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Por outro lado, é importante ressaltar que a relacdo saude/trabalho ndo diz respeito apenas a
pessoas diretamente engajadas no processo de trabalho, isto €, aos trabalhadores. Com efeito,
a divisdo entre espaco de trabalho e espaco privado s é eventualmente pertinente na analise
econbmica, mas torna-se totalmente inconsistente a partir do momento em que se trata das
relacGes sociais e das questdes de salde. Toda a familia é requisitada pelo trabalhador em
seu esforco em enfrentar as dificuldades no trabalho. O cbnjuge, os filhos e as vezes até os
pais do trabalhador sdo atingidos indiretamente, mas também fortemente, pelos efeitos da
situagdo do trabalho sobre aquele que nela se encontra exposto (uma parte da violéncia
comum nas relacbes conjugais, uma parte do alcoolismo e das doencas tém relagcdo com as
dificuldades no trabalho e tocam todos os membros da familia. No sentido inverso, o prazer
no trabalho e os beneficios provenientes da relagéo de trabalho no registro da saude também
tém repercussdes favoraveis na economia das relacGes da familia e no desenvolvimento

psiquico e afetivo dos filhos).

Christophe Dejours, 2021
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Resumo

A pesquisa aborda a tematica salude do trabalhador, com especial atencdo ao ambiente de
trabalho e possiveis contribui¢es para o adoecimento do servidor publico, resultando em
afastamentos para tratamentos de transtornos psiquicos. Nesse sentido, definiu-se como
objetivo geral analisar quais fatores/situagdes percebidos pelo servidor que determinaram o
seu afastamento por licenga medica. Metodologicamente, trata-se de uma pesquisa qualitativa,
desenvolvida com cinco servidores da Reitoria, do Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e
Tecnologia de Rondbénia (IFRO), a saber: 04 técnicos administrativos e um docente
desenvolvendo atividades técnicas, as informacdes foram obtidas por meio de questionario
eletronico e entrevista semiestruturada. Os dados foram analisados com a utilizacdo do
software MAXQDA, e apresentados em graficos e quadros para uma melhor visualizacdo e
compreensdo. Os resultados da pesquisa realizada indicaram que os servidores pesquisados
tém idades entre 47 e 62 anos, casados e solteiros, afastaram-se para cuidar da saude mais
uma vez, tém graduacdo ou pos-graduacdo, estdo insatisfeitos com o salario e consideram que
0s ganhos sdo compativeis com seus gastos basicos, acreditam haver equilibrio entre o tempo
de trabalho, lazer e familia, consideram que a Instituicdo ndo reconhece seu trabalho e que
ndo sdo desenvolvidas ou utilizadas suas potencialidades intrinsecas, ndo participam nas
decisdes institucionais importantes, pelo menos 60% julgam que ndo h& autonomia e
liberdade para tomada de decisfes no trabalho; sentem-se Gteis no trabalho, consideram que o
relacionamento interpessoal no IFRO ¢ positivo e o trabalho como fonte de autorrealizacéo.
As conclusdes da pesquisa incluem que a reitoria do IFRO constituia um ambiente limitado
em quantidade de pessoal, demandas de trabalho e prazos superiores as condi¢cdes dos
trabalhadores, chefias pouco preparadas para o exercicio da funcdo, resultando em sentimento
de inseguranca e insatisfacdo no trabalho, evidenciando a necessidade de a¢es mais efetivas

para protecdo da saude mental dos servidores da unidade administrativa pesquisada.

Palavras-chave: afastamentos Laboral; servidor; transtornos psiquicos.
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Abstract

The research addresses the issue of worker's health, with special attention to the work
environment and possible contributions to the illness of the public servant, resulting in leaves
for treatment of psychic disorders. In this sense, it was defined as a general objective to
analyze which factors/situations perceived by the server that determined his/her sick leave.
Methodologically, it is a qualitative research, developed with five employees of the Rectory,
of the Federal Institute of Education, Science and Technology of Rondo6nia (IFRO), namely:
04 administrative technicians and a professor developing technical activities, the information
was obtained by through electronic questionnaire and semi-structured interview. Data were
analyzed using the MAXQDA software, version 2022, and presented in graphs and tables for
better visualization and understanding. The results of the research carried out indicated that
the surveyed servers are aged between 47 and 62 years old, married and single, took time off
to take care of their health once again, have a degree or a graduate degree, are dissatisfied
with their salary and consider that the gains are compatible with their basic expenses, believe
there is a balance between work, leisure and family time, consider that the Institution does not
recognize their work and that their intrinsic potential is not developed or used, they do not
participate in important institutional decisions, at least 60% judge who do not have autonomy
and freedom to make decisions at work; if they feel useful at work, they consider the
interpersonal relationship in the IFRO to be positive and work as a source of self-fulfillment.
The research conclusions include that the IFRO rectory constituted a limited environment in
terms of personnel, work demands and deadlines exceeding the workers' conditions, managers
poorly prepared for the exