes (MASCARENHAS, 2002).

Esse carater descritivo permite identificar e expor caracteristicas de determinada
populacdo, ndo tendo o compromisso de explicar os fendmenos que descreve

apesar de fornecer dados para tais explicaces (MORESI, 2004).

Em outra dimenséo, tem-se também como caracteristica deste trabalho, a pesquisa
bibliogréfica, que consiste em estudo sistematizado, desenvolvido com a utilizagdo
de materiais publicados em fontes acessiveis ao publico em geral (livros, revistas,
jornais, redes eletronicas) (MORESI, 2004). Essa pesquisa foi fundamental para
compreender a etnografia, até entdo conhecida de forma muito superficial pela
pesquisadora, auxiliando na elaboracdo da fundamentacdo tedrica e, sobretudo,
dando suporte a coleta de dados e sua andlise. Além disso, foi fundamental para
consolidar os conhecimentos sobre o suporte social, o0 que foi obtido por meio de

artigos e da dissertacédo de Togni (2015).

Esses tipos de pesquisa possuem um campo préprio, destacando-se aqui aquele

que esta atrelado ao método etnogréfico.

2.4 O CAMPO DE PESQUISA

A pesquisa foi realizada no campus de Alegre da Universidade Federal do Espirito
Santo. Essa unidade organizacional esta localizada na regido sul do Espirito Santo e
oferta 17 cursos de graduagéo, oito cursos de mestrado e trés de doutorado. Com o

desmembramento do Centro de Ciéncias Agrarias (CCA), o campus passou a
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abrigar dois centros de ensino denominados Centro de Ciéncias Agrarias e
Engenharias (CCAE) e Centro de Ciéncias Exatas, Naturais e da Saude (CCENS),
sendo que ambos compartilham o mesmo espaco fisico, com atividades de ensino,
pesquisa e extensdo, em articulacdo com os cursos de graduacdo e as

coordenacgdes dos programas de pds-graduacao (UFES, 2017a).

Dentro da etnografia, com a devida autorizacdo para adentrar no universo da
pesquisa, € importante que as primeiras idas a campo sejam registradas em diarios,
com detalhes importantes sobre o campo e também sobre suas impressdes iniciais.
Nesse sentido, Cavedon (2014) recomenda o uso do ‘Caderno de Campo’, que no
passado servia para se fazer as anotacfes a medida que as observacbes eram
realizadas. Na atualidade esse instrumento auxiliar ganhou nova dimenséo, podendo
hoje ser utilizado um instrumento que permita fazer gravacdes de voz e imagem,
individual ou simultaneamente, como o telefone movel (celular). Esse instrumento
permite a confeccdo do diario de campo, no qual serdo transcritos, de forma mais

detalhada, as observacgdes e registros realizados no cotidiano.

Pelo fato de a pesquisadora encontrar-se, a época da coleta de informacoes,
inserida dentro do campo de pesquisa, o diario de campo possuiu caracteristicas um
pouco distintas, sendo focado, sobretudo, em eventos que chamassem a atencgao
por sua relagdo com suporte social, ndo existindo o formato de visitas a campo
planejadas, elas fizeram parte do cotidiano e foram intermediadas por diversos
moderadores, dependendo do assunto e do local onde o0 evento ocorresse. Assim
sendo, as fontes para a escrita do diario de campo foram o contato diario com
servidores de diferentes setores e os conhecimentos acerca da realidade local
obtidos ao longo dos anos. A escrita, por sua vez, foi agrupada em toépicos,
buscando agrupar as dimensdes instrumental, emocional e informacional do suporte

social.
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2.5 TIPOS DE DADOS, FONTES DE PESQUISA E INSTRUMENTOS DE COLETA
DE DADOS

Para a obtencdo de dados foram utilizados trés procedimentos: pesquisa
bibliografica, conforme mencionado anteriormente, pesquisa documental e contatos
diretos (LAKATOS; MARCONI, 2003).

Segundo Lakatos e Marconi (2003), os dados podem ser classificados em primarios

e secundarios, conforme suas fontes:

e Fontes primarias: dados histéricos, bibliograficos, estatisticos, informacoes,
pesquisas e material cartogréafico, arquivos oficiais e particulares, registros em
geral, documentacdo pessoal, correspondéncia publica ou privada, dentre

outros.

O levantamento por meio das fontes primarias constituiu parte importante da
pesquisa antes e durante a etapa de coleta de dados. Anterior a coleta, amparou a
escolha do tema, fornecendo informacdes importantes sobre a cultura local. Nesta
etapa, foram consultadas informacdes de maneira informal junto aos servidores do
campus e andlise de conversas registradas em grupos na internet. Porém, na fase
de coleta de dados, se fez ferramenta chave para o desenvolvimento deste estudo
etnografico. Para a melhor compreensdo da realidade do local, pesquisou-se 0
histérico do campus e sua relacao com as percepcdes de suporte social por parte de

seus servidores.

A insercdo da pesquisadora, in loco, durante o periodo de observacdo e as
informacdes registradas no diario de campo durante o periodo de um ano, entre
setembro de 2016 e setembro de 2017; a coleta de dados através da realizacdo do
grupo focal; e o levantamento de percepcdes, com a aplicacdo de um questionario;

constituiram outras fontes primarias da pesquisa, que serdo descritas a seguir.
e [Fontes secundarias: imprensa em geral e obras literarias.

Segundo Heerdt e Leonel (2007) a diferenca entre as fontes primarias e secundarias

esta no fato de as fontes primarias serem as fontes diretas das informacdes, sem
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estudos ou andlises preliminares, enquanto as fontes secundérias ja se encontram

disponiveis apds estudo ou andlise.

Nessa segunda dimensdo da coleta de dados, foram feitos levantamentos
relacionados a etnografia, suporte social e a ambos os vocabulos em conjunto. A
pesquisa bibliografica foi realizada em quase sua totalidade em livros pertencentes a
Biblioteca Central e Biblioteca do Centro de Ciéncias Agrarias, ambas pertencentes
a UFES, e por meio de consultas a artigos cientificos e livros digitalizados pela
internet, em plataformas direcionadas a pesquisas cientificas, como Google

Académico, Scielo e Periédicos Capes, conforme mencionado anteriormente.

Quanto aos participantes, cabe salientar que todos assinaram o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) (Apéndice A), de acordo com a
Resolucao n° 510 de 07 de abril de 2016, do Conselho Nacional de Saude.

Um dos instrumentos de coleta de dados utilizado para o levantamento das
percepcdes dos servidores pertencentes a diferentes setores foi 0 grupo focal, que
para Olivier (2000, p. 142-143) “[...] pode ser definido como uma técnica de coleta de
dados, constituida por um pequeno grupo de pessoas, levado para um local
especifico a fim de participar de uma discussdao, cujo foco varia de acordo com as
questdes de interesse”, caracterizando-se ainda como “[...] uma forma classica de
entrevista em grupo baseada em uma discusséo livre e dindmica, que esta inserida
no método de pesquisa conhecido como etnografico”. Em dimensdo complementar,
conforme Silva Junior e outros (2014) consiste em um procedimento de interacao
social entre participantes sob coordenacdo de um moderador, responsavel pelo
levantamento de opinides, sentimentos, percep¢cdes e comportamento sobre uma
tematica especifica, apresentando forte aderéncia aos propdsitos da pesquisa e do

método escolhido, ou seja, a etnografia.

Ainda sobre o grupo focal, esclarece Olivier (2000, p. 143) que a diferenca entre

essa técnica e

[...] uma entrevista comum estdo, sobretudo no ambiente e no perfil dos
respondentes. Assim, o FGI constitui-se em uma entrevista planejada, onde
pequenos grupos de pessoas discutem sobre um assunto especifico, de
forma confortavel, desinibida, sem tensdes.
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Em termos dos procedimentos operacionais, em primeiro lugar foi preciso definir o
tema, no caso, as percepcOes de suporte social, para em seguida compor uma
amostra, que neste caso, conforme Olivier (2000) precisa ser composta pelos
diversos segmentos envolvidos no problema estudado. Assim, no caso do campus
de Alegre considerou-se que existem dois centros distintos, integrados por técnico-
administrativos em educacgéo (TAEs) e docentes, formando, portanto, dois grandes
grupos. No entanto, ndo se pode esquecer que cada centro possui departamentos

diversos, como se pode ver na Figura 1.

Figura 1 — Composicédo da amostra

Campus de Alegre

CCAE CCENS

Docentes Docentes

- Ciéncias Bioldgicas
Agronomia

Ciéncia da Computacéo

. Engenharia de Alimentos i | Farmacia i
i Engenharia Florestal | i Geologia :
i Engenharia Ind. Madeireira i+ ' Matematica :
i Engenharia Quimica | ! Nutricdo i
' Medicina Veterinaria ' 1 Quimica |
| Zootecnia | 1 Sistema de Informac&o |
: i i_ Fisica i

Fonte: Elaboragéo propria

Para Olivier (2000, p.144) “Esse tipo de entrevista pode ser conduzida com
diferentes grupos, no minimo trés, cujo numero de integrantes varia de 6 a 127,
contemplando todas as unidades e subunidades da organizacdo pesquisada. No
caso desta pesquisa, o grupo focal direcionou-se apenas para um desses grandes
grupos, o dos TAEs. Tal escolha se justificou pela proximidade maior do universo da
pesquisadora com este grupo, uma vez que, apesar de TAEs e docentes formarem o
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universo dos servidores do campus de Alegre, as realidades vivenciadas pelos dois

grupos apresentam algumas diferencas relacionadas ao carater de suas funcdes.

Apoés selecionados os participantes e composta a amostra foi feita a escolha do
moderador, cuja funcdo € dirigir a discussédo, a fim de obter as informacbes que o
pesquisador busca. De acordo com Olivier (2000, p. 144)
A tarefa do moderador consiste em dirigir a entrevista e observar a
discussao. Ele s6 deve intervir nas seguintes situagfes: quando o assunto
fugir muito do objeto da entrevista em grupo e para estimular a participacao

de alguns respondentes em particular ou para restringi-la, a fim de permitir
gue todos os integrantes o fagam na mesma proporcao.

Complementando, afirma Krueger (1994) que é preciso que o moderador torne o
clima da discussdo harmonioso, caloroso e descontraido, pois 0s participantes
precisam se sentir a vontade para compartilharem suas opinides, sentimentos,

atitudes e experiéncias, sem preocupacdo com o que irdo falar.

E importante destacar ainda que o papel do moderador consiste em facilitar a troca
de pontos, opinides e ideias e ndo, conduzir entrevistas simultaneas, pois 0 grupo
focal ndo consiste nisso (WALKER, 1988).

Desse modo, optou-se pela escolha da orientadora desta pesquisa como
moderadora, considerando seus conhecimentos tedéricos e praticos sobre este papel,
contribuindo para o alcance dos objetivos do grupo focal.

No caso desta pesquisa, foi enviado um convite aos servidores do campus de
Alegre, por meio de e-mail institucional e de recados nos grupos de servidores TAES
em redes sociais, com o dia, horario e local da realizacdo do grupo focal e seu
objetivo. Para maior adesdo do grupo e considerando que muitos provavelmente
desconheciam o significado do termo suporte social, também foi dada uma pequena

descricdo do tema, com exemplos, ao fazer o convite (Apéndice B).

Inicialmente, foram pensados em dois horarios para a realizagcdo do grupo focal,
uma vez que, conforme dito anteriormente, esses grupos deveriam ter, no maximo,
doze participantes. Assim, junto com a carta-convite, enviou-se um link através do
qual era possivel confirmar o horario no qual o servidor pretendia participar da
pesquisa. Contudo, a adeséao foi menor do que a esperada, sendo realizado apenas
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um grupo focal, com onze participantes. O horario, entéo, foi definido de acordo com
a possibilidade dos servidores que confirmaram sua participagao.

De modo complementar, junto com o convite para o grupo focal, encaminhou-se
também um link para um formulario do “Google Forms” com trés perguntas
discursivas, com objetivo de conhecer melhor as percepc¢des dos servidores sobre o
suporte social, por meio de exemplos do cotidiano (Apéndice C). No formulario
deveriam ser descritas situacdes onde o suporte social foi ou ndo percebido dentro
da instituicdo. O formulario também continha uma breve definicho do tema e
exemplos para auxiliar no preenchimento. O participante poderia optar por responder
todas ou apenas algumas questdes e ao todo 26 TAEs responderam o questionario.

Dentro do escopo da andlise etnografica foi utilizada a técnica de observacao
sistematica participativa, onde o pesquisador se torna um elemento integrante da
organizacdo ou ali se insere durante um periodo de tempo, a partir de atividades
programadas, com a delimitacdo dos itens especificos que deseja registrar, tendo
como forma de registros anotacdes, fotografias e gravacfes. Para ser orientado em
suas acles, o observador pode utilizar outros recursos, como a entrevista formal,
mapas, cronogramas e inventarios. Contudo, o mais util € concentrar-se na
observacdo em seu sentido mais usual, ou seja, no testemunho da interacdo social
(GOODE; HATT, 1979), onde a pesquisadora concentrou suas fontes de informacao

nessa técnica de andalise.

2.6 FORMA DE PROCESSAMENTO E ANALISE DOS DADOS

A pesquisa etnografica € uma prética nas, e sobre, as rela¢cdes humanas, que busca
a producédo de sentidos em grupos sociais (NEVES, 2006). Por considerar todos 0s
contextos em que o evento cultural se insere, € uma abordagem holistica e, para
gue seja capaz de contemplar de forma ampla os aspectos observados e
compartilhados faz-se necessaria uma descricdo densa (REES, 2008). De acordo
com Geertz (1989, p. 17), “a etnografia define-se pelo tipo de esforco intelectual que

ela representa: um risco elaborado para uma ‘descricdo densa’.
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Ao difundir a descrigdo densa, Geertz tomou emprestado o conceito de Gilbert Ryle
para a terminologia, exemplificado por meio da analise de “piscadelas” que, neste
caso, apresentou os sentidos de tique nervoso e de ato de comunicacao
conspiratdria entre amigos. No exemplo, por meio da descricdo densa, é possivel
diferenciar a “piscadela” voluntaria e a involuntaria (GEERTZ, 1989, p.16). Percebe-
se, entdo, que uma descricdo densa inclui toda a hierarquia de significacdo. Nao é
apenas minuciosa, mas considera todas as culturas, tanto micro quanto macro, que
possam ser relevantes a pesquisa (REES, 2008). No presente estudo, foram levados
em consideracao os trés niveis de cultura cunhados por Schein (2009) e detalhados
na Secao 3.2.1 desta dissertagao.

A descricdo densa esta atrelada a, pelo menos, trés ideias fundamentais elaboradas
por Geertz, sendo elas: o conceito de cultura, a ideia do “estar 18" e a do
pesquisador enquanto autor (TALAMONI, 2014).

Em relacdo a primeira ideia, Geertz define cultura apoiando-se no fato de que “[...] 0
homem é um animal amarrado a teias de significados que ele mesmo teceu, assumo
a cultura como sendo essas teias e a sua analise” (GEERTZ, 1989, p.15), enquanto
Schein a define como:
Um fenémeno dindmico que nos cerca em todas as horas, sendo criada por
nossas interac6es com outros e moldada por comportamento de lideranca,

e um conjunto de estruturas, rotinas, regras e normas que orientam e
restringem o comportamento (SCHEIN, 2009, p. 9)

O autor classifica o termo em trés diferentes niveis, que podem ou nao estar inter-
relacionados. Dessa forma, a cultura pode ser vista de forma interpretativa, como
uma busca por sentidos que sé poderédo ser compreendidos a partir da acao social,
tida como todo comportamento que possua significado intersubjetivo inserido dentro
de um contexto (TALAMONI, 2014).

Dentro da busca por sentidos, € importante esclarecer o ponto central do conceito de
Geertz (1989) que ¢é a teias de significados. Assim, cabe mencionar os conceitos de
signo, significado e significante, aqui tomando por Saussure, uma vez que 0S
conceitos propostos pelo autor foram apropriados e adaptados por outros autores
em suas obras, como, por exemplo, Lacan que “[...] se apropriou de alguns
conceitos linguisticos, ao inves de importa-los” (FERREIRA, 2002, p. 114). Barreto e

Banducci (2001, p. 184) procuraram mostrar que € possivel “[...] unir as concepg¢des
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tedricas da semidtica de Saussure (1979) as concepcdes antropoldgicas de Geertz
(1983)".

Geertz percebe a semiodtica como uma das formas de compreensao do seu trabalho,
por seu interesse nos significados e nos simbolos: “Contudo, semidtica como uma
disciplina objetivista, abstrata, cientifica e formal ndo é o caminho que sigo”
(MICHEELSEN, 2015, p. 203). A abordagem fenomenoldgica, proposta por Charles
S. Peirce é, de fato, a maior identificacdo do autor: “E claro que aprendi com
Saussure — ninguém pode ignora-lo — porém eu ja disse: enquanto nao estou
interessado em uma ciéncia separada da fenomenologia, ndo estou interessado em
uma ciéncia separada da semiotica” (MICHEELSEN, 2015, p. 203).

Cabe salientar, antes de tratar dos conceitos de Saussure e Peirce, que, apesar de
estarem sendo utilizados como sindnimos, os termos “semiologia” e “semidtica”
possuem distingBes relacionadas as origens tedricas e insinuam pressupostos
diferentes, apontando para orientagdes distintas. Contudo, ambas as denominacdes
possuem objetivo de designar a Ciéncia Geral dos Signos, propostas por Saussure e
Peirce, respectivamente. Apesar de utilizarem terminologias diferentes, ha
convergéncias em seus estudos, ndo obstante existirem diferengas significativas
entre eles, o que leva os termos a serem utilizados como sinbnimos por alguns
autores (FERNANDES, 2011).

Para Saussure, a lingua é “um sistema de signos que exprimem ideias”
(SAUSSURE, 2006, p. 24) O signo, por sua vez, € a uniao do significado com o
significante. Por significado entende-se o conceito, sentido ou a ideia sobre alguma
coisa. Ja o significante pode ser entendido como a imagem acustica: “Esta ndo é o
som material, coisa puramente fisica, mas a impressao (empreinte) psiquica desse
som, a representagcdo que dele nos da o testemunho de nossos sentidos [...]”
(SAUSSURE, 2006, p. 80). O signo linguistico, entdo, € compreendido como uma
entidade psiquica de duas faces, onde o significado seria considerado a parte
inteligivel do signo e o significante, sua contrapartida, a parte sensivel. Como uma
moeda, o0 signo possui duas faces distintas, inseparaveis e interdependentes
(CARVALHO, 2000).
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Os signos linguisticos, apesar de sua esséncia psiquica, ndo sao abstracdes. As
associacOes, corroboradas pelo consentimento coletivo, formam, em conjunto, a
lingua, e sdo realidades sediadas no cérebro. A lingua € uma parte essencial da
linguagem, sua parte social que ndo pode ser modificada individualmente, porém
isso se torna possivel por meio de uma convencao social:
Isso se vé bem pela maneira por que a lingua evolui; nada mais complexo:
situada, simultaneamente, na massa social e no tempo, ninguém |lhe pode
alterar nada e, de outro lado, a arbitrariedade de seus signos implica,
teoricamente, a liberdade de estabelecer ndo importa que relacdo entre a
matéria fénica e as ideias. Disso resulta que esses dois elementos, unidos
nos signos, guardam sua prépria vida, numa proporcéo desconhecida em
qualquer outra parte e que a lingua se altera, ou melhor, evolui, sob a

influéncia de todos os agentes que possam atingir quer 0s sons, quer 0s
significados [...] (SAUSSURE, 2006, p. 90-1).

Saussure percebe a lingua como uma representacéo coletiva, e, assim sendo, seus
signos devem ser estudados socialmente. A lingua, conforme dito anteriormente,
ndo pode ser criada ou modificada por um individuo conscientemente. Ela se imp&e
ao individuo, como “‘uma armadura dentro da qual nos movimentamos no dia-a-dia
da interacdo humana”, sendo um elemento de coesdo e organizagao social
(CARVALHO, 2000, p. 12). Ao mesmo tempo, dentro de um grupo, a formacédo dos
signos, e consequentemente da lingua, depende, necessariamente, do significado e
do significante que os signos possuam naquele contexto, o que lhes confere um
carater individual e Unico que merece particular atencdo ao se formular uma

descricédo densa.

Ha uma distincdo das concepcdes de signo para Saussure e Peirce, que
desenvolveram seus trabalhos de forma paralela, porém, em continentes diferentes,
sem que mantivessem contato. Enquanto para Saussure, como anteriormente
mencionado, o signo decorre de uma relacdo dual ou didatica entre significante e
significado, para Peirce trata-se de uma concepcdao triadica, entendendo o referente
como parte da relagdo signica, contemplando uma dimensdo de exterioridade do
signo (FERNANDES, 2011).

Um signo, ou representamen, é aquilo que, sob certo aspecto ou modo,
representa algo para alguém. Dirige-se a alguém, isto &, cria, na mente
dessa pessoa, um signo equivalente, ou talvez, um signo mais
desenvolvido. Ao signo assim criado denomino de interpretante do primeiro
signo. O signo representa alguma coisa, seu objeto (PEIRCE, p. 46, 2005).
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O signo pode ser visto como um “processo produtor de objetos novos”, no sentido de
que a significacdo decorre do processo de validar nossas crencas e fixar habitos.
Dessa forma, estabelecer um significado € um processo interpretativo de nomear um
signo a partir de outro signo, que, por sua vez, conta com outro signo que s6 podera
ser interpretado por outro signo, e assim sucessivamente em uma cadeia indefinida,
pois o0 significado de uma representagcdo ndo pode ser mais do que uma
representacdo (FERNANDES, 2011, p.174)

Para Fernandes (2011), apesar das diferencas entre a descricdo dos modelos de
Saussure e Peirce, existem afinidades entre seus estudos, 0 que vai ao encontro de
Barreto e Banduci (2001). Uma das pontes entre os autores € a principal
preocupacdo de ambos: os modelos estruturais dos signos, onde o foco voltou-se
para a interagdo entre seus componentes, capaz de permitir a representagdo para

gue um sujeito possa compreendé-los, dentro do contexto que aparecam.

A ideia do “estar 14", por sua vez, indica a importancia da presenga do pesquisador
no local investigado (TALAMONI, 2014). A experiéncia de imersdo em uma nova
cultura permite a producdo daquilo que Geertz (2004) denominou de conhecimento
ou saber local, um conhecimento rico, variado e adaptado as exigéncias da vida no

meio local, transmitido de geracao em geracgao através do intercambio oral.

Nessa dimensédo, Schein (2009), explicita que isso pode ser feito em trés niveis,
nesta ordem: artefatos; crencas e valores; e suposices basicas. Assim, alguém que
ndo conhece o contexto, ao “chegar 1a”, podera perceber pessoas, coisas, fatos,
relacbes e comportamentos que poderdo se confirmar ou ndo, ao longo do tempo e
da convivéncia (artefatos). Os elementos do segundo nivel também podem ser
observados com pouco tempo entre as pessoas de determinado ambiente. No
entanto, sua cultura, em termos do que afirma Geertz (1989), s6 podera ser
compreendida ao se viver uma relagdo com o local, com os sujeitos, com as coisas e
fatos, que falardo por si, das suposicdes basicas, ou seja, das crencas,
pensamentos e sentimentos inconscientes que se manifestam no comportamento
intrinseco do ser (SCHEIN, 2009).

Neste tipo de descricdo, a interpretacdo dos resultados é construida localmente, a

partir da visdo de mundo do grupo, sendo, entdo, determinante o envolvimento
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prolongado por parte do pesquisador para que o significado contextual possa
emergir (OLIVEIRA; PICCININI, 2009).

De acordo com a abordagem, a compreensao desses significados e perspectivas
pode ser insuficiente se ndo estiverem situados em um contexto, sendo importante
para tal o engajamento prolongado por parte do investigador e o contato direto com
as pessoas e situacdes, o que pode trazer a luz ndo s6 os significados, como
também os significantes. Os principais critérios de validade da descricdo densa
observados por Cho e Trent (2006) sdo: (1) a extensdo da descricdo dos dados
apresentados; e (2) a aptiddao do investigador em representar o sentido da vida

cotidiana de seus participantes.

Desse modo, tem-se como terceiro ponto fundamental na descricdo densa o papel
do pesquisador enquanto autor. De acordo com Geertz (1989, p. 20):
Fazer etnografia € como tentar ler (no sentido de ‘construir uma leitura de’)
um manuscrito estranho, desbotado, cheio de elipses, incoeréncias,
emendas suspeitas e comentarios tendenciosos, escrito ndo com 0s sinais

convencionais do som, mas com exemplos transitorios de comportamento
modelado.

Ao escrever, o pesquisador deve evidenciar os fatos observados, o conhecimento
local, criando, dentro desse contexto, uma identidade textual. Essa deve buscar
realizar a descricdo mediante a terminologia e linguagem cientificas, sendo esse um
projeto de dificil empreendimento, pois a forma como o autor se manifesta exprime
também sua sensibilidade e histéria de vida (TALAMONI, 2014).

O texto escrito dentro dessa perspectiva pressupe uma maior énfase na
abordagem detalhada do que na veracidade da descricdo, visto que, para 0S
defensores da descricdo densa, a correspondéncia entre realidades e textos nédo é
possivel e tdo pouco necessaria, sendo mais importante 0 componente interpretativo
(OLIVEIRA; PICCININI, 2009).

Geertz afirma ainda que nas pesquisas de cunho etnogréafico € necessario admitir o
carater literario da descricdo, uma vez que a amplitude ou mintcia de uma descri¢ao
nem sempre sao capazes de garantir a apreensdo da realidade através de registros
e textos baseados em argumentos tedricos ou generalizantes. Tais registros podem
nao corresponder a complexidade dos fatos observados, sendo essa complexidade
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abrangida apenas na medida em que se aprofunda a descricdo e sua interpretacao
(GEERTZ, 1989).

A antropologia interpretativa, segundo Geertz (1989, p. 21), ndo tem como vocacao
responder questdes mais profundas e, sim, colocar a disposi¢ao as respostas que 0s
outros deram a essas questfes. Ou seja, seu objetivo ndo é tirar conclusdes que
possam ser transferiveis para outros contextos, sendo, nesse tipo de andlise, o
componente interpretativo o mais importante, ndo havendo um propdésito de busca
de uma “verdade’”. O método se concentra em explicar os significados e
perspectivas Unicas e idiossincraticas construidas por individuos, grupos ou ambos
gue vivem e agem em um contexto particular (CHO; TRENT, 2006), entendidos aqui

como os significantes evidenciados nos comportamentos dos sujeitos.

Considerando o objetivo desta pesquisa, o aprofundamento do conhecimento sobre
a realidade e perspectivas de um determinado grupo, os elementos ofertados pela
observacdo participante e grupo focal foram explorados com maior liberdade por
meio da descricdo densa como forma de andlise de dados, que tem sido encontrada
na maior parte dos estudos etnograficos atuais, como afirmam Oliveira e Piccinini
(2009).

Durante a execucéo da pesquisa, duas dificuldades se destacaram: inicialmente, a
baixa adesdo dos servidores para participacdo do grupo focal e respostas ao
questionario online; e, permeando todo processo de pesquisa, a dificuldade da
autora em manter um equilibrio entre se aproximar do universo de pesquisa e,
simultaneamente, ndo permitir que sua visao pessoal influenciasse na forma de

observar os fatos e, consequentemente, na descricdo densa de seus resultados.

Para a primeira questdo, utilizaram-se varios artificios para alcancar mais
participantes, como convites por redes sociais, mensagens em grupos, convites
diretos, resultando, assim, em um numero satisfatério de participantes. A segunda
questao, exigiu disciplina e um olhar autocritico durante toda escrita do Capitulo 4,
pois, ser um membro do grupo estudado e conhecer sua realidade, possui como
lado positivo uma propriedade maior na escrita, porém, ao mesmo tempo, pode

deixar transmitir impressdes pessoais, fugindo ao objetivo proposto.
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Apesar da escrita cientifica usualmente empregar verbos na forma impessoal,
utilizou-se, em alguns momentos, como na justificativa da pesquisa e ao longo dos
Capitulos 4 e 5, a escrita ha primeira pessoa do singular, pelo envolvimento da
pesquisadora no universo estudado e pelas caracteristicas do método de pesquisa

que se adequam a esse Uuso.
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CAPITULO 3 — REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo busca embasar a pesquisa por meio de conceitos e teorias sobre os
assuntos abordados na dissertacdo, quais sejam: cultura organizacional, suporte
social e qualidade de vida no trabalho. A fim de compreender melhor o tema, seréo
também referenciados alguns resultados de pesquisas realizadas em ambientes

semelhantes ao do objeto de pesquisa, universidades federais.

3.1 CONCEITOS BASICOS

A tematica desta pesquisa envolve trés conceitos basicos, que dédo o tom dos seus
objetivos, quais sejam: cultura organizacional, suporte social e qualidade de vida no
trabalho (QVT), a seguir apresentados a partir de autores diversos no bojo das

teorias que sustentam este trabalho.

3.2 TEORIAS DE BASE

3.2.1 Olhares diversos sobre cultura organizacional

A cultura é um fenbmeno humano e por sua amplitude de implicagbes, deve ser
estudada com o auxilio de mais de um ramo do conhecimento (CROZATTI, 1998).
Os estudos sobre a tematica surgiram no ambito da antropologia social na tentativa
de compreender os diferentes modos de vida das sociedades primitivas (DUARTE et
al., 2000).
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A atribuicdo do termo cultura, para uma organizacdo, € relativamente recente. O
termo cultura organizacional inicialmente apareceu como sindnimo de clima
organizacional, na década de 1960. Na década de 1970, ampliou sua popularidade,
através de seu sindnimo “cultura corporativa” (PIRES; MACEDO, 2006). Porém, foi
em meados dos anos 1980 que ocorreu a maior expansao do assunto, tendo como
importante agente estimulador a busca das empresas americanas por um
direcionamento em suas estratégias de gestdo, mediante a incapacidade de
competir com as organizacdes japonesas (RIBEIRO, 2006). O declinio da
produtividade norte-americana e o ganho de produtividade dos japoneses, cuja
sociedade apresentava uma visdo holistica e com énfase no coletivo, tem sido o
fator mais comumente associado ao boom dos estudos sobre cultura das
organizacdes (FREITAS, 1991).

Segundo Zavareze (2008), pode-se entender cultura como um sistema simbdlico, tal
como a arte, o mito, a linguagem, a comunicacao entre as pessoas € 0S grupos
sociais. Ela permite a elaboracdo de um conhecimento consensual sobre o
significado do mundo e, por outro lado, serve também como um instrumento de
poder e legitimacéo da ordem vigente. Desse modo, cada organizagdo, possui uma
cultura organizacional particular, sustentada, transmitida e transformada por meio da

interac&o social dos mais diversos agentes (SARAIVA, 2002).

Por sua vez Schein (2009, p.8), importante pesquisador que adota a postura de
antropologo em suas analises, define cultura como um fendmeno dinamico criado
pelas relagdes interpessoais, moldado por um comportamento de liderangca e um
conjunto de estruturas, rotinas, regras e normas que determinam a¢des ou condutas.
Segundo o autor, os processos de formagdo da indole de uma pessoa e de
formacado da cultura nas organizacdes sdo semelhantes, dessa forma, a cultura esta

para um grupo assim como a personalidade ou carater esta para um individuo.

Posteriormente o conceito foi apropriado pela area organizacional, na qual, de
acordo com Fleury e Fischer (1989), é possivel distinguir trés tipos de postura com

referéncia a investigacdo: a postura empiricista, a postura do antropdlogo e a

postura do clinico ou terapeuta.
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Na postura empiricista, o pesquisador assume o papel de fotografo social, o que
alude a visdo da sociedade como somatoria de individuos e a cultura como a
somatoria de opinibes e comportamentos individuais. A postura do pesquisador
como antropélogo é de aproximacdo da realidade social a ser estudada com um
conhecimento tedrico previamente adquirido. Dentro do processo de pesquisa, ao se
aprofundar na vida organizacional, o modelo conceitual € constantemente
guestionado e reformulado. Por fim, o pesquisador clinico parte de uma demanda da
prépria organizacdo, com a qual se relaciona mediada por um contrato psicolégico,
obtendo dados e informacfes de diversas naturezas, com objetivo de obter insights

sobre a organizacdo e maneiras de ajuda-la (FLEURY; FISCHER, 1989).

A relacdo entre cultura e organizacdes pode ser vista de diferentes maneiras pelos
especialistas e, dependendo de sua formacéo ou enfoque, as abordagens do tema
podem ser realizadas de formas distintas e peculiares (PIRES; MACEDO, 2006). A
discussédo em torno do tema segue uma base de conceitos da Antropologia Cultural,
onde existem diversas correntes tedricas, que privilegiam aspectos diferentes de um
mesmo fendmeno (FREITAS, 1991).

O que se percebe nesse emaranhado de propostas € que a cultura organizacional é
um conceito fundamental na construcdo das estruturas organizacionais. De acordo
com Pires e Macédo (2006) a cultura de uma organizacao consiste em um conjunto
de caracteristicas que a diferencia em relacdo a qualquer outra, assumindo o papel

de legitimadora do sistema de valores da organizacao.

Assim, diante da multiplicidade de conceptualizacdes, pretende-se realizar um
apanhado geral, a partir de autores renomados na area, estando longe, contudo, de

exaurir a vasta gama de definicbes para o tema.

Dentre os autores que abordam a questdo da cultura nas organizagdes, Edgar
Schein é um dos que vai mais adiante a proposta de trabalhar o tema conceitual e
metodologicamente, sendo considerado referencial tedrico obrigatério nas pesquisas
relacionadas (FLEURY; FISCHER, 1989). Para o autor:

A cultura de um grupo pode agora ser definida como padrdo de suposicdes
basicas compartilhadas, que foi aprendido por um grupo a medida que
solucionava seus problemas de adaptacéo externa e de integragéo interna.
Este padréo tem funcionado bem o suficiente para ser considerado valido e,
por conseguinte, para ser ensinado aos novos membros como o modo
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correto de perceber, pensar e sentir-se em relacdo a esses problemas
(SCHEIN, 2009, p. 16).

Para o referido autor a cultura organizacional pode ser analisada em trés niveis,

como pode ser visto na Figura 2.

Figura 2 — Niveis de cultura organizacional e suas inter-relacées

Componentes concretos
(ambiente, vestimentas,
comportamentos visiveis)

Artefatos visiveis

11

Valores compartilhados Idealizagoes,
(dificil observacao direta) racionalizagbes (objetivos,

filosofia, estratégias)

Pressupostos basicos Valores inconscientes tidos
(invisiveis) como verdadeiros (crengas,
percepcoes)

Fonte: Adaptado de Schein (2009).

O nivel dos artefatos visiveis corresponde aos componentes concretos, que podem
ser percebidos facilmente por meio dos cinco sentidos, tais como: o ambiente
construido da organizacéo, as vestimentas, 0s comportamentos visiveis, servigos e
padrées capazes de indicar como é a cultura organizacional. Apesar de facilmente
identificaveis, de acordo com o autor, trata-se de um nivel de andlise enganador,
pois permite que sejam descritos como 0 grupo constroi seu ambiente e seus
padrées de comportamento, mas, ndo permite analisar a l6gica subjacente a este

comportamento.

A seguir, tem-se o0 nivel dos valores compartilhados, dificil ser observado
diretamente. Para identificacdo desses valores € necessario entrevistar os membros
chave ou realizar analise de documentos formais da organizagdo. Contudo, ao

identifica-los percebe-se que geralmente sdo valores que representam 0 que as
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pessoas reportam ser a razdo de seu comportamento, 0 que na maioria das vezes
sdo idealizacbes ou racionalizagbes. As razdes subjacentes permanecem

escondidas ou inconscientes.

Por fim, tem-se o nivel dos pressupostos basicos, de modo geral inconscientes, mas
que determinam como 0Ss membros do grupo percebem, pensam e sentem. Na
medida em que certos valores compartiihados pelo grupo conduzem a
comportamentos especificos e 0s mesmos se mostram adequados para solucionar
0s problemas, esses valores sao, gradativamente, transformados em pressupostos

inconscientes.

7z

Ainda segundo Schein, a organizacdo é capaz de compartilhar uma cultura
organizacional forte que prevaleca sobre as varias subculturas das unidades, desde
gue tenha vivido, como um todo, experiéncias comuns. Nesse sentido, atribui-se
maior importancia ao papel dos fundadores da organizagéo no processo de moldar
seus padrdes culturais. Quando os primeiros lideres, sdo capazes de desenvolver
formas préprias de solucionar os problemas da organizacdo, acabam por transmitir a
sua visdo de mundo aos demais e também a visdo do papel que a organizacao deve
desempenhar no mundo (SCHEIN, 2009).

Essa definicdo proposta por Schein foi considerada vélida por Fleury (1987) e abre
vertentes promissoras para o estudo da cultura nas organizacdes. Porém é uma
linha de estudos que admite os sistemas culturais apenas em sua capacidade de
comunicacdo e de expressdo de uma visdo consensual sobre a organizacdo. A
dimensdo do poder, intrinseca aos sistemas simbolicos, e o papel exercido nas
relacbes de dominacdo, legitimacdo da ordem vigente e ocultamento das

contradi¢cdes, ndo se encontram presentes nestes estudos.

Para a autora, a cultura, concebida como um conjunto de valores e crencas
partiihados pelos membros de uma organizacdo deve ser consistente com outras
variaveis organizacionais como estrutura, tecnologia, estilo de lideranca. O sucesso
de uma organizacdo depende da consisténcia desse conjunto de fatores, néo

podendo o fator politico ser ignorado nesse contexto (FLEURY, 1987).

Durham (1984) citado por Fleury (1987) reforca esse pensamento ao propor que se

incorpore a dimenséo politica ao estudo dos processos culturais, investigando de
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que modo os sistemas simbolicos sdo elaborados e transformados de forma a
estabelecer uma pratica politica, legitimando uma situacdo de dominagao existente

ou contestada.

Hofstede (1994) considera que a definicdo de Schein € limitada por ndo levar em
conta o contexto global no qual se insere a organizagdo. Assim, enquanto Schein
considera a cultura propriedade de um determinado grupo que precisa lidar
basicamente com assuntos relacionados a adaptacéo externa e integracdo interna,
Hofstede enfatiza que a cultura organizacional pode ser compreendida como
universo cultural formado pelos pressupostos, crencas e valores compartilhados
pelos membros de uma organizacdo, que € derivada de um ambiente social
especifico. Desse modo, ndo seria possivel compreender a cultura de uma

organizacdo sem conhecer a cultura e a sociedade na qual ela se insere.

Para o autor supramencionado, as empresas devem considerar alguns aspectos na
formacdo dos tracos culturais nas organizagdes, chamados de dimensfes, que
variam de acordo com a cultura local. Sdo elas: distancia ao poder (respeito e
aceitacao das relacdes hierarquicas), tendéncia ao individualismo versus coletivismo
(percepcdo de cuidado com relacdo a si, familia, organizacdes a qual pertence),
masculinidade versus feminilidade (medida em que o sexo influencia os papéis nas
organizacdes), aversdo a incerteza (grau de ameaca percebido por membros de
uma cultura em situagdes incertas ou desconhecidas) e orientacdo a longo prazo
versus a curto prazo (escolha de foco para os esforcos das pessoas: o futuro ou o
passado e o presente). S8o aspectos validos para todos os paises e variam a
intensidade de cada item de acordo com sua cultura (HOFSTEDE, 1994).

Muitos dos componentes que integram a cultura organizacional podem ser
considerados de ordem objetiva e tangivel, porém outros tantos habitam o campo da
subjetividade e do inconsciente (ZAVAREZE, 2008). Assim, a descricdo dos
elementos que formam essa cultura, a maneira como funcionam e as mudancas que
suscitam no comportamento ddo ao assunto um tratamento mais objetivo e de
identificacdo mais facil, fazendo com que a conceituagdo da cultura a partir de seus
préprios elementos se tornasse comum. Nesse caso, 0s elementos da cultura mais

abordados séo: valores; crencas e pressupostos; ritos, rituais e cerimonias; estérias
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e mitos; tabus; herdis; normas; e processos de comunicacdo (FREITAS, 1991). Tais
elementos sao assim descritos (FREITAS, 1991; DUARTE et al., 2000):

Valores: definicbes a respeito do que é importante para que se atinja 0 sucesso ha

organizacao.

Crencas e pressupostos: expressam aquilo que é tido como verdade dentro da

organizagdo; sdo inconscientes e inquestionaveis.

Ritos, rituais e cerimbnias: exemplos de atividades planejadas que possuem

consequéncias praticas e expressivas, tornando a cultura mais tangivel e coesa.

Estorias e mitos: narrativas de eventos e estdrias coerentes com os valores e

crencas compartilhados na organizagéo.

Tabus: demarcam as areas de proibi¢des, orientando o comportamento com énfase

no nao permitido.
Herdis: personagens que incorporam valores e expressam a forca da organizacgao.

Normas: conjunto de regras, escritas ou nao-escritas que defendem o

comportamento esperado, aceito e aprovado pelo grupo.

Processo de comunicacao: dividido em comunicacdo formal (interacdo social
sistematica entre organizacdo e ambiente), e comunicacdo informal (interacéo

assistematica e espontanea entre membros da organizacao).

O que se depreende da leitura dos textos dos autores retro mencionados € que o
conceito de cultura organizacional apresenta um grau de elasticidade significativo, o
mesmo sendo aplicavel as abordagens do tema. No entanto, as diferentes definigcbes
apresentam elementos essenciais comuns, cuja compreensao possibilita ao gestor a
elaboracdo de uma formulagéo conceitual orientada para o processo de construcao

consistente do fenébmeno cultural dentro de sua realidade (BERGUE, 2010).

Em uma organizacdo publica, o sistema de gestdo possui componentes definidos
por aspectos oriundos da natureza historica, que podem ser identificados pelos
valores da organizacéo, por elementos culturais, e também por aspectos de fundo

normativo, constitucional e legal (BERGUE, 2010).
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Segundo Pires e Macédo (2006) na realidade brasileira, o desenho organizacional
publico geralmente apresenta formas muito complexas e niveis hierarquicos
multiplos. Essa estrutura aponta uma caracteristica marcante, que é o paternalismo,
capaz de gerar um elevado controle de movimentacédo de pessoal e da distribuicdo
de cargos, inserido na logica dos interesses politicos dominantes. Outra
caracteristica importante € que sdo estruturas altamente estaveis, capazes de
resistir, de modo geral, a alteracbes nos procedimentos e implantacdo de novas
tecnologias. Sumariamente, a politica que orienta a pratica da gestdo publica nas
organizacOes brasileiras é caracterizada como predominantemente regida por um
governo de poucos e patrimonialista e, também, burocréatica e corporativa (PIRES;
MACEDO, 2006).

Alguns tracos culturais de comportamento inerentes as organizacdes publicas
podem ser listados, estando presente em maior ou menor nivel de intensidade em
cada organizacdo ou de acordo com a situacdo. Sao eles: énfase nas relacoes
pessoais e de grupos; reduzida suscetibilidade do ambiente a turbuléncias; ritmo e
dindmica de trabalho constantes; grau de inseguranca reduzido em termos de
manutencdo do vinculo laboral; valorizacdo seletiva dos padrdes formais;

corporativismo; e condescendéncia (BERGUE, 2010).

Esse conjunto de regras de carater impessoal, presente nas burocracias, delimita,
de certa maneira, 0 espaco organizacional, fazendo da cultura organizacional na
esfera publica um campo de andlise promissor devido a suas peculiaridades
(SARAIVA, 2002). Isso exige dos gestores forte sensibilidade a esses componentes
culturais, associados aos interesses e valores das pessoas que constituem a

organizacao, para que suas acoes gerenciais sejam efetivas (BERGUE, 2010).

3.2.2 Olhares diversos sobre suporte social

Segundo Ornellas (1994), o suporte social teve sua conceptualizagdo embasada
pelos estudos de Caplan (1974), Cassel (1976) e Cobb (1976). Inicialmente, tiveram



45

como obijetivo verificar a influéncia dessa variavel em doencas fisicas e psicolégicas.
Sob essa perspectiva, as investigagcbes que se sucederam sobre 0 assunto
documentam a conexdo entre a extensdo e qualidade das relacfes sociais e uma
melhor saude fisica e mental (ANDRADE et al., 2013).

Caplan (1974), apesar de nao ter utilizado o termo suporte social em seus estudos,
introduz o conceito de “Sistema de Suporte”, que consiste no apoio prestado ao
individuo em diferentes areas, de modo a permitir a gestdo de seus problemas
emocionais, a partilha de atividades e prestacdo de auxilio material; financeiro;
através do ensino de competéncias; ou, ainda, de orientacdo em situacdes
especificas. Esse sistema abrange, além de familiares e amigos, grupos formais
(profissionais) e informais (familia, vizinhanca, comunidade religiosa) de apoio e
destaca o papel executado por profissionais em colaboracdo com lideres
comunitarios para compreensdo das relagbes humanas e suas necessidades

sociais.

Estudos posteriores, destacando-se os de Cassel (1976), abordaram a importancia
gue o suporte social pode desempenhar em desequilibrios relacionados ao estresse,
valendo-se de uma perspectiva ecolédgica. Para o autor, as condicBes sociais nas
areas urbanas (degradacdo habitacional, superpopulagdo, rupturas com a
vizinhanga) estdo associadas a elevados percentuais de distarbios fisicos e
psicolégicos. Em um levantamento com objetivo de avaliar a relacdo do nivel de
estresse psicoldégico com o suporte social recebido, percebeu-se que, ao avaliar
diferentes estudos com indicadores diretos ou indiretos em saude, em cada caso foi

descoberto um resultado positivo na direcéo prevista.

Complementando os argumentos apresentados por esses autores, Ornelas (1974),
apesar de nao ter operacionalizado o conceito de suporte social, teve seu mérito ao
evidenciar seu impacto no meio social, no desenvolvimento de enfermidades fisicas

e psicologicas e no papel das forcas sociais na defesa e protecédo dos individuos.

Em se tratando de um conceito, Rodrigues e Seidl (2008) argumentam que Cobb
(1976), trouxe a primeira definicdo de suporte social aplicavel ao contexto da saude,
apresentando evidéncias empiricas que indicavam o carater protetor do apoio social

em relacdo a hospitalizacdo, recuperacdo de doencas, aposentadoria, estresse e
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depressao, explicitando que o apoio social consiste na “[...] informag&o que conduz o
sujeito a acreditar que ele € bem cuidado e amado, estimado, e um membro de uma

rede de obrigagbes mutuas” (COBB, 1976, p.300, tradugao nossa).

Apoés o trabalho de Cobb (1976) foi grande o niumero de autores que escreveram
sobre o assunto, gerando uma diversidade de conceitos de suporte social, evidente
até para os leitores casuais (BARRERA, 1986). Essa diversidade abrange aspectos
da existéncia ou quantidade de relacbes sociais de modo geral ou em particular
(relacbes de amizade, conjugais, organizacionais). Mas, a maior parte dos autores
que tratam sobre o tema afirma que o suporte social pode ser mais bem definido em
termos do conteudo funcional das relacdes, abrangendo o grau de envolvimento

afetivo-emocional, instrumental ou informacional (ORNELAS, 1994).

Seria pretensioso retratar neste levantamento todos os conceitos relacionados ao
suporte social, uma vez que, como abordado acima, trata-se de uma conceituagéo
dindmica, sem generalizagdo ou consenso. Assim, optou-se pela elaboracdo do
Quadro 1 que traz alguns conceitos baseados nos estudos de Ornellas (1994) e

Siqueira (1998), organizados em ordem cronoldgica.

Quadro 1 — Conceitos de Suporte Social

Conceito
Informacédo de que o individuo é amado, estimado e parte integrante de uma rede social
(COBB, 1976).
Grau em que as necessidades sociais de uma pessoa sdo satisfeitas através de sua
interacdo com outros (KAPLAN; CASSEL; GORE, 1977).
Lagos sociais que os individuos criam com outros individuos, grupos ou comunidades (LIN
et al., 1979).
Conjunto de transacdes interpessoais que envolvem: preocupacfes emocionais, ajuda
instrumental, informacé&o e reconhecimento (HOUSE, 1981).
Grau de satisfacdo das necessidades sociais basicas, obtido através da interagdo com
outros (afeto, estima, pertenca, identidade e seguran¢a) — ajuda emocional e instrumental
(THOITS, 1982).
Grau em que o individuo se sente desejado, respeitado e envolvido; compreendido mais
como experiéncia pessoal do que como conjunto objetivo de interagBes ou trocas
(TURNER et al., 1983).
Troca de recursos entre, no minimo, duas pessoas, como contribuigdo intencional para
seu bem-estar (SHUMAKER; BROWNWELL, 1984).
Acdes instrumentais ou emaocionais percepcionadas ou objetivas proporcionadas pelas
redes sociais, comunidade ou pessoas proximas (LIN, 1986).
Processo interativo, onde suporte emocional, instrumental ou financeiro sdo percebidos
em redes sociais, havendo sentimento de pertenga, ligacdo e compromisso (BOWLING,
1997).
Constructo multidimensional que se refere aos recursos psicolégicos e materiais
disponiveis ao individuo através de suas relac8es interpessoais (RODRIGUEZ; COHEN,
1998).
Fonte: Elaborado a partir de Ornellas (1994) e Siqueira (2008).
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7

Além dos conceitos, € importante registrar também que Weiss (1974) citado por
Ornelas (1994), classificou as relacdes socais de suporte em seis dimensdes, quais
sejam: intimidade, integracdo social, suporte afetivo, estima, lacos de confianca,

orientacao e oportunidade de expressar sentimentos positivos.

Dunst e Trivette (1990), por sua vez, ampliam a categorizagdo, apresentando onze

dimensdes de suporte social, importantes para o bem-estar, mostradas na Figura 3.

Figura 3 — Dimensdes de Suporte Social segundo Dunst e Trivette (1990)

Existéncia de
Tamanho da Frequéncia de

rede social (rede relagdes sociais
(particulares ou contatos (grupo

de suporte) em grupos) ou face a face)

e N T N Congruéncia | [ )

Necessidade de uan’liF:ic;:e de (suporte Utilizacao das
suporte q . disponivel versus redes de suporte
L ) swPere ) [ necessidade) ) [ Y,
- - . ™\
a D dénci N [ Reciprocidade Y [ Proximidade (" Satisfagdo
depend enr;la (suporte com os membros (utilidade e

azl;eo?‘:a € fornecido versus que fornecem niveis de ajuda

§ P ) \__ recebido) ) suporte ) \_ percebidos) )

Fonte: Adaptado de Dunst e Trivette (1990).

Para esclarecer melhor as dimensfes apresentadas na Figura 3, tem-se a seguir

algumas defini¢oes:
Tamanho da rede social: indica o numero de pessoas da rede de suporte social;

Existéncia de relagbes sociais: indica as relagdes, desde particulares a relacdes

gerais (de pertenca a grupos sociais);

Frequéncia de contatos: indica quantas vezes o individuo se relaciona com o0s

membros da rede social, em grupo ou face a face;
Necessidade de suporte: indica a necessidade de suporte expressa pelo individuo;

Tipo e quantidade de suporte: indica o tipo e quantidade de suporte disponibilizado

pelas pessoas que fazem parte das redes sociais;
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Congruéncia: indica a extensdo em que o suporte social disponivel se equipara ao

que o individuo necessita;

Utilizacdo: indica extensdo que o individuo recorre as redes sociais quando

necessita;

Dependéncia: indica a extensdo em que o individuo pode confiar nas redes de

suporte quando necessario;
Reciprocidade: indica o equilibrio entre o suporte social fornecido e recebido;

Proximidade: indica a extensdo da proximidade sentida para com os membros que

disponibilizam suporte social;

Satisfacao: indica a utilidade e nivel de ajuda sentidos pelo individuo diante do

suporte social.

Além dessas classificacbes é preciso registrar também aspectos da questédo
operacional do apoio social, que de acordo com Barrera (1986, p.415, traducéo
nossa), pode ser dividido em trés categorias: (1) o modelo que enfoca a rede social,
“[...] que se refere as conexdes significativas que os individuos tém com outros em
seu ambiente social”; (2) o modelo do apoio recebido que avalia que o suporte
individuo realmente recebe e o que relata ter recebido; e (3) o modelo do apoio
percebido que avalia o apoio que o individuo acredita estar disponivel se precisar,

ou seja, a confianca do individuo em ter um apoio disponivel quando necessario.

Segundo Rodriguez e Cohen (1998, p.535, tradugdo nossa), 0 suporte social é
pensado para ter efeitos benéficos sobre a saude mental e fisica, sendo “‘um
constructo multidimensional que se refere aos recursos psicolégicos e materiais
disponiveis ao individuo através de suas relagdes interpessoais”. Trata-se de uma
rede social de prestacdo de recursos psicolégicos e materiais com objetivo de
beneficiar as habilidades do individuo para lidar com situagfes de estresse (COHEN,
2004, p.676).

Apesar da variedade de formas de apresentacdo e classificacdo para o suporte
social, a forma de classificacdo mais estudada € a proposta por Rodriguez e Cohen
(TOGNI, 2015). Para esses autores existem diferentes tipos de apoio que alguém
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pode receber da rede social, sendo trés de maior destaque: suporte emocional,
suporte instrumental e suporte informacional (RODRIGUEZ; COHEN, 1998).

O suporte emocional refere-se ao que as pessoas fazem ou dizem a alguém (dar
conselhos, ouvir seus problemas, mostrar-se empatico e confiavel) e € percebido
como expressdo de carinho, cuidados e preocupacdo do outro. O suporte
instrumental compreende as ajudas tangiveis ou praticas que outros (pessoas ou
instituicbes) podem prover a alguém (cuidados com criancas, provisbes de
transporte, empréstimos de dinheiro ou ajudas com tarefas diarias). Por fim, o
suporte informacional inclui receber de outras pessoas noc¢des indispensaveis para
que o individuo possa guiar e orientar suas a¢des ao dar solu¢do a um problema ou
no momento de tomar uma decisdo (RODRIGUEZ; COHEN, 1998). O Quadro 2

contém um sumario dessas funcdes.

Quadro 2 — Caracteristicas de Suporte Social

Suporte emocional

Suporte instrumental

Suporte informacional

Refere-se ao que as pessoas
fazem ou dizem a alguém e é
percebido como expressdo de
carinho, cuidados e
preocupacao. Envolve
comunicacdo verbal e néo
verbal de cuidado e
preocupacgéo, sendo importante
para reduzir a angustia,
restaurar a autoestima e
permitir a expressdo de

Refere-se aos auxilios tangiveis
ou praticos que outros podem
prover a alguém, capaz de
ajudar a diminuir sentimento de
perda de controle. Por exemplo,
auxilio financeiro ou com
tarefas diarias.

Refere-se ao auxilio que é
recebido de outras pessoas,
através de nocdes
indispensaveis para que o
individuo possa guiar e orientar
suas acoes, capaz de melhorar
a percepcdo de controle.
Geralmente, possui forma de
aconselhamento ou orientagéo.

sentimentos.

Fonte: elaborado a partir de Rodriguez e Cohen (1998); Hogan et. al (2002).

Até o momento foram citados autores que afirmaram a diversidade dos conceitos
sobre suporte social. No entanto, com o passar dos anos, ainda que diante de uma
multiplicidade de conceitos, surgiu uma linha convergente na literatura indicando que
0 suporte social deve ser compreendido como experiéncia pessoal, um intercambio
entre provedores e destinatarios, onde o individuo deve se sentir respeitado e
rede de

envolvido em seu meio social, refletindo a

relacionamentos (HOGAN et al., 2002).

importancia de sua

Essa rede de relacionamentos deve incluir também o apoio oriundo das relagdes de

trabalho, pois elas possuem forte influéncia na vida do individuo. Estudos
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evidenciam a influéncia significativa deste apoio sobre a saude do trabalhador,
mostrando que as relagbes interpessoais, por mais complexas que sejam, Sao
fundamentais para o ser humano dentro de seu ambiente laboral, afetando
diretamente sua saude (FONSECA; MOURA, 2008).

Em relacdo ao ambiente de trabalho, j& apontavam Eisenberger e outros (1986) que
as crencas globais dos colaboradores sobre o suporte organizacional percebido
implicam em maior dedicacdo desses profissionais com a instituicdo, reduzindo, por

exemplo, os niveis de absenteismo.

Por sua vez, Oliveira-Castro e outros (1999) sugerem que dentre as variaveis que
podem embasar o comprometimento organizacional estdo a natureza das tarefas e
as carateristicas pessoais. Em seu trabalho de construcdo e validacdo de um
instrumento de percepcao de suporte organizacional, os resultados indicaram que 0s
colaboradores tendem a formular opinides globais sobre os cuidados da
organizacdo, tendo suas crencas formuladas no comportamento da organizagao
como um todo e ndo somente sobre o comportamento especifico de agentes

organizacionais, como chefes e lideres.

Posteriormente, Gomide e outros (2004) também estudaram o assunto, tendo
chegado a conclusdo de que o suporte social no ambiente de trabalho refere-se a
crenca global do colaborador de que a organizacdo empregadora e as redes sociais
existentes no ambiente de trabalho sdo capazes de oferecer os trés tipos de suporte
(emocional, instrumental e informacional) necesséarios para a execucdo de suas
atividades profissionais. Estes autores também construiram e validaram uma Escala
de Percepcdo de Suporte Social no Trabalho (EPSST), composta por 18 itens,
agrupados em trés dimensfes: percepcdo de Suporte Social Emocional, Suporte
Social Instrumental e Suporte Social Informacional no trabalho. A EPSST possui
uma escala de Likert, variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente)
(ANDRADE; ESTIVALETE, 2013).

Em um estudo com aplicagdo da EPSST em instituicbes bancarias publicas e
privadas, notou-se que o suporte social no trabalho é percebido pelos colaboradores

de forma moderada, havendo menor incidéncia de suporte social emocional,
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sugerindo a existéncia de vazios associados as interacdes sociais, confianca,
cooperacao e apoio entre os colaboradores (ANDRADE; ESTIVALETE, 2013).

Nesse ambiente, segundo Paschoal e outros (2010) a percepcdo de suporte
organizacional depende da frequéncia, da intensidade e da sinceridade dos elogios,
da aprovacao e das recompensas que a organizagao dirige aos seus membros. Os
colaboradores desenvolvem suas crencas globais sobre o quanto a organizagao

cuida de seu bem-estar e valoriza seus esforcos.

Oliveira e Limongi-Franca (2005) j4 haviam detectado essa tendéncia, indicando que
os colaboradores parecem ter um comprometimento maior quando percebem que héa
uma preocupacdo por parte da organizacdo nos cuidados para com eles. Desse
modo, a complexidade estrutural das empresas nao influencia mais na
competitividade das organiza¢cdes, apontando que hoje o bem mais precioso é o
empregado e seu conhecimento, uma vez que é ele quem propicia o diferencial no

mercado.

A personificacdo da organizacdo, por sua vez, pode levar os colaboradores a
frustracdes que podem refletir em sua salde psiquica, e, como consequéncia,
desencadear processos soméaticos (FONSECA; MOURA, 2008). Hogan e outros
(2002) sugerem que ao nao perceberem apoio social no trabalho, os colaboradores
podem apresentar sérios problemas de saulde fisica e mental. Estudos sobre
aspectos favoraveis e agravos relacionados a saude, indicam evidéncias da
importancia do apoio social no ambiente de trabalho e seus efeitos em aspectos
fisiologicos e psicologicos (GIOVANETTI, 2006).

Um dos estudos pioneiros dessa relacdo foi realizado com funcionarios suecos,
sendo verificado que aqueles sob baixo apoio social no ambiente de trabalho tiveram
efeito negativo sobre a sadde cardiovascular (JOHNSON; HALL, 1988). Em uma
pesquisa realizada com gestantes submetidas a elevadas jornadas e trabalho e
baixo apoio social no trabalho, verificou-se um risco elevado de aborto espontaneo
(FENSTER et al., 1995).

Com relacéo aos aspectos psicoldgicos, Langford e outros (1997) apontam em uma
meta-analise que o suporte social no ambiente de trabalho é favoravel a saude, por

promover competéncia pessoal, comportamentos saudaveis e de enfrentamentos
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efetivos, controle percebido, senso de estabilidade, reconhecimento de valor proprio,
afetividade positiva, bem estar psicologico e reducao de ansiedade e depresséo.

Os estudos demonstram a influéncia do meio sobre os colaboradores (TOGNI, 2015)
e, desse modo, Hogan e outros (2002) apontam que as intervencdes voltadas para a
formacdo de habilidades sociais ou a melhoria do ambiente social natural s&o
baseados na crenca de que as pessoas podem criar e manter sistemas de apoio (ou
sua percepcao do apoio recebido desses sistemas) se adquirirem as habilidades
necessarias. As melhorias resultantes no apoio sdo assumidas para melhorar a

salde e o bem-estar.

3.2.3 Qualidade de vida no trabalho

A popularizacdo dos estudos voltados a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
ocorreu na década de 1970, quando passou a ser objeto de preocupacdo e
investimento nas corporacdes. No contexto histérico, os Programas de Qualidade
de Vida no Trabalho surgem como importante estratégia para lidar com a crise
estrutural nos padrdes taylor-fordista, cujos limites sociais e técnicos de gestdo
passam a impor novas bases para a competitividade empresarial (FERREIRA;
ALVES; TOSTES, 2009).

Os estudos sobre QVT buscavam, inicialmente, mudangas que melhoravam a
experiéncia humana no trabalho, de modo a garantir seu bem-estar no ambiente de
trabalho e diminuir os custos sociais e psicologicos incorridos na producéo de bens e
servicos (WALTON, 1980). Posteriormente, passaram a procurar solugdes para
problemas relativos ao enriquecimento da tarefa, procurando estimular a criatividade
no exercicio funcional, aumentar a participacdo nas decisbes e reduzir a
impessoalidade nas relacdes laborais. Hoje, trata-se de um item obrigatério no
planejamento estratégico das organizacdes, sendo tratado como uma vantagem
competitiva no mercado, fundamental para atrair e manter bons profissionais
(AMORIM, 2010).
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Existem muitas interpretacdes para a QVT, que vao desde o enfoque a saude até a
exigéncia de recursos, objetos e procedimentos que possam garantir a qualidade de
vida no ambiente de trabalho. A sociedade vive novos paradigmas sobre os modos
de vida dentro e fora da empresa, e, nesse contexto, diversas ciéncias tém
contribuido para a construgdo de novos valores, como saude, ecologia, ergonomia,
psicologia, sociologia, economia, administracdo e engenharia (ALBUQUERQUE;
FRANCA, 1998).

As contribui¢cdes dessas ciéncias possibilitam identificar dois movimentos principais
na filosofia e na gestdo de qualidade de vida no trabalho: o primeiro, em nivel
individual, caracteriza-se pelo aprofundamento da compreensédo a respeito do
estresse e doencas associadas as condi¢cdes do ambiente laboral; e o0 segundo, em
nivel organizacional, diz respeito a expansdo do conceito de qualidade total, que
passa a incluir aspectos comportamentais e de satisfacdo as expectativas dos
trabalhadores, deixando de ser Ilimitado aos processos e procedimentos
(ALBUQUERQUE; FRANCA, 1998).

De acordo com Fernandes (1996), a QVT pode ser vista como uma ferramenta que
possibilite as organizacfes renovar suas formas de trabalho, buscando ao mesmo
tempo elevar a satisfacdo dos trabalhadores e a produtividade das empresas, a
partir do incentivo a maior participacdo dos mesmos nos processos relacionados ao
seu trabalho. Sao as reformulacdes em ambito de trabalho em si que constituem o
principal objetivo das acbes adotadas na QVT, visando garantir maior eficacia e

produtividade, atendendo, ao mesmo tempo as necessidades dos trabalhadores.

Segundo Walton (1973, p.11)

Em recentes anos, a frase “qualidade de vida” foi usada com frequéncia
crescente para descrever certos valores humanisticos e ambientais
negligenciados por sociedades industriais a favor do avanco tecnolégico, da
produtividade industrial e do crescimento econbémico. Dentro de
organizagbes empresariais, foi focalizada a atengdo na “qualidade de
experiéncia humana” no lugar do trabalho.

Ha uma variedade de conceitos e dimensdes relacionados a QVT, que possuem em
comum o entendimento de QVT como uma humanizagdo do trabalho, o bem-estar

do trabalhador e a participacdo deles nas decisdes e problemas do trabalho. Alguns
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autores sao considerados referéncias nos estudos do tema, sendo Walton (1973) e
Hackman e Oldham (1975) considerados os precursores de uma abordagem
cientifica do tema, ainda que aspectos importantes de suas formulagcdes merecam
uma analise critica empresarial mais aprofundada (FERREIRA; ALVES; TOSTES,
2009). Outro estudo bastante significativo foi realizado por Nadler e Lawer (1983), a
partir de um levantamento dos conceitos de QVT ao longo do tempo (FERNANDES,

1996), que pode ser visto no Quadro 3.

Quadro 3 — Evolucédo dos conceitos de QVT

Concepgdes Caracteristicas
QVT como uma variavel (1959 | Reag¢do do individuo ao trabalho. Era investigado como
a 1972) melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional;
mas, a0 mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao
empregado como a direc¢éo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais

QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

QVT como um método produtivo e mais satisfatério. QVT era visto como sindnimo
(1972 a 1975) de grupos autbnomos de trabalho, enriquecimento de cargo
ou desenho de novas plantas com integracdo social e

técnica.
Declaracéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
QVT como um movimento relacdes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos
(1975 a 1980) administragdo participativa e democracia industrial eram

frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT.
QVT como tudo Como panaceia contra a competicéo estrangeira, problemas
de qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de
(1979 a 1982) ; e
gueixas e outros problemas organizacionais.
QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro,
(futuro) ndo passara de apenas um “modismo” passageiro.
Fonte: Nadler; Lawler (1983) apud Fernandes (1996, p. 42)

A definicdo de critérios para QVT foi proposta pela primeira vez por Walton, em
1972. Esses critérios, ligeiramente modificados pelo proprio autor em publicagcéo
posterior, sem perda da esséncia de seus significados, sdo: compensacéo adequada
e justa; condicdes de seguranca e saude no trabalho; desenvolvimento das
capacidades humanas; oportunidades de crescimento continuo; integragdo social,
espaco de vida total, por exemplo, equilibrio de trabalho e familia; constitucionalismo
na organizagdo do trabalho; relevancia social do empregador; e influéncia dos

funcionarios sobre as decisées que os afetam (WALTON, 1980).

Nesse conceito, observa-se que a QVT depende do equilibrio entre trabalho e outras
esferas de vida, do papel social da organizacédo e também da relevancia de conciliar

produtividade com QVT. Hackman e Oldhman (1975), por sua vez, possuem uma
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visdo mais voltada a execucdo das tarefas do que aos individuos que as executam,
sendo uma Gtica fortemente relacionada aos aspectos de motivagdo interna,
satisfacdo e enriquecimento no cargo (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

No modelo proposto por Hackman e Oldhman (1975), a QVT pode ser identificada
através de uma ferramenta que avalia e fornece resultados a partir de entrevistas

com funcionérios a respeito das variaveis descritas a seguir.

Dimensdes da tarefa, onde se identificam atributos fundamentais para satisfacéo
no trabalho, sendo: variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da
tarefa, inter-relacionamento, autonomia e feedback (de seus colegas e supervisores

e de agentes externos).

Estados psicoldgicos criticos, onde se envolve a percepcdo do significado do
trabalho e das responsabilidades pelos resultados, bem como o conhecimento

desses resultados.

Resultados pessoais e de trabalho: avaliam pontos individuais e maleaveis, como
satisfacdo geral e motivacdo para o trabalho de alta qualidade, e também

absenteismo e rotatividade.

Levando-se em consideracdo a extensa revisao bibliografica sobre o tema, percebe-
se que nao é possivel atribuir uma definicdo consensual para QVT, uma vez que ele
engloba, além de legislagbes que protegem o trabalhador, o atendimento as
necessidades e expectativas, baseado na ideia de humanizacdo do trabalho e
responsabilidade social da empresa (FERNANDES, 1996). Nadler e Lawler apontam
essa dificuldade, apresentando uma sintese da evolucao desse conceito, de modo a
promover a reflexdo, como pbéde ser verificado no Quadro 3, anteriormente

apresentado.

Na analise desses autores, QVT pode ser definido como uma maneira de pensar
sobre pessoas, trabalho e organizagcbes e dizem que "os elementos distintivos da
QVT séo (1) uma preocupacdo com o impacto do trabalho sobre as pessoas tanto
guanto sobre a efetividade organizacional, e (2) a ideia de participacdo na solugéo
de problemas organizacionais e na tomada de decisdo" (NADLER; LAWLER, 1983
apud LIMA, 1997)
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Os autores citados por Fernandes (1996) identificaram atividades representativas do
empenho para obter qualidade de vida no ambiente de trabalho, no nivel
operacional, sendo: (1) resolucao participativa dos problemas, (2) reestruturacdo do
trabalho, (3) inovacdo do sistema de recompensas, (4) melhoria do meio-ambiente

de trabalho.

Davis e Cherns (1975) citado por Siqueira e Coleta (1989) compreendem QVT a
partir de duas abordagens: a primeira como a existéncia de algumas condicbes e
praticas organizacionais (exemplos: funcdes gratificadas, supervisdo democratica,
envolvimento do trabalhador e condicbes de seguranga); e na segunda como efeitos
das condi¢cdes de trabalho sobre o bem-estar (exemplos: estabilidade, satisfacéo,

oportunidade de crescimento e desenvolvimento).

Para Siqueira e Coleta (1989), sdo duas abordagens totalmente distintas, porém
complementares. A primeira atribui ao sistema e aos seus dirigentes a
responsabilidade de identificar, planejar e implantar as suas condi¢des facilitadoras.
A segunda abordagem, por sua vez, possui enfoque na percepcédo do individuo sob
as condicdes em gque trabalha e, portanto, parece dar maior énfase a avaliacdo do

trabalhador quanto a adequacédo e competéncia do sistema organizacional.

Em um estudo feito com trabalhadores de empresas comerciais e industriais, pode-
se perceber, sob a perspectiva do trabalhador, que o bem-estar fisico e mental
depende de varios fatores, sendo eles: o elemento humano no sistema de trabalho e
suas inter-relacdes, a administracdo dos elementos humanos (politicas de recursos
humanos), caracteristicas gerais da organizacdo e do meio ambiente. Desse modo,
percebe-se a QVT como um conceito multidimensional capaz de determinar
consequéncias positivas ou negativas a organizacdes e as pessoas que a integram
(SIQUEIRA; COLETA, 1989).

Albuquerque e Franca (1998, p.41) conceituam QVT como:

Um conjunto de acBes de uma empresa que envolve diagnostico e
implantacdo de melhorias e inovagcBes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais, dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar
condicdes plenas de desenvolvimento humano para e durante a realizacao
do trabalho.
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Em investigacao realizada com empresas brasileiras, constatou-se que a auséncia
de estratégias de QVT tem gerado aumento no nivel de estresse e dificultado a
gestdo de qualidade total, fazendo com que a preocupag¢do com o tema se torne
cada vez mais expressiva nho ambiente empresarial brasileiro (ALBUQUERQUE;
FRANCA, 1998).

Uma pesquisa realizada com corpo técnico e auxiliar administrativo de uma
instituicdio de ensino superior para analisar as dimensfes que mais
caracterizam a qualidade de vida no trabalho, sob a percepcédo dos funcionarios,
evidenciou-se que o reconhecimento profissional € o ponto mais relevante para a
QVT, enfatizando a auséncia na instituicAo de reconhecimento por parte dos
superiores ou da organizacdo. Destacaram-se também pontos como trabalho em

equipe, respeito, motivacdo, responsabilidade e salarios justos (BUSS, 2002).

Por sua vez, um estudo realizado no Ministério Publico do Estado de Pernambuco
com relagdo aos aspectos que influenciam a QVT indicou uma percepgéao favoravel
dos servidores quanto a maior parte das variaveis analisadas, no entanto, observou-
se uma insatisfacdo com relacdo a remuneracdo e ao Plano de Cargos e Carreiras
do 6rgdo (AMORIM, 2010). Isso indica que a busca da QVT é representada pela sua
humanizacéo, sendo fundamental identificar sua configuracdo no contexto de cada

organizacao.

Revisdes sistematicas realizadas por diferentes autores apontam a necessidade de
reduzir a distancia entre o discurso e a pratica dentro das organiza¢des. Observou-
se uma tendéncia a utilizacdo de modelos padronizados de QVT, onde as
organizacdes, publicas ou privadas, buscam se encaixar sem 0 planejamento
estratégico e os devidos investimentos que seriam capazes de afetar de forma
positiva a produtividade do corpo funcional e, consequentemente, o desempenho
geral das organizac¢des (ALVES, 2011; VENSON et al., 2013).

Sendo assim, verifica-se a essencialidade de uma maior articulagdo entre
pesquisadores, professores, consultores e profissionais de QVT. A prevaléncia de
estudos descritivos, com objetivo de investigar ou diagnosticar a presencga de acdes
de QVT nas organizacgfes, aponta uma tendéncia ao retorno de resultados para que

as organizacfes definam suas acgfes, ou seja, ndo parece haver uma cisdo entre
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teoria e aplicacdo, através de propostas de mudancas nas organiza¢cfes estudadas
(SAMPAIO, 2012; VENSON et al., 2013).

O principal desafio imaginado pelos idealizadores deste conceito persiste: a
sustentacao da QVT como ferramenta gerencial efetiva e ndo apenas um modismo.
Um desafio que se torna ainda mais instigante em um contexto de cargas de
trabalho elevadas, rotinas exaustivas e massacrantes, indicando que o ser humano
ainda entende o trabalho como um fim em si mesmo. Percebe-se que a QVT impde
as organizacdes o desafio de mudar, de aceitar e incorporar ideias e conceitos de
reconhecido valor. Desse modo, é preciso que o0 ser humano seja capaz de tornar as
organizagfes lugares mais apraziveis e saudaveis para a execucdo do trabalho,
onde as atividades possam ser executadas com qualidade de vida, satisfacdo e
alegria (VASCONCELOS, 2001).

3.3 A REALIDADE DO SUPORTE SOCIAL EM INSTITUICOES PUBLICAS

Apesar da vasta literatura sobre o suporte social e sua relacdo com o bem-estar no
ambiente de trabalho, estudos sobre a percepcdo de suporte social no ambiente
laboral séo relativamente recentes, sendo necessario um maior aprofundamento nas
investigacdes sobre o tema (FERRAZ, 2009).

Os artigos mais encontrados na literatura referem-se, geralmente, a analise dessa
percepc¢ao por profissionais submetidos a elevados niveis de estresse no ambiente
de trabalho, como professores, profissionais de salude e de seguranca publica.
Serdo destacados neste topico, alguns estudos relacionados ao suporte social em

escolas, hospitais e em atividades de seguranca em organizagdes publicas.

Uma excecdo a regra foi um estudo realizado com servidores técnico-administrativos
e docentes na UFES, relacionado a percepcdo do suporte social dentro da
instituicdo, através da aplicacdo da Escala de Percepcdo de Suporte Social no

trabalho (EPSST), que indicou que o suporte instrumental foi o mais
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significativamente percebido, ou seja, h4 uma crenca de que a organizacdo prové
insumos materiais, técnicos e gerenciais. Salienta-se, no entanto, que apesar da
percepcdo da presenca dos trés tipos de suporte ter sido verificada, os intervalos
onde se encontram as médias calculadas apontam que os servidores ndo possuem

certeza se recebem ou ndo suporte social no ambiente de trabalho (TOGNI, 2015)

Em um estudo realizado com professores da rede municipal e estadual de ensino
fundamental, com objetivo de analisar as relacdes entre bem-estar e a percepcao de
suporte social no trabalho, também utilizando a EPSST, evidenciou-se que esses
profissionais percebiam o suporte social em todos os niveis, porém, com maior
destaque para o suporte informacional e emocional, respectivamente. Quanto ao
suporte instrumental, observou-se uma indiferenca com relacdo a percepcdo do

fornecimento de recursos materiais (FERRAZ, 2009).

Outros estudos reforcam a importancia do suporte emocional para essa classe, seja
em rede publica ou particular, reforcando a evidéncia dos efeitos benéficos do bom
relacionamento entre colegas e de uma boa atmosfera de trabalho, criando um efeito
protetor para 0s agravos psiquicos. Um levantamento realizado com professores de
rede municipal de ensino encontrou maior prevaléncia de nervosismo e cansaco

mental entre os professores que referiram baixo suporte social (REIS et al., 2006).

Outro estudo, realizado com professores de escolas particulares corrobora esses
resultados, indicando menor prevaléncia de distlirbios psiquiatricos quando ha

percepc¢ao de suporte social (DELCOR et al., 2004).

Estudos com profissionais de saude também indicam a relacdo entre suporte social
e bem-estar. Cardoso (2008) realizou um levantamento com enfermeiros inseridos
em servicos hospitalares de um Hospital Universitario, onde se constatou que o
suporte emocional tem relagdo direta com a motivagcdo e desenvolvimento de
competéncias dos profissionais, sendo esse suporte oriundo das relacbes com
colegas e chefias. No entanto, a percepcdo de bem-estar esteve negativamente
relacionada as elevadas cargas de trabalho, sendo, nesses casos, pouco

significativa a importancia do suporte social.

Alves (2011), em um estudo também realizado com enfermeiros de um Hospital

Universitario apontou tendéncia semelhante. Através da aplicacdo da EPSST, ficou
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evidenciado que o suporte social emocional € o mais percebido pelo grupo
estudado, ainda assim, sem apresentar uma meédia elevada, sendo o0s suportes
instrumental e informacional pouco percebidos pelo grupo. Segundo a autora, isso
indica que enfermeiros raramente percebem a presenca de suporte social adequado
no ambiente de trabalho, o que também foi apontado por Murofuse, Abranches e
Napoleédo (2005).

Um estudo com profissionais de saude de diferentes areas que atuam em uma UTI
neonatal de um Hospital Universitario indicou uma forte relacdo inversa entre o
suporte social percebido e a sindrome de burnout, indicando que a sindrome se
relaciona mais fortemente aos aspectos do ambiente de trabalho do que a
caracteristicas individuais dos colaboradores, dando énfase a importancia de um
ambiente de trabalho acolhedor no combate ao estresse ocupacional. Destaca-se a
relevancia da rede social (oriunda do trabalho, familiares, amigos, vizinhos) como
fator de destaque na manutencéo da satde (OLIVEIRA; TRISTAO; NEIVA, 2006).

Os profissionais de segurancga publica também séo submetidos a elevados niveis de
estresse ocupacional. Um estudo com policiais civis para analise da percepcéo de
suporte social no trabalho indicou forte relacdo entre os sintomas de estresse e 0
suporte social percebido, ou seja, quanto maior o suporte social percebido, menor o
namero de sintomas de estresse, sendo valida também a relacdo inversa. Nesse
estudo, amigos e cbOnjuges foram indicados como pessoas mais suportivas
(COLETA, 2007).

Outros estudos buscaram a associacdo entre os efeitos do suporte social sobre a
percepcdo dos sintomas do estresse nesse grupo, sendo encontrado em alguns
deles uma tendéncia semelhante ao deste estudo. Kirkcaldy e outros (1995) apud
Coleta (2007) encontraram que policiais tendem a confiar mais nos mecanismos de
suporte social em comparacao a outros profissionais, incluindo a busca de conselho

com seus supervisores, conversar com a familia e amigos.

Os dados encontrados por Johnson e outros (2005) corroboram que a relacdo
indicada no inicio desse tépico entre a maior prevaléncia de artigos na literatura e
sobre o tema e nivel de estresse na profissdo. A pesquisa dos autores apontou que

entre as profissbes com maior nivel de estresse se encontram: paramédicos,
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professores, servidores sociais, atendentes de telemarketing, oficiais de prisdo e
policiais.

De modo geral, observa-se que, independentemente do grupo social estudado, os
resultados séo consistentes no que se refere ao efeito protetor no suporte social,
verificando-se que o grau de satisfacdo com o relacionamento interpessoal (familia,
amigos, colegas de trabalho) parece desempenhar um papel determinante em
termos de percepcao psicologica ao estresse. Inserido no contexto das relacoes
interpessoais no ambiente de trabalho, ressalta-se também a importancia, indicada
em topicos anteriores, da promoc¢do de uma cultura organizacional que enfatize as
relacbes humanas, de modo a garantir uma gestédo baseada na QVT, com garantia

de saude e bem-estar aos colaboradores.
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CAPITULO 4 — RESULTADOS E DISCUSSAO

O presente capitulo teve por objetivo apresentar os resultados da construcao
etnografica dos universos e expectativas dos servidores TAEs lotados no campus de
Alegre. Fruto da observacao participante da pesquisadora, aprofundada durante o
periodo de um ano, porém vivenciada enquanto realidade de trabalho durante quase
cinco anos. Associado as demais ferramentas utilizadas na pesquisa, o grupo focal e
o formulario de percepcdes, forneceu conteudo dividido em cinco topicos, sendo os
dois primeiros de contextualizacdo, contemplando a histéria do campus e a insercéo
da pesquisadora na cultura local. Os trés ultimos tdpicos, por sua vez, tratam das
percepcbes dos servidores sobre suporte social, agrupados de acordo com a

classificacdo de Cohen em suporte emocional, instrumental e informacional.

4.1 CONHECENDO O CAMPUS DE ALEGRE

O campus de Alegre, localizado no municipio de mesmo nome, no sul do Espirito
Santo, € um dos campi que compdem a Universidade Federal do Espirito Santo.

Apesar de ser conhecido por meio do nome do municipio onde se concentram as
atividades académicas e administrativas, € importante registrar que também ha
atividades em Jer6bnimo Monteiro, municipio vizinho. Além disso, 0 campus possui
areas experimentais em Jerébnimo Monteiro e em S&o José do Calgcado, municipio
proximo a Alegre. Sendo assim, a forma vista como mais adequada de denominacgao
seria campus Sul Capixaba, porém, ao longo desta dissertacdo utilizaremos como

referéncia o termo campus de Alegre por sua maior popularidade.

Inicialmente, existiam apenas cursos da area de Ciéncias Agrarias, por iSso 0 nome
que perdurou por maior periodo foi Centro de Ciéncias Agrarias (CCA/UFES), de
2001 até 2015. Criado em 1969, como Escola Superior de Agronomia do Espirito
Santo (ESAES), até 1999, abrigava apenas o curso de Agronomia (Centro
Agropecuario da UFES). Nesse ano, ingressaram as primeiras turmas dos cursos de
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Medicina Veterindria, Zootecnia e Engenharia Florestal, levando a alteracdo do
nome do centro para CCA/UFES, em 2001. Mesmo apds 2005, quando foram
criados cursos de diferentes areas por meio do Programa de Expansdo das
InstituicGes de Ensino Superior, 0 nome do centro foi mantido. Esses cursos foram:
Ciéncias Biologicas; Engenharia Industrial Madeireira; Engenharia de Alimentos;
Geologia e Nutricdo, todos Bacharelados. J& em 2009, criou-se, com 0 Projeto
REUNI — Reestruturacdo das Universidades Brasileiras — 0s cursos de: Quimica;
Fisica; Biologia; Matematica (Licenciatura) e Ciéncia da Computacéo; Sistemas de

Informacédo; Engenharia Quimica e Farmécia (Bacharelado) (UFES, 2017b).

Salienta-se a importancia do envolvimento da Administracdo Central nesse periodo
para estimular o desenvolvimento dos campi localizados no interior, com a criagao
dos novos cursos e de uma estrutura que pudesse abriga-los, como a construcao de
novos prédios de salas de aula e laboratérios, além da ampliacdo da Biblioteca
Setorial e inicio das obras do Restaurante Universitario e do novo prédio

administrativo.

A partir de entdo, ampliou-se a discussdo sobre a necessidade de alteracdo do
nome do campus, pela variedade de cursos que 0 mesmo passou a possuir. Além
das questdes relacionadas ao nome, existiam também questdes relacionadas ao
namero de departamentos e ao enquadramento dos cursos dentre os departamentos
existentes. Muitos professores ndo se sentiam representados dentro desses 6rgaos,
devido a sua lotacdo nos novos cursos, tendo, as vezes, suas demandas suprimidas
pelos representantes de cursos mais antigos, em uma relacdo frequentemente

pautada na defesa dos proprios interesses.

Em 2012, foi aprovada a redepartamentalizagédo do centro, com a criagdo de mais
sete departamentos, passando a um total de doze departamentos, ampliando a
representatividade dos novos cursos. E, em 2015, com a Resolucdo 44/2015 do
Conselho Universitario da UFES (CUNn/UFES), o campus foi dividido em dois centros
de ensino, com a criacdo do Centro de Ciéncias Agrarias e Engenharias (CCAE) e
do Centro de Ciéncias Exatas, Naturais e da Saude (CCENS), sendo esse um marco

importante na histéria recente do campus de Alegre (UFES, 2017b).
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Relembro o processo de criagdo dos novos centros, com objetivo de
contextualizacao, e, ndo para uma discussao mais profunda do tema, pois o foco do
estudo sdo observacbes decorrentes do ultimo ano. Para estudar a proposta de
criacdo de um novo centro foi montada uma Comissdo Especial, ndo paritaria,
composta por doze docentes e trés TAEs. Com a proposta final em maos, os
representantes dos técnicos organizaram uma reunido com Seus pares,
apresentando o texto, rejeitado pela maioria do grupo. Na ocasido, elaborou-se um
memorando elucidando os pontos discordantes, com apresentacdo de sugestdes
para 0 organograma, algumas acatadas na reunido do Conselho Departamental
(etapa anterior a andlise do Conselho Universitario), e também mudancas mais
profundas, como a criacdo de secretarias Unicas para os departamentos e para a
pos-graduacdo, proposta rejeitada inicialmente pela Comissdo Especial e

novamente nesta reuniao.

Em tempo, para os técnicos a criagdo das secretarias unificadas poderia sanar
problemas de atendimento, sobretudo em setores que possuem apenas um servidor
responsavel, pois, se este servidor necessitar de uma licenca por questdes de saude
ou de afastamento para qualificacdo/capacitacdo ou mesmo durante suas férias, ndo
havera ninguém para assumir temporariamente a sua funcédo, ja adiantando uma
discussdo que serd abordada adiante. Além disso, trata-se de um modelo que
permitiria a padronizacdo do servico e otimizacdo da forca de trabalho, onde as
atividades seriam realizadas em equipe, garantindo assim o principio da

impessoalidade na gestdo publica.

Na proposta, aceita e atualmente implementada, foram criados dois novos
departamentos para suporte aos centros: Departamento de Suporte Administrativo e
Departamento de Suporte a Gestdo. Segundo 0 organograma proposto, a
Subprefeitura passou a ser subordinada a Prefeitura Universitaria em Vitdria,
enquanto a Biblioteca Setorial Sul e a Secdo de Gestdo do Restaurante Setorial Sul
mantiveram-se subordinadas a Vitoria (Goiabeiras), o que ja ocorria, apesar de
algumas questbes administrativas da Biblioteca serem resolvidas pelo Departamento
de Suporte a Gestdo. Todos esses setores, que nao pertencem administrativamente
a nenhum dos centros, ndo participam das votacOes para diretores dos centros de

ensino.
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Apesar de a resolucéo ter entrado em vigor em dezembro do ano de 2015 e do
prazo de transicdo proposto ter sido de cento e vinte dias, ainda existem questdes
gue geram duvidas entre os técnicos: a quem devem se reportar 0s setores cujas
chefias estdo lotadas em Goiabeiras quando ha problemas locais relacionados a
gestdo? Um exemplo: se a Biblioteca precisa comunicar um problema operacional
que tenha como consequéncia uma impossibilidade de atendimento ao publico, a
qual dos diretores locais o gestor deve informar isso? Ou deveria se reportar ao

Departamento de Suporte a Gestao?

Recentemente, foi criada a Coordenacdo Administrativa do Sul do Espirito Santo
(CASES) com objetivo de hierarquicamente estar acima dos dois departamentos
(Suporte a Gestdo e Suporte Administrativo) e ser uma alternativa para essas
questdes ditas “sem resposta”. Contudo, na pratica, ainda ndo se observam as
vantagens dessa coordenacao. O fato de nédo existir a figura de uma chefia torna seu
papel simbdlico, uma vez que se encontra vinculada a Pro-reitoria de Administracéo,

situada em Goiabeiras.

Dessa forma, essa mudanca organizacional ndo foi percebida como algo efetivo no
cotidiano dos servidores, ficando mais proxima do universo do discurso. De acordo
com Vasconcelos e Vasconcelos (2004, p.19) citados por Aguiar e Mello Junior
(2006), promessas e discursos gerenciais que, em tese, sdo voltados a melhoria das
condicbes de trabalho provocam expectativas positivas nos colaboradores, que
podem ou nédo ser atendidas em sua percepcao, pois “[...] as organizagdes adotam
rapidamente novos modelos de gestdo em um esforgco adaptativo aos novos tempos,
mas a efetiva implementagao das novas estruturas nem sempre € tao simples [...]" e

capazes de acompanhar o0 mesmo ritmo.

Fato € que essa reestruturacdo, além de ainda gerar algumas ddvidas, ndo teve
forte adesao e, salvo poucas excecdes, ndo acarretou em melhorias nas condi¢des
de trabalho para os técnicos, pelo contrario, ha relatos de setores que sentiram uma

maior sobrecarga de trabalho.

Passado o periodo de transicdo, por exemplo, foram identificadas queixas
relacionadas ao aumento da demanda de compras de materiais, para suprir trés

setores solicitantes distintos (dois centros e parte administrativa) com o0 mesmo
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quadro de servidores no setor e uma reducdo no numero de funcionarios
terceirizados que prestam suporte administrativo, devido aos cortes orgamentarios
nas universidades federais. Como as fontes orcamentéarias de cada solicitante séo
distintas, os processos de compra séao feitos de forma individualizada, ainda que a

aguisicao seja do mesmo item.

Outros relatos apontam uma sensacdo de desamparo, de fragilidade com essa nova
estrutura de trabalho, aumento de rotatividade entre os setores, reforcando a ideia
de que a reestruturacdo se fez, sim, necessaria para atender as demandas dos
diferentes cursos, porém, existiram falhas no planejamento dos papéis dos técnicos
nesse contexto. Acrescenta-se ainda o fato de que servidores lotados fora dos
centros de ensino ndo participam das votacGes para diretores, o que reforca o

sentimento de desamparo e falta de representatividade dentro do campus.

Ao realizar essa abordagem inicial sobre o campus a intencao é que o leitor perceba
0 processo de crescimento e desenvolvimento do local de modo que possa adentrar
neste universo a partir da otica daqueles la se encontram, cotidianamente, se

adaptando e, muitas vezes também, fazendo parte das mudancas.

4.2 INSERCAO NA CULTURA LOCAL

Minha insercdo na realidade local veio antes mesmo da proposta de pesquisa, uma
vez que era, até poucos meses atras, servidora deste campus. Apesar de ter
trabalhado ao longo desses quase cinco anos no mesmo setor, pude perceber, pela
convivéncia com colegas de diferentes setores, que muitas das dificuldades
encontradas eram comuns, variando apenas o contexto nas quais se inseriam. Pelo
fato de ja estar no meio, ndo se fez necessario o papel do intermediador, cabendo a
mim, ampliar o modo de visualizar os fatos, atitudes e comportamentos do dia a dia,

além de buscar informacdes, quando necessario, com informantes chave.

Alegre € uma cidade de interior e que, apesar do crescimento resultante do aumento

do ndmero de cursos na universidade, conserva ainda tracos culturais fortes de um
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local onde todos se conhecem pelo nome, pela familia as quais pertencem,
encontram-se em circulos sociais fora do ambiente de trabalho, como escola dos
filhos, igreja, academia. Todo esse contexto acaba se sobrepondo ao ambiente

organizacional e isso possui dois lados opostos.

Positivamente, € um grupo de profissionais que se relaciona bem dentro e fora do
local de trabalho, de modo geral, aumentando a afinidade e desenvolvendo lagos
gue geram companheirismo e vontade de colaborar com o préximo, por conhecé-lo e
entender suas necessidades, sentindo-se bem em colaborar com ele, até mesmo
além do que determinariam suas atribuicdes profissionais. Isso ficou nitido em
muitos momentos durante o grupo focal, na compreensdo dessa relagdo como
presenca de suporte social, e também no levantamento de percepcdes realizado
com os servidores, onde eram comuns 0s depoimentos que tratam essa relacao
como uma motivacdo no ambiente de trabalho.
Eu vejo o suporte social de forma positiva [...]. Valorizar o nosso trabalho.
Chegar no servico, um abraco fraterno, aquele beijo e isso valoriza o
trabalho da gente, estimula a gente a produzir [...]. A gente vive bem, em um
ambiente entre amigos, onde a gente partilha as coisas, o0s momentos e é

acolhido e isso faz muito bem para o nosso trabalho porque a gente
trabalha bem.

O nosso grupo hoje € muito unido, € um ambiente agradavel de trabalhar e
que ndo apresenta desgaste.

Um ambiente de trabalho além das expectativas (Algo que ndo imaginava e
a UFES ofereceu).

No nosso setor nés vivenciamos um suporte social positivo [...]. Mesmo que
ele [o servidor do setor do qual precisa de um servi¢o] ndo possa resolver
[os problemas do setor], ele se predispde a nos atender e eu acho isso
muito positivo [...] Mesmo que a resposta seja negativa, ele esta atendendo,
talvez ndo da forma que vocé queria, mas ele esta te dando um apoio.

Por outro lado, essa mesma proximidade pode ser interpretada de maneira
equivocada, ndo havendo uma separacao entre o lado profissional e pessoal, visto,
desse modo, como auséncia de apoio social. Percebe-se uma queixa comum entre
servidores quanto a reducdo de autonomia para ter que atender pedidos pessoais de
determinados servidores, chefias ou docentes, mesmo que isso atrapalhe a
dindmica do setor. De modo geral, sdo servidores antigos (e até mesmo mais novos
no servico publico) que imaginam que regras e procedimentos ndo se aplicam a

eles, fazendo uso de seus cargos ou de sua influéncia pessoal.
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E muito provavel que o mesmo ocorra nos campi localizados em cidades maiores,
afinal de contas, a ideia de que “uma mé&o lava a outra” e do “jeitinho brasileiro”
fazem parte de uma cultura maior. No entanto, nota-se que essa parcialidade
observada em Alegre desmotiva os servidores que se esforcam para manter seus
setores organizados e funcionando da melhor maneira possivel e sdo “atropelados”
por superiores hierarquicos.
As vezes o gerente toma uma decisdo e a direcdo do centro toma outra e
ndo acontece ali o apoio [...]. Tipo: ‘Eu te designei para o cargo [...], eu
confiei em vocé para esse cargo’, mas, a partir do momento que essa
pessoa toma uma decisdo e a decisdo tem relagdo com um colega mais
préximo de trabalho, a direcdo as vezes toma frente e fala: ‘Nao, eu nao

quero que seja assim’, tira a autonomia [..]. E como se estivesse
desmerecendo o trabalho daquela pessoa.

Conforme Hofstede (1994) para compreender a cultura organizacional € necessario
conhecer também a cultura da sociedade na qual a organizacdo se insere. Sendo
assim, ao observarmos que algumas caracteristicas proprias de uma cidade de
interior foram absorvidas dentro da cultura de um campus com pessoas vindas de
diferentes localidades podemos perceber essa influéncia. No surgimento do campus
ainda havia contratacbes de funcionarios publicos sem a obrigatoriedade de
realizacdo de concursos publicos, e, de fato, muitos funcionarios eram de Alegre ou

de regibes préximas.

Desse modo, a presenca de tracos da cultura local na cultura organizacional possui
origem histdrica e ainda se mantém, apesar das mudancas no perfil dos servidores
quanto a suas origens com 0 passar dos anos. Esse pensamento é refor¢cado por
Schein (2009) que entende que a formacédo dos padrbes culturais de uma
organizacdo depende diretamente da influéncia de seus fundadores, que ao se
mostrarem capazes de desenvolver maneiras de solucionar os problemas da

organizacao, acabam transmitindo essa visdo de mundo aos demais.

Tais caracteristicas da cultura organizacional do campus compdem, de acordo com
a classificagdo de Schein (2009), os artefatos visiveis que s&o facilmente
percebidos, porém, apesar darem um indicativo da forma de construcdo do ambiente
e dos padrbes de comportamento, ndo possibilitam uma compreensdo da logica

oculta nesses comportamentos.
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4.3 SUPORTE EMOCIONAL VERSUS MOTIVACAO E VALORIZACAO
PROFISSIONAL

Uma indignacdo comum € o tratamento diferenciado oferecido aos docentes e aos
TAEs dentro da organizacdo. Os dialogos estabelecidos em corredores ou na sala
de aula do mestrado indicavam insatisfacdo e desmotivagéo por diversas posturas
administrativas. Por exemplo, a obrigatoriedade dos técnicos de registrarem
entradas e saidas no ponto eletrénico, de acordo com a Resolugédo n.° 60/2013, do
CUN/UFES, enquanto docentes, ndo. Dentro dessa situacdo, TAES precisam
compensar, por meio da realizagdo de cursos ou de horas trabalhadas, os dias dos
feriados “emendados” (“feriaddes”), conforme estabelecido por portarias. Os
docentes, por ndo precisarem comprovar presenca no ambiente de trabalho,
conforme estabelecido pelo Decreto Federal n.° 1867, de 17 de abril de 1996,
liberam suas turmas das aulas nesses dias e n&do precisam formalizar a
compensacao da jornada. O relato de um TAE participante da pesquisa mostra essa
indignacédo de forma clara, reafirmada pelos participantes do grupo focal:

[...] a instituicAo que tem dois tipos de tratamento com seus servidores

(professor e funcionario), lugar sem democracia, funcionario tem que

assinar ponto, professor ndo, que instituicdo € essa, ndo pode funcionar
bem.

O relato desse servidor representa o pensamento de parte do grupo que ele integra.
Para esse grupo, ser servidor publico dentro de um 6rgao federal ndo representa o
mesmo que poderia representar para quem esta fora do contexto. Para os TAEsS,
existe uma clara divisdo entre os servidores publicos da universidade, entre técnicos
e docentes. E ndo se trata de apenas uma divisdo relacionada as atividades-fim
executadas: a questdo estd pautada no tratamento diferente conferido pela
instituicdo. Assim, esse signo adquire para esse grupo um carater individual e Unico,
de acordo com a realidade vivenciada, como foi visto no exemplo acima e sera visto

nos proximos paragrafos.

Sobre esse tratamento dispar, um debate muito valioso sobre oportunidades para
realizacdo de capacitagdo nas modalidades de qualificagcdo e aperfeicoamento

surgiu durante o grupo focal'. A discusséo inicial foi pautada nas condi¢ées que

1 De acordo com a Resolucdo n.° 21/2017 do Conselho Universitario da UFES:
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alguns setores possuem de reorganizar suas atividades internas para que algum
colega possa se ausentar por diferentes motivos, desde questdes pessoais, que
levem a um afastamento de curta duracdo, a licenca para realizacdo de um
mestrado ou doutorado.
No setor especifico que eu trabalho n6s somos em cinco na sala atualmente
e cada um desempenha uma fungéo la dentro. S6 que no caso da auséncia
de alguns, a gente cobre, a gente supre aquela necessidade. Mesmo que,
as vezes, a pessoa fale: ‘Preciso faltar hoje por um problema pessoal e vou
compensar as horas no ponto depois’. A gente supre aquela demanda,

absorve aquilo. Aconteceu com todos em determinado momento e em todos
a gente conseguiu absorver.

Os participantes, de diferentes setores, revelaram que, conforme o relato acima,
possuem disponibilidade e bom relacionamento com os colegas para “quebrar
galhos”, suprindo auséncias por periodo de tempo limitado. Essa relagdo de
colaboracdo muatua ndo significa, porém, que haver4d uma transferéncia de
responsabilidades. O que é tratado nesse ponto é a rede de apoio prestada entre
colegas, a relacdo de companheirismo, para que um setor ndo pare de funcionar na
auséncia de um servidor, acompanhado também da ideia de que um dia podera
precisar do mesmo tipo de apoio.

N&o quer dizer também que se a pessoa assume [as fun¢des do outro por

curto espaco de tempo] ela ficara sobrecarregada, as vezes ela assume

porgque ela sabe que depois ela vai precisar, € como se fosse uma troca de
favores.

Em se tratando de licengcas mais longas, volta a surgir a diferenca entre docentes e
técnicos, e a questao atinge uma complexidade muito maior. Quanto a possibilidade
de licenca para cursos de capacitagdao de menor duragdo, os docentes necessitam
entrar em um acordo, junto a seus departamentos, onde outros professores podem

absorver as disciplinas e eventuais demandas do profissional com interesse em se

Aperfeicoamento - processo de aprendizagem, baseado em ac¢fes de ensino-aprendizagem,
que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a formacé&o profissional do servidor, com o
objetivo de torna-lo apto a desenvolver suas atividades. Exemplos: Eventos técnicos e/ou cientificos;
aprendizagem em servico; grupos formais de estudos, intercambios, estagios, etc.

Qualificacéo - processo de aprendizagem, baseado em acdes de educacédo formal, visando
aquisicdo de conhecimentos e habilidades, oferecida pelos sistemas formais de ensino, por meio de
instituicGes publicas ou privadas. Exemplos: cursos de complementacdo de estudos que fornecem
certificados ao final, cursos de graduacgéo, cursos de pés-graduacao lato sensu e scrito sensu, etc.
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capacitar, o que também pode ser observado em alguns setores entre os TAES,
quando h& concordancia da chefia e possibilidade desse rearranjo dentro do setor.

Apesar disso, 0o que se percebe nos relatos da maior parte dos servidores € a
dificuldade em conseguir se ausentar de seus setores até por esses periodos
menores, como cursos de capacitacdo, sendo relatado por alguns que existe
dificuldade inclusive para o agendamento das férias. S&o setores onde ha apenas
um profissional habilitado para o desempenho de determinada funcdo e que
possuem demandas especificas em determinados momentos:

A maioria dos setores tem uma pessoa ou duas pessoas no setor e ainda

tem dentro de setores com mais pessoas as areas especificas, que ai vocé
ndo tem uma outra pessoa com aquela mesma funcéo.

Eu tenho prazo para tirar férias, eu posso tirar férias depois do dia 10, do
dia 10 ao dia 20, é mais ou menos 0 meu prazo, porque eu tenho o
fechamento do més [...]. Entao, eu fico restrita a dez dias de férias por vez,
so.

Consideramos, entdo, um afastamento para capacitacdo por um periodo de tempo
maior, como é o caso dos programas de mestrado e doutorado, as resolucdes que
amparam docentes e técnicos sdo colocadas de forma bastante diferentes?. Na
resolucdo que ampara os docentes as regras para o afastamento sédo mais flexiveis,
estimulando a qualificagdo. Tais regras buscam o controle do nimero de docentes
gue podem se afastar dentro de um departamento e dentro da instituicdo por ano,
por exemplo. Soma-se a isso o fato que, via de regra, os docentes podem ser
substituidos durante o afastamento por professores contratados através de processo
seletivo, ndo sendo o mesmo direito garantido aos TAEs.

Como estratégia para permitir o acesso aos servidores a capacitagdo, a Resolucdo

n.° 21/2017 estabelece que uma Comissdo de Planejamento da Capacitacdo de

2 Resolucdo n.° 31/2012 do Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo (Redacdo alterada pela
Resolucdo n°® 25/2014) - Fixa normas e condi¢cbes de afastamento de docentes da UFES para
aperfeicoamento em instituigbes nacionais ou estrangeiras em nivel de pos-graduagédo de natureza
presencial.

Resolucao n.° 21/2017 do Conselho Universitario da UFES - Estabelece normas para afastamento,
afastamento parcial e concessdo de carga horaria aos servidores ocupantes dos cargos técnico-
administrativos em Educacdo da UFES, visando a participacdo em cursos de capacitacdo nas
modalidades de qualificagc&o e aperfeicoamento.
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Servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (CPCS), existente em cada
unidade estratégica, encaminhe anualmente um planejamento interno de
capacitacdo, considerando a programacéo das licencas-capacitacao e os critérios de
afastamento. O planejamento interno de capacitacdo devera ser feito a partir das
demandas levantadas nos setores junto aos servidores, e esse planejamento devera
ser aprovado pelo Conselho Departamental, nos centros, e pelos gestores

estratégicos, nas demais unidades estratégicas.

O mandato das comissdes possui duracdo de dois anos e elas sdo formadas por, no
minimo, trés servidores: dois eleitos e um indicado pelo gestor da unidade. No
campus de Alegre existem trés comissdes, referentes as unidades estratégicas do
campus: CCAE, CCENS e CASES.

Apesar de indicar um avanco com relacdo ao tema, as mesmas dificuldades praticas

continuam a existir, conforme relata membro de uma das comissdes:
Vocé tem que determinar ali naquele relatério, vocé enquanto comissao,
gue nem faz parte do setor, s6 esta ali designado momentaneamente, vocé
tem que determinar quem é que vai suprir as atividades dele. Como vocé
faz isso se vocé ndo sabe a realidade do setor? Se vocé ndo é chefia? Se
vocé ndo é colega de trabalho ali diretamente? [...] Se vocé tem o direito a
capacitacdo, como vocé determina que uma comissdo vai dizer quem vai

fazer o servico daquela pessoa que vai sair, sendo que ela sO esta
cumprindo um direito dela?

No relatério onde consta o planejamento interno de capacitacao dos servidores e 0s
critérios de afastamento deve constar, dentre outras informacdes, o plano de
manutencdo das atividades da unidade, sendo esse o motivo do questionamento
relatado acima. Porém, se, conforme dito anteriormente, a maioria dos setores é
composta por servidores com funcbes diferentes que n&o podem, por falta de
habilidades especificas, suprir a demanda uns dos outros, como € possivel para
esses profissionais terem direito a essas licengas?

Na verdade, a Universidade transferiu a responsabilidade pros servidores.

Ela ndo assume uma responsabilidade para aquilo ali em um todo, né?

Porque tem que ser esse companheirismo, essa “coisa” entre vocés porque
sendo ninguém faz.

Salienta-se ainda que um dos critérios para concessao da licenca € o deferimento do
pedido por parte da chefia imediata e para que isso ocorra a chefia deve considerar
essa possibilidade de manutencdo das atividades do setor durante o periodo de

afastamento, o que muitas vezes configura uma barreira para a liberagao. Inclusive,
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deve constar na documentacdo que instrui o processo de afastamento para
capacitacdo o plano de manutengdo das atividades do setor, anteriormente
mencionado, onde devem ser listadas as tarefas que requerem cobertura ou
adequacao e o nome dos servidores que irdo absorver essa demanda, algo inviavel,

dependendo do setor.

Em contrapartida, alguns servidores relatam que foram liberados (afastamento total)
para a realizacdo de mestrado ou doutorado fora de Alegre e enxergam iSso como
algo positivo que a instituicdo possibilitou, algo desejado e que a UFES ofereceu.
Porém, esse grupo ndo representa a realidade da maioria dos servidores do

campus.

Na maior parte dos casos, 0s servidores conseguiram dispor de horarios especiais
para realizacdo de seus cursos de especializacdo, de modo que conseguissem repor
sua jornada de trabalho dentro do periodo previsto em legislacdo especifica. Em
alguns desses casos, 0s servidores que possuiam formacdo académica compativel
aos cursos de pos-graduacdo ofertados pelo campus conseguiram conciliar as
atividades académicas e profissionais. Contudo, tratando-se de um campus com
predominancia de programas na area de ciéncias agrarias, esse fator reduzia a
possibilidade de participacdo dos TAEs. Outro fator que pesa nesses cursos de pés-
graduacdo académicos € a demanda das disciplinas e pesquisas em laboratérios, o

gue, em alguns casos, também se mostrou incompativel com a liberacéo parcial.

E pertinente fazer uma ressalva para um aspecto com relacdo aos cursos de
capacitacao ofertados pela universidade no exercicio da ultima gestdo, por meio do
Departamento de Desenvolvimento de Pessoas (DDP/UFES). A expansdo da
Plataforma AVA (Ambiente Virtual de Aprendizagem) tem sido uma importante
ferramenta para ampliar a participacao de servidores em cursos variados, o que
antes era limitado por varias questbes anteriormente mencionadas. Além de uma
oferta mais abrangente e democratica, nessa forma de aprendizagem os servidores
podem executar o curso nos horarios mais adequados dentro de sua rotina. Esse
avanco foi observado como algo néo esperado e positivamente recebido:

Diversos cursos de capacitacdo do meu interesse, que diferentemente de
outros anos eram mais especificos para area administrativa.
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Além disso, a UFES oferece aos seus servidores a oportunidade de ingressar,
através da pontuacéo no teste ANPAD?3, em programas de pés-graduacdo, como é o
caso do Mestrado Profissional em Gestado Publica. O Programa de Pds-graduacéo
em Gestdo Publica tem sua sede em Vitéria desde 2011 e foi concebido pelo
DDP/UFES/CCJE como um programa de qualificacdo académica atestado pela
Coordenacédo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES) para

servidores da UFES e de outras instituicdes conveniadas (UFES, 2018).

Em Alegre e Sdo Mateus até metade de 2016 poucos servidores que conseguiram
licenca ou modificaram seus horarios de trabalho, puderam ingressar nesse
mestrado. A abertura de turmas nos campi de interior foi uma luta travada pelos
TAES, que levaram a demanda ao reitor da universidade, fizeram abaixo-assinados,
buscaram colaboracdo de docentes interessados em participar do programa,
procuraram salas e horarios para que o mestrado acontecesse. Ou seja, apds cinco
anos de existéncia do programa, o direito de ingressar sé passou a ser igualitario
apos intensa mobilizacdo dos servidores e colaboracdo dos docentes desses campi,
gue compuseram o corpo docente em Alegre e Sdo Mateus. Ainda assim, ha
questionamentos com relagdo ao pequeno numero de vagas por ano, sobretudo
considerando todo o tempo em que o0 acesso ao mestrado foi limitado. Porém, foi
uma conquista muito importante, ampliando a possibilidade de especializacdo para

servidores de diferentes areas de formacéao.

Quanto a essas dificuldades cabe aqui, inclusive, um relato particular. Ingressei na
turma 2015/2 deste mestrado, quando ainda néo existiam turmas em Alegre. Apesar
das dificuldades de deslocamento, gastos com moradia e de cumprir a jornada
semanal de quarenta horas, consegui terminar um semestre, dividindo minhas
atividades administrativas nos restaurantes de Alegre e no Central, em Vitéria, onde

ficava parte da semana, com consentimento da chefia. Contudo, em 2016/1, por

3 Associacao Nacional de Pds-graduacgédo e Pesquisa em Administracdo. Principal 6érgdo de interacéo
entre programas associados, grupos de pesquisa da area e a comunidade internacional,
desenvolvendo um sélido trabalho na promocao do ensino, da pesquisa e na producdo de
conhecimento dentro do campo das ciéncias administrativas, contadbeis e afins no Brasil (FONTE:
http://www.anpad.org.br/~anpad/sobre.php). O teste ANPAD é um exame nacional que avalia:
conhecimentos das linguas portuguesa e inglesa; e habilidades em raciocinios légico, quantitativo e
analitico. Tem sido utilizado por diversas instituicdes como parte dos processos de selecdo de cursos
de pés-graduacao stricto sensu e de cursos profissionalizantes de Administracéo, Ciéncias Contabeis
e areas afins, além de requisito basico em processos seletivos de diversas organizacdes (FONTE:
http://www.anpad.org.br/~anpad/teste_anpad_textos.php?id=MQ==).
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questbes profissionais, ndo consegui me afastar do restaurante, ficando um
semestre sem estudar. Aproveitando a turma que ingressou em Alegre em 2016/2,
pude terminar minhas disciplinas. Isso demonstra a dificuldade de um servidor em se
ausentar do setor para se capacitar quando nao ha substitutos para o cargo, mesmo
havendo boa vontade por parte da chefia. E, sobretudo, reforca a importancia da
abertura das turmas nos campi localizados no interior para permitir maior acesso ao

programa.

A questdo de ter, em uma sala de aula, servidores podendo se especializar no
campus representa dentro da cultura organizacional um artefato visivel, primeiro
nivel na classificagdo de Schein, um importante simbolo dessa conquista. Porém, a
iniciativa para que essa conquista fosse possivel partiu dos valores compartilhados
pelos servidores, em um segundo nivel de cultura organizacional, valores a partir
dos quais séo tracadas as acdes da organizacdo e que se tornam importantes para
0s membros que os colocam em pratica (SCHEIN, 2009).

A percepcao e compreensdao do tratamento diferenciado entre docentes e técnicos é
desmotivante para a categoria e foi um ponto relevante da coleta de dados. Nao
somente quanto as capacitacbes. De modo geral, fica nitida a sensacdo de
desvalorizacédo por parte da instituicdo para uma classe que se vé tdo importante
guanto os docentes e discentes para a existéncia da universidade. Uma percepcéo
de inferioridade, de auséncia de suporte social, reforcada pela pequena
representatividade nos diferentes conselhos (10%, enquanto ha, no minimo 70%, de
docentes), que indica claramente quem determina como seréo tracados os caminhos
da universidade, caracterizando um artefato visivel da cultura organizacional do

campus.

A insatisfacdo com a auséncia de suporte social por parte da instituicdo péde ser
observada também em setores que possuem demandas especificas em
determinados periodos do ano e precisam se organizar para atendé-las. Um
exemplo é o periodo de matricula, onde os servidores lotados na Secretaria Unica
de Graduacgdo (SUGrad), que cumprem atualmente seis horas diarias, precisam até
mesmo dobrar suas jornadas de trabalho para conseguir atender a demanda. Esses
servidores precisam se organizar, de modo a conseguir manter o atendimento no

setor e a realizacdo das matriculas.
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Todo mundo da instituicdo estd aqui por causa do aluno. A gente pede em
toda matricula servidores [de outros setores, para cobrir essa demanda]
porque a gente faz doze horas, a gente faz seis [horas], mas na matricula a
gente faz doze, se tivesse mais, mais dois e a instituicado geralmente nao
escuta. Nao s6 a gente, mas, as vezes tem o SAUNI* também que tem uma
demanda grande em uma época especifica. Mas, se a gente nio ‘der jeito’ a
gente fica sem apoio.

O fato de nao haver organizacéo por parte dos gestores do campus para remanejar
servidores e atender essas demandas, mesmo conhecendo as limitacdes dos
setores que prestam esses servicos e sendo alertado pelas chefias dessa
necessidade, faz com que permeie a atmosfera de que “cada um é por si’,

entendendo-se, nesse caso, “cada um” como “cada setor” do campus.

Porém, essa postura ndo se deve a falta de cooperacao entre os técnicos, e isso fica
muito claro em outros momentos do grupo focal. Essa percepcdo resulta de
dificuldade da gestdo dos recursos humanos na universidade, onde as pessoas sao
colocadas dentro de seus setores e ali vivem em uma espécie de “bolha”, alheios
aos problemas de outros locais, ndo por egoismo, mas por falta de conhecimento da

realidade de outros setores onde nédo possuam amigos ou conhecidos.

Ressalta-se, em uma analise mais profunda, que essa postura também é fruto das
caracteristicas de uma cultura burocrética que orienta as organizagfes publicas. Em
sua rigidez de procedimentos, pautada no cumprimento de normas e
impessoalidade, a divisdo de trabalho e o individualismo sdo comumente
observados. Trata-se de um traco cultural forte e dificil de ser mudado, que possui
como consequéncias a falta de estimulo, sentimento de estabilidade e resisténcia a
mudancas que S&0 contrarios ao espirito de trabalho em equipe (PIRES, MACEDO,
2006).

De acordo com Barzelay (1998), dentro do paradigma burocratico encontra-se o foco
nas proprias responsabilidades e atendimento pessoal das necessidades e
perspectivas, enquanto no paradigma pés-burocréatico, o foco estd em ajudar para
gue a organizacao funcione como equipe com objetivo principal de atender as

necessidades do cliente. A adocao deste novo paradigma na administracdo publica

4 Sigla para Servico de Assisténcia da Universidade, nomenclatura anteriormente dada para a Secéo
de Atencado a Saude e Assisténcia Social (SASAS) e mais comumente utilizada entre os servidores
da universidade.
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é vista como um desafio e uma emergente necessidade, para melhorar a qualidade

do servico publico.

No Prédio Administrativo Central ficam setores como Subprefeitura Universitaria e os
dois departamentos administrativos (Suporte a Gestdo e Suporte Administrativo),
sendo um local onde muitos TAEs com atribuicdes diferentes convivem e acabam
compreendendo as dificuldades profissionais uns dos outros. Contudo, mesmo em
um campus relativamente pequeno, nota-se um distanciamento entre os setores, um
desconhecimento dos problemas do outro e é nesse aspecto que se faz fundamental
a presenca dos gestores para promover essa integracdo e colaboracdo em

momentos de necessidade, como no exemplo da matricula.

Outro caso, onde se evidenciam as acoes individuais na colaboracdo com colegas,
foi o exemplo da distribuicdo de marmitas no RU. Este caso, embora ocorrido fora do
periodo da pesquisa, vivenciado por mim enquanto profissional do setor, foi relatado
por um participante durante o grupo focal. Houve um atraso na conclusdo do
processo de contratacdo de mao de obra terceirizada para atender o RU e com a
aproximacdo das aulas, a Administracdo Central optou por distribuir aos usuarios

marmitas produzidas em outro local até o término da licitacdo de mé&o de obra.

Porém, ao pensar em uma solucdo imediata para a questdo, um ponto crucial foi
menosprezado: o numero reduzido de servidores do setor. Cinco servidoras que
ficaram responsaveis por receber, organizar e distribuir essas marmitas, além de
realizar a venda de tiquetes e controle da entrada de usuarios, em Alegre e
Jerbnimo Monteiro, onde também ha uma unidade do RU. Era evidente a
impossibilidade de atender a demanda e houve uma solicitacdo para que fossem
disponibilizados servidores de outros setores para colaborar. Porém, o nimero de
servidores colocados a disposicdo ndo era compativel com as necessidades,
novamente indicando um deficiente suporte da instituicao.

Sabe o que eu fiz? Parei um monte de professores e falei assim: ‘Vem c3,

ajuda a gente aqui a entregar marmita’, eu peguei um monte de

professores, colegas de trabalho eu chamei também, ‘Mas, eu sé tenho
meia hora’, e eu dizia que aquela meia hora era importante para nés.

A gente comeca a buscar outras alternativas de pedir aos colegas porque a
instituicdo tem falhado nesse suporte social.
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A dificuldade enfrentada pelo RU no exemplo citado, como as dificuldades
vivenciadas semestralmente pela SUGrad nas matriculas ou pela Secéo de Atencdo
a Saude e Assisténcia Estudantil (SASAS) no cadastramento de alunos no
Programa de Assisténcia Estudantil e a visivel falta de suporte social da instituicdo
faz com que a colaboracdo mutua seja uma alternativa, porém, ndo é algo formal,
ndo € uma obrigacdo. Assim, aquele que se encontra no papel de “pedir o favor” se
coloca em uma situacdo delicada, de sobrepor suas relagdes profissionais com as
relacbes afetivas, afinal a busca por ajuda se dara preferencialmente entre as
pessoas que vocé sabe que podem te ajudar, aquelas que sdo mais proximas.

Muitas das vezes, essa acdo social [colaboracdo entre colegas] é para

beneficiar a instituicdo. Porque, na maioria das vezes, ndo € para uma

situacao pessoal € para resolver um problema institucional, por exemplo, o
caso da marmita.

Em outra esfera, ainda dentro de suporte emocional, temos relatos da deficiéncia ou
auséncia de amparo da instituicdo aos servidores com problemas psicolégicos,
psiquiatricos ou com algum tipo de vicio. Esses servidores, apds longas licencas
para tratamento de salde, ndo passam por nenhum processo de reintegracdo ao
ambiente de trabalho, com acompanhamento psicolégico. Nao existe um programa
institucional de suporte a esses colaboradores, que envolva também seus colegas
de trabalho que precisam ser orientados para saber auxiliar nesse momento
delicado de recuperacédo. Esses profissionais retornam ao local de trabalho, que em
alguns casos € a causa de seu problema de saude, e continuam desmotivados e
com baixo rendimento. Entdo, como alternativa mais “pratica” remove-se o servidor
para um outro setor, onde a demanda cognitiva seja menor, para “adapta-lo”, dentro
de suas condi¢cdes atuais, ao trabalho.

Hoje é muito dificil alguém que tem um problema que ndo seja uma

deficiéncia visivel ser respeitado, inclusive, no seu local de trabalho pelas

suas dificuldades ou até mesmo pela sua limitagdo de desempenhar alguma

coisa e ele ndo é respeitado e muitas das vezes ndo é considerado o seu
problema como uma doenga, mas, sim como um ‘piti’ ou uma ‘“frescura’.

7

Novamente, € importante salientar que a questdo ndo esta na falta de
disponibilidade dos colegas ou da chefia. Muitos entendem essa mudanca de setor,
por exemplo, como uma forma de fornecer suporte, colaborar com sua recuperacao.

O fundamental mesmo é a compreensao de que os problemas psicologicos exigem
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o olhar de um profissional e a percepc¢do do quanto é valioso cuidar desse servidor,
0 que deveria ser uma iniciativa da instituicao.
Mesmo quando o servidor ja demonstra baixo rendimento, as vezes, o
servidor esta demonstrando baixo rendimento e algo ocorre ali para: ‘Vamos
tentar ver se ali ele vai render’. Nao, tem que ser: ‘Por que ele nao esta

rendendo? Talvez ele nem esteja percebendo isso, ou talvez ele perceba e
ndo assume isso perante 0s colegas isso porque sabe da rejei¢éo.

Esse relato indica de maneira bastante clara o quanto os tabus que cercam as
doencas mentais podem inibir a pessoa doente de demonstrar suas fraquezas, de
procurar ajuda dentro do ambiente de trabalho. Ao se fechar em seu mundo, a fim
de se proteger, reprimindo seus sentimentos, seu quadro de saude se agrava ainda
mais, gerando novos afastamentos ou consequéncias muito piores, como tentativa

de suicidio.

Como mencionado anteriormente, por vezes, a causa dos problemas de salde
mental do servidor se associa as pressodes sofridas dentro do ambiente de trabalho.
Nesse ponto, cabe lembrar-se de um assunto delicado, observado durante a
pesquisa e relatado através de formularios: o assédio moral. Mais comum dentro de
relacbes hierarquicas e autoritarias, esse foi também o perfil observado na
instituicdo. O primeiro conceito de assédio moral no trabalho foi feita por Brodsky
(1976) citado por Soares e Andrade Oliveira (2012):

[...] tentativas, repetidas e obstinadas, de uma pessoa para atormentar,

quebrar a resisténcia, frustrar ou obter uma reacdo do outro. E um

tratamento que, com persisténcia, provoca, pressiona, amedronta, intimida
ou incomoda outra pessoa (p.2).

Por sua dificil identificacdo, provavelmente ha muito mais sobre o tema do que
abordaremos neste topico. Até mesmo porque ndao € um assunto sobre o qual as
pessoas se sintam a vontade para falar, principalmente em uma instituicdo onde o0s
cargos sdo estaveis, significando que a convivéncia profissional com o mesmo grupo
de pessoas podera durar anos. Alguns exemplos evidenciaram chefias impondo
barreiras a remoc¢fes, mesmo quando pautadas em questdes de saude; e servidores

sentindo-se vulneraveis a chefias autoritarias e inflexiveis.

Em um campus relativamente pequeno, entédo, esse pensamento ganha ainda mais
forga, pois, mesmo trocando de setor, a chance de encontrar-se com o assediador

nos corredores nao pode ser ignorada. Fora os possiveis impactos em suas relacdes
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sociais, jA que, conforme dito anteriormente, os profissionais costumam frequentar
0s mesmos locais fora da universidade. As relagdes entre chefias e subordinados
(fossem docentes e TAEs ou entre TAEs) onde foi possivel identificar o assédio
moral, sdo, provavelmente, a ponta do iceberg, em um universo de dificil exploragéo,
mas que traz profundos reflexos na saide mental dos servidores desse campus.
Assédio moral foi o que mais me atingiu, mas existem outras como
desmotivacdo para trabalhar, falta de reconhecimento, desorganizacéo,

dominagéo por parte de chefias, falta de autonomia, falta de objetivos
claros, falta de transparéncia, entre outros.

Estudos apontam que o assédio moral € visto como um dos mais importantes
agentes estressores nas organizagbes contemporaneas (SOARES; ANDRADE
OLIVEIRA, 2012), tendo impactos na saude fisica e mental dos colaboradores. O
assédio pode causar: ansiedade, depressdo, agressividade, hipertensdo arterial,
crises de asma, taquicardia, entre outros quadros (PORTAL BRASIL, 2017). Um
estudo realizado por Pompili e outros (2008) indica que as vitimas de assédio moral
no ambiente de trabalho sdo mais suscetiveis ao suicidio, levadas pelo desespero,
raiva e impulsividade gerados pelo assédio moral. O assédio moral representa o
caminho inverso ao que o suporte emocional propde. No lugar do acolhimento, a
vitima se encontra isolada, desvalorizada, intimidada. Isso torna o local de trabalho
desprezivel e a sensacgéo ao acordar de ter a obrigacao de trabalhar, perturbadora.

Em uma organizacdo publica, o assédio moral precisa ser analisado de maneira
cautelosa, considerando as caracteristicas peculiares desse setor. O paternalismo,
marcante no setor publico, tem como uma de suas consequéncias o elevado nivel
de controle sobre a movimentacéo de pessoal e de distribuicdo de cargos (PIRES;
MACEDO, 2006) que pode ser utilizado por chefias autoritarias e despreparadas
como ferramenta de gestdo. Desse modo, ndo é incomum ver chefias utilizando os
cargos que possuem para direcionar servidores para determinados setores ou
cargos de confianca baseados em afinidades pessoais (ou desavencas), ignorando

o principio da meritocracia.
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4.4 SUPORTE INSTRUMENTAL VERSUS ESTRUTURA DE TRABALHO E LAZER

Apesar dos caminhos do grupo focal terem naturalmente se direcionado, na maior
parte do tempo, para as questdes relacionadas ao suporte emocional, o precario
suporte instrumental percebido por servidores foi notdrio durante a observacao
participante e também surgiu em alguns momentos no grupo focal e nos formularios.
Ainda que seja uma obrigacdo da instituicdo fornecer as devidas condi¢cbes de
trabalho aos servidores, o que se observa sao setores se “virando” para prestar os
servicos de forma satisfatoria, enquanto estdo sujeitos a criticas de colegas e
usuarios, que nao conhecem ou fingem desconhecer os reais “culpados” pelas
deficiéncias encontradas.
Vocé é cobrado por um trabalho que vocé tem que desenvolver ou tem que
entregar ou tem que dar suporte, mas vocé ndo tem material pra isso. E o
gue a gente faz todos os dias, a gente repete essa frase todos os dias,
inmeras vezes. [...] Vocé passa até constrangimento. Ndo é que vocé nao

guer executar o seu trabalho, vocé ndo tem condi¢cdes adequadas e
satisfatorias para isso.

Quando questionados sobre o que esperavam da UFES e néao lhes foi oferecido, a
resposta mais frequente esteve relacionada a condicbes de trabalho, fossem

estruturais, de equipamentos ou de recursos humanos.

Transferéncia de setor por motivo de saude.

Condicdo para desenvolver adequadamente as atividades relativas ao setor
tais como recurso humano, sistema eficiente e érea fisica.

Equipamentos e infraestrutura adequada para a execuc¢ao dos servigos.

Algumas condicdes de trabalho, visto que as atuais, apesar de boas, nao
séo as ideais.

A primeira fala, diferentemente das demais, aborda mais do que a falta de estrutura
fisica para execucéo de tarefas. E o relato da falta de sensibilidade da chefia diante
do problema de saude apresentado pelo servidor. Desse modo, nessa situagado
especifica, tratava-se de um setor de trabalho especifico, um ambiente com
caracteristicas fisicas que ofereciam danos a saude daquele servidor e, embora a
questdo pudesse ser facilmente solucionada, através do diadlogo proposto, se

estendeu até gque alternativas fossem encontradas.
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Mesmo apresentando um quadro, mesmo apresentando os atestados
médicos, ndo era considerado, ndo tomaram providéncias. S6 na hora que
eu cheguei no RH e mostrei a situacdo é que decidiram tomar uma
providéncia a respeito do caso.

Com relacdo as condi¢cdes permanentes de trabalho, relacionadas a estrutura,
equipamentos e materiais, dentre os muitos exemplos que poderiam ser citados,
vamos nos ater a dois setores que trabalham diretamente e em grande proporcéo
com os estudantes, apenas para que a discussao nao se estenda por demais: o RU
e a Biblioteca Setorial. O tema, porém, poderia envolver facilmente diferentes
setores da universidade, em uma discussdo ampla, como relatado de forma
descontraida (e até mesmo um pouco irdnica) entre os servidores durante o grupo

focal:

Se formos por esse caminho, nds temos muitos exemplos.
A conversa vai render [risos].

Vai acabar meia-noite essa discussao [risos].

Segundo relatos de servidores mais antigos no campus, o RU foi criado em 1978,
guando atendia apenas ao curso de Agronomia, e era administrado por uma
cooperativa de alunos, que utilizava, em grande parte, alimentos oriundos da Area
Experimental. Para arrecadar recursos, 0s associados organizavam festas e
vendiam produtos, como refrigerantes, dentro da unidade. Com o tempo, a

cooperativa se dissipou e a universidade assumiu a administracéo do restaurante.

Apesar de ja possuir um numero maior de alunos e mesmo com o acréscimo de
cursos em 2005 e 2009, ndo houve nenhuma grande reforma estrutural para que o
RU passasse a comportar essa demanda. Existe uma obra para reforma e
ampliacdo do RU, porém, até o presente ano, as obras ndo foram concluidas,
apesar de iniciadas ha, pelo menos, seis anos. Entdo, o cenario visto é uma cozinha
projetada para 200 refeigBes/dia, atendendo um publico diario de 2.000 usuérios e

uma estrutura muito inferior as necessidades.

Nesse caso, 0 suporte social instrumental reflete diretamente na maneira como o0s
usuarios percebem o servigco prestado. Diariamente sdo formadas grandes filas, a
falta de espaco fisico limita algumas preparacdes, ou seja, muitas reclamacdes sdo

oriundas de questdes que fogem do controle dos servidores responsaveis, mas isso,
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nem sempre, € percebido da mesma forma pelos usuarios. Sem mencionar 0s
problemas de uma estrutura antiga, como rachaduras, goteiras. O relato é feito, em

tom divertido, por quem necessita conviver com o problema:

La no RU é assim, chove direto la dentro [risos].

No caso da Biblioteca Setorial do campus de Alegre, a estrutura fisica hoje é
adequada, mas, foi necessario grande empenho de seus servidores para algumas
conquistas nesse sentido, pois, até 2015, por conta de questdes da rede elétrica,
existiam limitacBes para o uso dos aparelhos de ar condicionado na unidade, o que
causava um grande desconforto térmico em usuarios e servidores, além de ser

prejudicial a conservagao do acervo.

No entanto, recentemente, o setor passou por dificuldades para aquisi¢cao de livros,
tanto que passou dois anos sem adquirir novos exemplares. Apesar dos servidores
responsaveis encaminharem as solicitacbes de compras, desempenhando, assim, a
funcdo que lhes compete, as cobrangas dos usuarios continuaram acontecendo.
Mais uma vez, e de forma semelhante ao exemplo anterior, o esfor¢co dos servidores
diretamente envolvidos para que o setor funcione da melhor forma possivel ndo é
devidamente reconhecido, enquanto cobrancas que deveriam ser feitas a outros

departamentos e setores recaem sobre eles.

Foram apenas dois exemplos para ilustrar a falta de suporte instrumental na
universidade e seu impacto direto na qualidade dos servicos prestados. Na visédo
dos servidores, a dificuldade em encontrar um ambiente de trabalho adequado as
suas necessidades é desmotivante. Seja relacionado a estrutura fisica, aos
instrumentos de trabalho e/ou materiais de consumo é considerado um desgaste
diario ter que se ajustar as condi¢des da instituicdo para a execucdo das tarefas.
Muitas vezes os servidores dispdem de recursos proprios para repor materiais de
modo a nao prejudicar a execucao do servi¢o. A aquisicdo de materiais de escritorio
ou de itens para a realizacdo de aulas praticas e em laboratérios ndo costuma ser

uma pratica incomum entre servidores.

A questdo do suporte ao servidor quanto a assisténcia em saude também surgiu
durante o processo de coleta de dados. Ao mesmo tempo em que foram apontados

aspectos positivos, percebidos como apoio social, tais como a realizacdo dos
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exames periddicos e a existéncia de assisténcia odontolégica e psicoldgica, foram
citados exemplos onde se percebe a auséncia de suporte social. A falta de médico
para atendimento basico aos servidores foi percebida como uma insatisfacao.
Conforme mencionado em outro tépico desta dissertacédo, ha apenas um servidor na
funcdo de médico e o mesmo fica responsavel pelas pericias médicas.
Resguardadas suas atribuicbes profissionais, 0 mesmo restringe-se a realizar as
pericias, ndo prestando atendimento aos servidores da instituicdo, gerando assim a
sensacgdo de desemparo nesse aspecto:

Quando precisei de uma opinido do médico perito (ndo era uma pericia), o
mesmo néo foi solicito.

Cabe ressaltar, que a questdo ndo € sobre a obrigatoriedade ou n&o do perito ter
prestado o atendimento ao servidor em questdo. A questdo € que a falta de outro
médico na instituicdo fez com que o servidor precisasse recorrer a esse profissional,
nao tendo sua demanda atendida. Além disso, quando o perito esta de férias ou
afastado por alguma licenca € necessario agendar as pericias médica em um
campus do Instituto Federal do Espirito Santo de Rive, distrito de Alegre, situado a
10 km do centro da cidade. E isso esta ocorrendo desde a aposentadoria do outro
médico do campus, oficialmente em julho de 2016.

Alias, nao f

oi um caso isolado, pois o campus ficou mais de um ano sem o0 servico de
odontologia, entre 2015 e 2016, intervalo entre a aposentadoria do Unico dentista e a
nomeacao de um servidor para o cargo. Isso demonstra uma falta de organizag&o no
sentido de dar continuidade aos servicos. Ao que parece, a instituicdo nao tem
conhecimento da data prevista para a aposentadoria de seus servidores e, ndo ha
evidéncias, de que existem estratégias para que setores de grande importancia,

como o de saude, ndo fiqguem sem servidores por periodos tdo prolongados.

Outro ponto visto como deficiente € a auséncia de espaco para convivéncia e
atividades culturais e de lazer para os servidores e alunos do campus, tema
abordado por mais de um servidor no formulario de percepgdes. Na questdo “Algo

que eu desejava e a UFES nao me ofereceu”:

Atividades culturais e voltadas a salde e ao bem-estar do servidor.
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Area de lazer e convivéncia social.

Em Alegre, existem algumas atividades organizadas por alunos, de modo geral,
como aulas de forré e torneios esportivos. Contudo, para além dessas iniciativas
coletivas na promocéo do lazer, nota-se que ndo ha empenho da universidade em
instituir programas de incentivo a qualidade de vida no campus de Alegre. Ao
contrario do que ocorre em Vitoria, onde, além do Teatro Universitario e do Cine
Metrépolis, ha também variados projetos de extensdo com atividades de lazer
oferecidas aos servidores (academia, hidroginastica, pilates, ioga, lutas, danca,

natacao).

O incentivo as atividades de lazer compde o conceito de QVT e observa-se que as
organizagfes que oferecem programas de lazer organizados a seus funcionarios
promovem beneficios tanto aos individuos quanto a propria organizagdo. Ao
contribuir com o bem-estar de seus colaboradores, a instituicdo favorece o
desenvolvimento de um clima organizacional harmonioso que tem reflexos diretos no
aumento da produtividade (NASCIMENTO; PESSOA, 2010).

Também é importante mencionar o Ndcleo de Linguas, que oferece semestralmente
e de acordo com a oferta de novas turmas, através do DDP/UFES, um determinado
namero de bolsas para servidores em diversos cursos de linguas estrangeiras, como
inglés, espanhol, francés, italiano e alemé&o. Aqueles inscritos que conseguem as
bolsas ofertadas tém apenas gastos com o material didatico. Outra oportunidade que

servidores lotados no interior ndo possuem.

Obviamente, além da participagdo da Administracdo Central, também existem
iniciativas individuais e coletivas para promocao dessas atividades no campus de
Goiabeiras e, além disso, a existéncia do curso de Educagéo Fisica permite a oferta
de diferentes atividades esportivas, através de projetos de extensdo. Porém, isso
nao precisa significar que atividades do tipo ndo possam ser ofertadas nos campi de

interior, desde que exista iniciativa da Administracéo Central e busca por parcerias.
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4.5 SUPORTE INFORMACIONAL VERSUS RUIDOS DE COMUNICACAO

As falhas no processo de comunicacédo entre a Administracdo Central e o campus
também foram observadas e relatadas por servidores. Um exemplo da falta de
comunicacao antecipada séo os feriados e recessos, impossibilitando que o servidor
se organize para viagens e afins. Na Portaria n.° 1.001, de 27 de abril de 2017,
constava uma programacao com dias anteriores ou posteriores a feriados ditos
“‘emendados” autorizando os servidores TAEs a se ausentarem de suas atividades
nestas datas, mediante compensacao das horas nao trabalhadas por meio de cursos
de capacitacdo compativeis a sua jornada de trabalho diaria. Nesta lista de feriados
ndo constava, porém, o dia 08 de setembro (sexta-feira), por ser feriado municipal

em Vitéria.

Entdo, os servidores de Alegre e Sdo Mateus ficaram sem saber se poderiam ou néo
usufruir deste dia, nas mesmas condicfes das datas anteriores até a emissdo da
Portaria n.° 1868, de 30 de agosto de 2017, que condicionou a liberacdo da data
mediante compensacao de horas, sem a possibilidade de realizacdo de cursos. Ou
seja, apenas uma semana antes do feriado, a portaria foi liberada trazendo uma
forma de compensacédo discordante daqguela adotada nos demais feriados, sendo
que o mesmo principio da economicidade seria aplicavel nesta data, uma vez que os
docentes, salvo raras excec¢des, ndo ministram aulas nos “feriaddes”. Essa demora
no envio de informac¢Bes importantes causou grande descontentamento entre 0s

servidores do campus.

Em outra esfera, mas, ainda dentro do suporte informacional, o relato de um servidor
traz a tona a questdo da comunicacdo deficiente entre os diferentes setores da
universidade que, nessa situagdo, implicou na perda de um direito. Sobre algo
esperado pela universidade:

Informacgdo, em tempo habil, para usufruto de direito: Perdi uma Licenga
Capacitacéo por um erro de informacao no sistema.

E, em outro relato, fica evidente como a falta de informagdes pode ocorrer dentro do
mesmo setor, como no ingresso na universidade, indicado por meio de relatos de

servidores que se sentem desamparados, sem conhecer a fungcéo que irdo exercer:
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Tive que conhecer o servico sozinho e depois criar oportunidades de
melhorias e integracdo com o Campus principal.

Sobre algo esperado da universidade e néo oferecido, reforcando a necessidade de
fornecer as informacdes necessarias para o exercicio de suas atribui¢des:

Treinamento para as fungfes exercidas, o que eu aprendi foi através de
ligacdes telefbnicas.

Ainda sobre o ingresso na universidade, notou-se que alguns servidores recém-
chegados se sentiram perdidos com relacédo aos procedimentos. Mesmo que o setor
responsavel pelos recursos humanos possa recepciona-los e transmitir as nocoes
basicas, obviamente, ndo € possivel que esses servidores consigam transmitir todo
o universo de informagfes durante esse contato inicial. No site da Pro-reitoria de
Gestdo de Pessoas (PROGEP/UFES) existe um link indicando o Manual do
Servidor, onde constam as instrucbes para o preenchimento eletrénico de
formularios, também disponiveis na pagina. Trata-se de uma importante ferramenta
para 0s servidores que estdo adaptados aos procedimentos, contudo, para 0s

ingressantes nao fornece as orientagdes necessarias.

Assim, muito é aprendido durante o convivio com 0s colegas ou em contatos com
esse setor no momento em que as duvidas surgem. Nesse sentido, observa-se,
novamente, a importancia de que esses servidores possuam uma rede de suporte
social, onde pessoas que se importem com seu bem-estar dentro do local de

trabalho sejam fonte dessas informac¢@es durante a integracao do servidor.
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CAPITULO 5 — CONSIDERACOES FINAIS

O capitulo final serd subdividido em dois tépicos, o primeiro deles, aspectos
relacionados a pesquisa, trata de consideracdes referentes as percepcdes da autora
e dos participantes da pesquisa. No segundo tépico, serd proposto um modelo
aplicavel de redes de suporte social, de forma didatica e atendendo a um dos
objetivos especificos da pesquisa.

5.1 ASPECTOS RELACIONADOS A PESQUISA

A presente dissertacdo teve como principal objetivo responder ao questionamento
inicial: Quais as percepcdes do servidor do campus de Alegre quanto ao
suporte social fornecido pela instituicdo? Quais sdo suas expectativas e qual é

a realidade hoje encontrada?

Para tal, varias ferramentas do método etnogréafico foram utilizadas, construindo um
relato com fontes variadas, destacando-se as contribuicdes de servidores proximos
da aposentadoria e recém-chegados; chefias e subordinados; todos trazendo

valiosos olhares sobre a realidade do suporte social no campus.

O que ficou bastante evidente ao longo do periodo de coleta, independente da fonte
dos dados, foi a relevancia do suporte emocional para os servidores do campus
estudado. Apesar de nao se verificar uma forte unido entre todos os servidores,
observou-se uma tendéncia a colaboracdo mutua entre aqueles do mesmo setor ou
setores que interagem de alguma maneira. Esse suporte demonstrou ser a base
para o trabalho de muitos servidores diante das dificuldades instrumentais,

operacionais, técnicas e/ou informacionais.

Desse modo, perceber que, na realidade o suporte social nesta instituicdo é muito

mais fruto de colaboracdo mutua, nascido entre os servidores, de natureza inter-



89

7

relacional, € uma informacdo relevante que pode colaborar para estudos futuros

sobre o tema.

Porém, mesmo que esse suporte entre 0s servidores seja uma forma de motivacao
profissional, isso néo significa que possa suprir a auséncia do suporte institucional.
Pelo contrario, o grupo entende que essa unido profissional é fortalecida nos
momentos de dificuldades, onde n&o se encontra o apoio esperado da instituicdo, ou
seja, € uma consequéncia desse desamparo. Notou-se a auséncia de suporte social
por parte da universidade em todos os niveis analisados, seguindo a classificacao
de Cohen utilizada na pesquisa, sendo a auséncia dos suportes emocional e o

instrumental os mais citados e observados durante o estudo.

Outro fato observado é que alguns apontamentos eram exclusivamente destinados
as demandas do campus de Alegre, contudo, outros, como o tratamento diferente
entre TAEs e docentes e infraestrutura inadequada, sao insatisfagcbes que podem
ocorrer, e possivelmente ocorrem, nos outros campi da universidade, indicando que
as percepcdes sobre suporte social institucional também podem estar aquém do

desejavel em Vitoria e Sdo Mateus.

Cabe salientar que muito do conhecimento sobre suporte social entre os
participantes surgiu por meio desta pesquisa, das explicacdes e exemplos dados ao
realizar os convites para o grupo focal e preenchimento do questionario. Dessa
forma, inferiu-se que ainda poderia haver muito a ser explorado nesses processos
de coleta de dados que tenha sido ignorado ou ndo entendido como suporte social,
por ser tratar de um tema novo e também pelas limitagbes dos métodos de coleta,
como o tempo, no caso do grupo focal. Mesmo que a observacéo participante tenha
sido uma ferramenta complementar nesse aspecto, supde-se que existam olhares
nao apresentados nessa pesquisa, pois se trata de um universo dinadmico e
complexo, onde, simultaneamente, novas questbes surgem e outras Sao

solucionadas.

De maneira sugestiva, propde-se no proximo tépico estratégias de gestdo para
ampliar a percepcao do suporte social institucional, a partir de pontos abordados na
pesquisa. O objetivo do modelo aplicavel foi buscar solugcbes que parecessem

minimamente aplicaveis a realidade local.
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Considerando as informacdes obtidas nesta pesquisa, no Quadro 4 serdo propostas

sugestdes direcionadas aos gestores do campus de Alegre e a Administracdo

Central para melhorar o suporte social institucional percebido por seus servidores.

Conforme se tem tratado ao longo do estudo, foi utilizada a classificagdo de Cohen

para organizagdo do quadro e os topicos foram selecionados respeitando a ordem

na qual foram descritos no Capitulo 4.

O produto técnico (Apéndice D), traz informacdes sobre a pesquisa e os dados

contidos no Quadro 4 para encaminhamento aos gestores locais, de modo a

possibilitar que as medidas sugeridas sejam avaliadas e, dentro das possibilidades,

aplicadas a realidade local.

Quadro 4 — Sugestdes aos gestores para melhorias na rede de suporte social

(Continua)

Suporte Social Emocional

Percepcdes dos
servidores e da autora

Sugestbes

Situacao
Quanto a
divisdo do
CCA/UFES em
dois centros
(CCAE e
CCHENS)

Apés a reestruturacdo do
campus foram observados
0s seguintes problemas:

- Sobrecarga de trabalho
em alguns setores, como
no setor de compras de
materiais;

- Sentimento de
inseguranca e desamparo;

- Sentimento de exclusao

daqueles chamados de
“sem centro”, por néo
poderem participar das

eleicdes para diretores de
centro.

Sugere-se uma reavaliagcdo da divisdo de
funcdes dos TAEs dentro dessa nova estrutura,
a partir de um levantamento junto aos chefes
de setores para detectar locais onde ocorra a
sobrecarga de trabalho. Também é importante
detectar se existem setores com TAES 0ciosos
para realocar esses recursos humanos.

Quanto aos sentimentos relatados, sugere-se
verificar se, de fato, é inviavel que esses
servidores participem das eleicdes e como
seria essa participacdo. Caso ndo seja
possivel, a sugestdo é que seja criada uma
ponte entre esses servidores e a administragdo
do campus. Nesse sentido, 0 que parece mais
aplichvel é que a CASES passe a
desempenhar um papel mais estratégico,
menos figurativo. Assim, sugere-se que um
cargo de direcdo seja vinculado a coordenacéo
e que esse servidor seja responsavel por
receber as demandas, sanar questionamentos,
enfim, fornecer suporte aos servidores que se
sentem sem representacao.
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(Continua)

Suporte Social Emocional

Quanto

a

formacdo dos

Nesse aspecto, foram
observadas questfes que
envolvem diferentes
esferas:

- Desrespeito as normas
da instituicdo ou as regras
do setor para atender
demandas proprias;

- Despreparo dos gestores
diante de problemas de
salde mental;

A primeira sugestdo neste tépico € de grande
relevancia: a capacitacdo continua de gestores.
Percebeu-se que muitos gestores nao
possuiam nenhuma experiéncia anterior nesta
area e ao passarem a ocupar cargos de chefia
ou direcdo ndo receberam nenhum tipo de
treinamento da instituicao.

Isso resulta em gestores despreparados, que
nao sabem lidar com situacdes de conflito ou
delicadas, ou, que utilizam seus cargos para
conseguir beneficios préprios. A universidade
possui 0s recursos humanos necessarios para
oferecer cursos de qualidade aos seus
gestores e essa é uma necessidade urgente no
campus. Muitos dos pontos mencionados pelos
servidores associam-se a essa questdo. Porém
existem dois pontos vao além:

gestores .
- Falta de planejamento N .
antecipado para atender Com relacéo aos Qroblemas de saude menta_tl:
demanda de setores, como | SUgere-se a criagao de programas de apoio
SUGrad e SASAS. nos psicolégico permanentes, relacionados as
periodos de ingresso de doengasN mentais mais frequent_es, como
alunos quando as depressao,_ transtprno de anS|_edade e
demandas desses setores | dependéncias quimicas. Também é importante
aumentam de forma | due 0 SASAS realize levantamentos
significativa: periédicos, através de questionarios, junto aos
setores para conhecer a salde mental dos
- Assédio moral. servidores e direcionar as agdes.
Por fim, quanto ao assédio moral, sugere-se
gue uma campanha em carater permanente
com relacdo ao tema para promover a
conscientizagao.
Com relacéo ao registro eletrdnico de ponto, foi
encaminhada uma nota da Administracdo
Central, via Portal do Servidor, informando
sobre a aprovacgdo, ad referendum da plenaria,
no dia 31 de janeiro deste ano, de um projeto
Nesse tépico foram | de resolucdo que trata da adocdo do sistema
relacionadas de registro eletrénico de ponto e da
Quanto ao | principalmente  questfes | assiduidade e cumprimento dos horarios de
tratamento relacionadas ao fato de | frequéncia as aulas e as reunides de carater
diferente ndo haver registro de ponto | administrativo e académico pelos servidores
conferido a | eletrbnico para docentes e | docentes. Espera-se, entdo, que, a partir da
técnicos e | as oportunidades para | aprovacdo da resolucéo, haja paridade entre os
docentes capacitacao profissional. sujeitos quanto ao tépico.

Com relacdo as oportunidades de capacitacéo,
sugere-se que sejam analisadas as questfes
apresentadas nesta dissertacdo que impdem
barreiras a licenca capacitagdo para servidores
de alguns setores. Um didlogo entre DDP,
CPCS e gestores que proponha solucdes
efetivas que possam ir além de um
planejamento colocado no papel, mas que nao
podera ser praticado.
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(Concluséo)
Suporte Instrumental
Situacao P.ercepgoes dos Sugestbes
servidores e da autora
Muitas  queixas foram | Sugere-se que a instituicdo se aproxime dos
observadas com relagéo as | servidores, por intermédio das chefias ou
. | condicdes de trabalho | diretores locais, para conhecer efetivamente as
Quanto 2 | inadequadas, fossem | demandas dos setores, por meio de
estrutura  de | o o oiec a0 espaco fisico | levantamentos  relacionados aos  recursos
trabalho (infraestrutura), aos | estruturais e materiais para a execucdo do
equipamentos, aos | trabalho. A partir desse levantamento devera
materiais de consumo. ser tracado um plano de agéo, com definicdo
de prioridades, utilizando como base modelos
da administracao.
Com relagdo as atividades de lazer, sugere-se
que a administracdo local crie um plano de
. ) _ | atividades para o campus, a partir das
Quanto as | Os servidores relatam néo | jemandas de seus servidores e das
atividades de | existir ‘uma area Ccom | yagsjhilidades relacionadas ao espago fisico
lazer e | atividades de lazer no | gisnonjvel. Repassada a Administragio
culturais campus. Central, esta deverd buscar profissionais
capacitados, por meio de convénios com a
prefeitura local ou bolsas em projetos de
pesquisa, por exemplo, para colocar o plano
em execucao.
Suporte Informacional
Nesse ponto duas queixas
foram relatadas, em ) ) ]
diferentes aspectos: Sugere-se que a unlver5|dade. aprimore o0s
meios de comunicacdo com servidores no que
- Perda do prazo para | diz respeito a qualificacdo profissional, criando
Quanto aos | licenca capacitacdo por | um sistema que encaminhe  e-mails
canais de | falhas no processo de | autométicos proximos a datas de progresséo
comunicagéao informacao; ou licenca capacitacao.
ggrr?/idores - Dificuldades em se | Outra sugestdo, € que a gestdo aumente a
organizar com relacdo aos | atengéo direcionada aos campi de interior para
feriados por decisbes | as tomadas de decisdo que, por vezes,
tomadas “em cima da hora” | concentram-se nas demandas do campus onde
por parte da Administracdo | se localiza a Administracéo Central.
Central.
Sugere-se que a universidade crie, desde o
Ao ingressarem na ingre.ssci do servidor, uma rede de acol_himento.
. | universidade os servidores | A criagao de um quygl_de F}’rocedmentos\,
annto B & | relatam que se sentiram explicando 0s passos iniciais apds a chegada a
orientacdo de perdidos, tanto quanto aos UFES, é uma sugestdo ndo apenas para 0s
servidores ao procedim'entos da | setores que lidam diretamente com recursos
!ngtr_?s_saI N8 | Universidade quanto com | Numanos, mas para todos os setores.
instituigao .. ~
¢ relacdo as execucdo de | A instituicdo precisa acolher o servidor que
suas funcdes. chega e apoiar o servidor que faz parte de seu
quadro.

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa, 2018.
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A aplicacdo das sugestdes contidas no Quadro 4 depende de um planejamento
estratégico e alguns pontos propostos exigem recursos financeiros, indicando que os
efeitos possam ndo ser imediatos. Por outro lado, ha pontos onde o0s recursos
humanos existentes na prépria universidade podem fornecer o suporte necessario,
como no caso da capacitacdo obrigatoria aos servidores com cargos de chefia e

direcéo.

Deve-se entender que esse € um ponto-chave dentro do processo de melhoria do
suporte institucional, pois gestores qualificados sdo capazes de: gerenciar melhor os
recursos humanos, desenvolvendo competéncias e administrando conflitos; e
desenvolver o trabalho em equipe, dentro de sua equipe e entre os setores da
universidade. Obviamente, garantir a QVT depende também de outras questdes,
mencionadas no quadro. Contudo, uma gestdo de recursos humanos competente
resulta em servidores motivados e comprometidos que, dentro desse contexto,
sentem-se estimulados a buscar junto a universidade melhores condicbes de
trabalho e um tratamento igualitario. Na verdade, o que se espera, de fato, é que
nao seja necessario lutar por esses direitos, partindo da instituicdo promové-los e
acredita-se que essa pesquisa possa ser uma ferramenta capaz de auxiliar nesse

sentido.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E
ESCLARECIDO

TITULO DA PESQUISA: Suporte social: percepgdes de servidores publicos da Universidade Federal
do Espirito Santo — Campus de Alegre

PESQUISADOR RESPONSAVEL: Profa Dr2 Marilene Olivier Ferreira de Oliveira
JUSTIFICATIVA, OBJETIVOS E PROCEDIMENTOS DA PESQUISA

Esta pesquisa tem por finalidade compreender os processos de suporte social no campus de Alegre
da Universidade Federal do Espirito Santo a partir da percepcdo e expectativas de seus servidores.
Tendo em vista a natureza da pesquisa e o método aplicado, ndo ha previsdo de riscos ou
desconfortos.

BENEFICIOS DA PESQUISA

Ao avaliar a existéncia de redes de suporte social na instituicdo sob a 6tica de seus servidores temos
uma ferramenta que permite inferir a importancia para a instituicdo do bem-estar de seus
colaboradores pela andlise de suas praticas. Por meio dessas informacgdes, se torna possivel esbocar
estratégias para reforcar as boas préticas e corrigir os pontos deficientes, dentro das limitagdes da
organizacéo.

ESCLARECIMENTOS E DIREITOS

Em qualquer momento o voluntario poderd obter esclarecimentos sobre todos os procedimentos
utilizados na pesquisa e nas formas de divulgacdo dos resultados. Tem também a liberdade e o
direito de recusar sua participacdo ou retirar seu consentimento em qualquer fase da pesquisa, sem
prejuizo do atendimento usual fornecido pelos pesquisadores.

Duvidas poderéo ser esclarecidas pelo e-mail: gisellyvianna@hotmail.com.
CONFIDENCIALIDADE E AVALIACAO DOS REGISTROS

As identidades dos voluntarios serdo mantidas em total sigilo por tempo indeterminado, tanto pelo
executor como pela instituicdo onde sera realizada a pesquisa. Os resultados dos procedimentos
executados serdo analisados e alocados em tabelas, figuras ou graficos e divulgados em palestras,
conferéncias, periodico cientifico ou outra forma de divulgacdo que propicie o0 repasse dos
conhecimentos para a sociedade, de acordo com as normas/leis legais regulatérias de protecao
nacional ou internacional.

CONSENTIMENTO POS-INFORMACAO

Eu, , portador da Carteira
de identidade n° expedida pelo Orgéo , por me
considerar devidamente informado (a) e esclarecido (a) sobre o conteddo deste termo e da pesquisa
a ser desenvolvido, livremente expresso meu consentimento para inclusdo, como sujeito da pesquisa.

Alegre, / /2017

Assinatura do Participante Voluntario

Alegre, / /2017

Assinatura da Prof? Responsavel
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APENDICE B - CARTA-CONVITE PARA PARTICIPACAO NA
PESQUISA

Assunto: Pesquisa: percepcdes dos servidores publicos sobre o suporte social no

campus de Alegre da UFES

Convidamos os TAEs lotados no campus de Alegre a participarem da pesquisa
Suporte social: percepcdes de servidores publicos da Universidade Federal do
Espirito Santo — Campus de Alegre que sera realizada no dia 24 de novembro de
2017, em dois grupos, um as 9h e outro as 10h30min, no Auditorio do Prédio
Central. Essa pesquisa é parte da dissertacdo da aluna Giselly R. P. Vianna, do
Mestrado Profissional em Gestéo Publica/UFES.

A pesquisa tem como objetivo compreender os processos de suporte social no
campus por meio das percepcoes e expectativas de seus servidores. Suporte social
€ 0 grau em que o individuo se sente respeitado e envolvido dentro uma rede
social, por meio de recursos emocionais, materiais e informacionais fornecidos por
pessoas e/ou pela instituicéo.

Nesta pesquisa serdo realizados grupos focais, onde o0s interessados
participardo de uma discussao coletiva para expor pontos positivos e
negativos a respeito do tema, de forma livre e espontanea. Nesse tipo de coleta
de dados, o moderador, neste caso a orientadora da pesquisa, professora Marilene
Olivier, ndo tem o papel de engessar os rumos da discussao, e sim de realizar um
levantamento de opinifes, sentimentos e comportamentos.

Pedimos que os interessados confirmem presenca no link abaixo, informando o
horério do qual preferem participar.

https://doodle.com/poll/6yvcwbyghmatwatd

Como forma complementar de colaboracdo com o estudo, pedimos
que, independentemente da possibilidade de participagdo no grupo focal,
preencham o questionario sobre suporte social no ambiente de trabalho neste
link: https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdpjLiY6 _aGDbmJOhOVLKIOgIXINI
dJIsPgBrQYbxTwXFC9vA/viewform

Contamos com a colaboracdo daqueles que possuirem disponibilidade para
construirmos uma discussao enriquecedora e respeito desse tema que se relaciona
diretamente com o bem-estar no ambiente de trabalho. Lembramos que todos os
participantes assinardo o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e teréo sua
identidade mantida em sigilo por tempo indeterminado.

Desde ja, agradecemos.


https://doodle.com/poll/6yvcw6yghmatwatd
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdpjLiY6_aGDbmJ0hOVLKiOglXINldJlsPgBrQYbxTwXFC9vA/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdpjLiY6_aGDbmJ0hOVLKiOglXINldJlsPgBrQYbxTwXFC9vA/viewform
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APENDICE C — FORMULARIO DE ENTREVISTA COM SERVIDORES

Suporte social: percepcdes de servidores publicos da UFES — Campus
de Alegre

[Transcrigcao do Apéndice A — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido]

*Obrigat6rio

1. Declara consentimento livre e esclarecido para participar desta pesquisa? *
Marcar apenas uma:

() Sim (Ir para a pergunta 2).
() Nao (Comece este formulario novamente).

Pesquisa

Por suporte social entende-se o grau que o individuo se sente respeitado e
envolvido em uma rede social, por meio de recursos psicolégicos/emocionais e
materiais fornecidos por pessoas e/ou instituicao.

Trata-se de uma ampla rede de apoio, podendo citar como exemplos: rede de
comunicacao eficiente no local de trabalho; sentimento de empatia por parte de
colegas em situac@es dificeis, profissionais ou ndo; auxilio no manejo ou resolucao
de situagBes praticas ou operacionais do cotidiano.

Enfim, relagbes de carater emocional, informacional e/ou instrumental que fazem
com que o individuo se sinta parte da organizacao e acolhido por ela. Para colaborar
com nossa pesquisa, pedimos que preencha o quadro de acordo com as situagdes
vivenciadas em seu ambiente de trabalho.

2) Nome completo *

Descreva abaixo a(s) situacao(des) onde o suporte social foi ou ndo percebido:

3) Algo que eu desejava e a UFES nao me ofereceu

4) Algo que eu desejava e a UFES me ofereceu

5) Algo que eu ndo imaginava ou desejava e a UFES me ofereceu
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RESUMO

O suporte social é fator indispensavel para promover o bem-estar, saude fisica e mental
dentro de uma organizacdo. Este trabalho teve como principal objetivo compreender os
processos de suporte social no campus de Alegre da Universidade Federal do Espirito
Santo (UFES), a partir das percepcdes e expectativas dos técnico-administrativos em
educacao (TAEs). Como importante resultado percebeu-se uma forte rede de apoio criada
entre servidores para suprir a auséncia do suporte institucional, sobretudo com relagéo as
questdes instrumentais e de gestdo de pessoas. Outro resultado a ser destacado é a
diferenca na estrutura para as atividades de lazer, observada entre o campus de Goiabeiras
e o campus de Alegre, onde existem poucas iniciativas para pratica de atividades fora do
horario de trabalho, fruto de iniciativas coletivas. Espera-se que a partir desse levantamento
seja estimulada a pratica da reflexdo por parte dos gestores, de modo que busquem
estratégias para corrigir os pontos deficientes, dentro das limitagbes do atual momento
politico e econdmico. A fim de colaborar nesse sentido, como produto técnico, elaborou-se

um projeto de suporte social para os servidores do campus de Alegre.

Palavras chave: suporte social, etnografia, universidade federal, qualidade de vida no

trabalho.
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1 INTRODUCAO

Por suporte social entende-se um conjunto de procedimentos teoricamente complexo,
multidimensional que se refere aos recursos psicolégicos e materiais disponiveis ao
individuo através de suas relagdes interpessoais, que pode ser definido e medido de
diferentes maneiras (RODRIGUEZ; COHEN, 1998). Recebe ainda outras denominacoes,
tais como: apoio, assisténcia ou ajuda que pessoas recebem de outrem, instituicbes ou

organizagdes ao seu redor com a finalidade de propiciar seu bem-estar.

Um levantamento sobre suporte social no ambiente laboral e a satde do trabalhador indicou
gue ainda ha pouca preocupacdo sobre a tematica no pais, cujos estudos sdo pouco
divulgados. Além disso, ficou evidenciado que o apoio social exerce uma influéncia
significativa sobre a saude do trabalhador e que as relagdes interpessoais, por mais
complexas que sejam, sdo fundamentais para o ser humano dentro das organizacoes,
afetando diretamente sua satude (RODRIGUEZ; COHEN, 1998).

Essa concepcéo foi assimilada por outros autores e corroborada, por exemplo, por Fonseca
e Moura (2008) ao afirmarem que o suporte social é considerado capaz de gerar efeitos
positivos para a saude fisica e mental, guardando uma estreita relacdo com bem-estar.
Essas consequéncias podem ser vistas tanto no ambiente das empresas privadas quanto

das publicas, como as universidades federais, local onde foi percebido o problema.

1.1 SITUACAO PROBLEMA (Contexto do Problema)

Apesar de toda a legislagdo que da ao processo de gestdo das instituicbes publicas um
carater burocratico, pode-se dizer que a forma como os gestores atuam é idiossincrética, ou
seja, pode variar de acordo sua histéria de vida, formacao técnica, ideologia e valores, uma
vez que ao elaborarem o plano de solicitagdo de investimentos, poderdo dar prioridade a

diferentes questdes.

O Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansédo das Universidades Federais
(REUNI) teve como objetivo criar condigbes para ampliar 0 acesso e a permanéncia dos
alunos na educacdo superior, valendo-se, juntamente com outras acdes, do modelo

multicampi para propiciar o crescimento quantitativo das vagas e o atendimento em varias
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regides brasileiras (BRASIL, 2007). A Universidade Federal do Espirito Santo (UFES)
adotou essa estrutura organizacional, tendo sua oferta de cursos ampliada a partir do
REUNI.

No entanto, apesar de facilitar o acesso da populagdo que deseja cursar 0 ensino superior
em localidades fora dos grandes centros urbanos, o modelo multicampi apresenta também
algumas desvantagens, destacando-se um possivel menor nivel de suporte social aos seus
servidores, no que tange ao desenvolvimento de pessoas, promog¢do da saude e estruturas

fisicas, por exemplo. A partir desse contexto questionou-se:

Qual a percepcdo do servidor do campus de Alegre quanto ao suporte social
fornecido pela instituicdo? Quais sao suas expectativas e qual é a realidade hoje

encontrada?

1.2 OBJETIVOS

Tomando por base o questionamento da pesquisa foi tragado o seguinte objetivo geral:

Compreender os processos de suporte social no campus de Alegre da Universidade

Federal do Espirito Santo a partir da percepcéo e expectativas de seus servidores.

Desse modo, fez-se necessario estabelecer os seguintes objetivos especificos:
- Levantar a percepcao dos servidores sobre o suporte social existente na instituicao;

- Identificar as expectativas desses servidores relacionados a um suporte social ideal no

ambiente de trabalho;

- Delinear um modelo aplicavel de redes de suporte social a partir das informacdes

coletadas.
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1.3 JUSTIFICATIVA E IMPORTANCIA

O suporte social é fator imprescindivel na contribuicdo para o bem-estar, salde fisica e
mental dos individuos, sendo ainda capaz de possibilitar vantagens para a organizacao
como o aumento do comprometimento e da satisfacdo no trabalho. Estudos apontam a
necessidade de as organizacdes, sejam publicas ou privadas, priorizarem valores como
autonomia, realizacao, prestigio e preocupacdo com a coletividade, considerados preditores
do suporte social no trabalho (ANDRADE; ESTIVALETE, 2013).

Um estudo realizado com servidores técnico-administrativos e docentes na UFES
relacionado a percepcao do suporte social dentro da instituicdo, com a aplicagdo da Escala
de Percepcdo de Suporte Social, indicou que os servidores ndo possuem certeza se

recebem ou nao suporte social no ambiente de trabalho (TOGNI, 2015).

Isso demonstra que avaliar a existéncia de redes de suporte social em uma instituicdo sob a
Otica de seus servidores por meio do levantamento de suas expectativas versus a realidade
encontrada, pode levar os gestores a uma reflexdo sobre a importancia do bem-estar de
seus colaboradores. Desse modo, € possivel motivar a criagdo de estratégias de gestao que
permitam corrigir os pontos deficientes, mesmo com as limita¢cdes do atual momento politico
do pais, destacando ainda questdes relacionadas a distancia da Administracdo Central, uma

vez que a pesquisa foi realizada em um campus de interior.
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2 APLICACAO

De modo sugestivo, foram propostas, pela autora, estratégias para ampliar a percep¢ao do
suporte social institucional, a partir de pontos abordados na pesquisa. Os resultados estédo
apresentados no Quadro 1. Assim, objetiva-se ir além de apontar os pontos onde o suporte
social € pouco percebido, buscando alternativas para modificar o quadro observado,
esperando promover, assim, maior bem-estar e satisfacdo no ambiente de trabalho entre os

TAEs do campus de Alegre.

Quadro 4 — Sugestdes aos gestores para melhorias na rede de suporte social

(Continua)

Suporte Social Emocional

Percepc¢des dos

Situacao .
& servidores e da autora

Sugestbes

Sugere-se uma reavaliacdo da divisdo de
funcdes dos TAEs dentro dessa nova estrutura,
a partir de um levantamento junto aos chefes
de setores para detectar locais onde ocorra a
sobrecarga de trabalho. Também é importante
detectar se existem setores com TAEs ociosos
Apés a reestruturagao do | para realocar esses recursos humanos.

campus foram observados

. . Quanto aos sentimentos relatados, sugere-se
0s seguintes problemas:

verificar se, de fato, é inviavel que esses
servidores participem das eleicdes e como
seria essa participacdo. Caso ndo seja
Quanto a | - Sobrecarga de trabalho | possivel, a sugestdo é que seja criada uma
divisédo do | em alguns setores, como | ponte entre esses servidores e a administragio
CCA/UFES em | no setor de compras de | do campus.

dois  centros | materiais; _ : L
(CCAE e Nesse sentido, 0 que parece mais aplicavel é

CCHENS) - Sentimento de | que a CASES passe a desempenhar um papel

inseguranca e desamparo; | mais estratégico, menos figurativo. Assim,
sugere-se que um cargo de direcdo seja
vinculado a coordenacdo e que esse servidor
seja responsavel por receber as demandas,
sanar questionamentos, enfim, fornecer
suporte aos servidores que se sentem sem
representacao.

- Sentimento de excluséo
daqueles chamados de
“sem centro”, por nao
poderem participar das
eleicbes para diretores de
centro.
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(Continua)

Suporte Social Emocional

Quanto

a

formacdo dos

Nesse aspecto, foram
observadas questfes que
envolvem diferentes
esferas:

- Desrespeito as normas
da instituicdo ou as regras
do setor para atender
demandas proprias;

- Despreparo dos gestores
diante de problemas de
salde mental;

A primeira sugestdo neste tépico € de grande
relevancia: a capacitacdo continua de gestores.
Percebeu-se que muitos gestores nao
possuiam nenhuma experiéncia anterior nesta
area e ao passarem a ocupar cargos de chefia
ou direcdo ndo receberam nenhum tipo de
treinamento da instituicao.

Isso resulta em gestores despreparados, que
nao sabem lidar com situacdes de conflito ou
delicadas, ou, que utilizam seus cargos para
conseguir beneficios préprios. A universidade
possui 0s recursos humanos necessarios para
oferecer cursos de qualidade aos seus
gestores e essa é uma necessidade urgente no
campus. Muitos dos pontos mencionados pelos
servidores associam-se a essa questdo. Porém
existem dois pontos vao além:

gestores .
- Falta de planejamento N .
antecipado para atender Com relacéo aos Qroblemas de saude menta_tl:
demanda de setores, como | SUgere-se a criagao de programas de apoio
SUGrad e SASAS. nos psicolégico permanentes, relacionados as
periodos de ingresso de doengasN mentais mais frequent_es, como
alunos quando as depressao,_ transtprno de ansgadade e
demandas desses setores | dependéncias quimicas. Também € importante
aumentam de forma | due 0 SASAS realize levantamentos
significativa: periédicos, através de questionarios, junto aos
setores para conhecer a salde mental dos
- Assédio moral. servidores e direcionar as agdes.
Por fim, quanto ao assédio moral, sugere-se
gue uma campanha em carater permanente
com relacdo ao tema para promover a
conscientizagao.
Com relacéo ao registro eletrdnico de ponto, foi
encaminhada uma nota da Administracdo
Central, via Portal do Servidor, informando
sobre a aprovacgdo, ad referendum da plenaria,
no dia 31 de janeiro deste ano, de um projeto
Nesse tépico foram | de resolucdo que trata da adocdo do sistema
relacionadas de registro eletrénico de ponto e da
Quanto ao | principalmente  questfes | assiduidade e cumprimento dos horarios de
tratamento relacionadas ao fato de | frequéncia as aulas e as reunides de carater
diferente ndo haver registro de ponto | administrativo e académico pelos servidores
conferido a | eletrbnico para docentes e | docentes. Espera-se, entdo, que, a partir da
técnicos e | as oportunidades para | aprovacdo da resolucéo, haja paridade entre os
docentes capacitacao profissional. sujeitos quanto ao tépico.

Com relacdo as oportunidades de capacitacéo,
sugere-se que sejam analisadas as questfes
apresentadas nesta dissertacdo que impdem
barreiras a licenga capacitagdo para servidores
de alguns setores. Um didlogo entre DDP,
CPCS e gestores que proponha solucdes
efetivas que possam ir além de um
planejamento colocado no papel, mas que nao
podera ser praticado.
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(Concluséo)
Suporte Instrumental
Situacao P.ercepgoes dos Sugestbes
servidores e da autora
Muitas  queixas foram | Sugere-se que a instituicdo se aproxime dos
observadas com relagéo as | servidores, por intermédio das chefias ou
. | condicdes de trabalho | diretores locais, para conhecer efetivamente as
Quanto 2 | inadequadas, fossem | demandas dos setores, por meio de
estrutura  de | o o oiec a0 espaco fisico | levantamentos  relacionados aos  recursos
trabalho (infraestrutura), aos | estruturais e materiais para a execucdo do
equipamentos, aos | trabalho. A partir desse levantamento devera
materiais de consumo. ser tracado um plano de agéo, com definicdo
de prioridades, utilizando como base modelos
da administracao.
Com relagéo as atividades de lazer, sugere-se
que a administracdo local crie um plano de
. ) _ | atividades para o campus, a partir das
Quanto as | Os servidores relatam néo | jemandas de seus servidores e das
atividades de | existir ‘uma area Ccom | yagsjhilidades relacionadas ao espago fisico
lazer e | atividades de lazer no | gisnonjvel. Repassada a Administragio
culturais campus. Central, esta deverd buscar profissionais
capacitados, por meio de convénios com a
prefeitura local ou bolsas em projetos de
pesquisa, por exemplo, para colocar o plano
em execucao.
Suporte Informacional
Nesse ponto duas queixas
foram relatadas, em ) ) ]
diferentes aspectos: Sugere-se que a unlver5|dade. aprimore o0s
meios de comunicacdo com servidores no que
- Perda do prazo para | diz respeito a qualificacdo profissional, criando
Quanto aos | licenca capacitacdo por | um sistema que encaminhe  e-mails
canais de | falhas no processo de | autométicos proximos a datas de progresséo
comunicagéao informacao; ou licenca capacitacao.
ggrr?/idores - Dificuldades em se | Outra sugestdo, € que a gestdo aumente a
organizar com relacdo aos | atengéo direcionada aos campi de interior para
feriados por decisbes | as tomadas de decisdo que, por vezes,
tomadas “em cima da hora” | concentram-se nas demandas do campus onde
por parte da Administracdo | se localiza a Administracéo Central.
Central.
Sugere-se que a universidade crie, desde o
Ao ingressarem na ingre.ssci do servidor, uma rede de acol_himento.
_ | universidade os servidores | A criagao de um quygl_de E’rocedlmentog,
annto B & | relatam que se sentiram explicando 0s passos iniciais apds a chegada a
orientacdo de perdidos, tanto quanto aos UFES, é uma sugestdo ndo apenas para 0s
servidores ao procedim'entos da | setores que lidam diretamente com recursos
!ngtr_?s_saI N8 | Universidade quanto com | Numanos, mas para todos os setores.
instituigao .. ~
¢ relacdo as execucdo de | A instituicdo precisa acolher o servidor que
suas funcdes. chega e apoiar o servidor que faz parte de seu
quadro.

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa, 2018.
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3 RESULTADOS ESPERADOS

Espera-se que a partir desse levantamento seja estimulada a pratica da reflexao por parte
dos gestores, de modo que busquem estratégias para corrigir os pontos deficientes, dentro
das limitacdes do atual momento politico e econdmico. A fim de colaborar nesse sentido,
como produto técnico, elaborou-se este projeto de suporte social para os servidores do
campus de Alegre, que podera servir como base para a aplicacdo de modelos semelhantes
nos demais campi da Universidade, a partir de estudos direcionados ao conhecimento das
realidades locais.
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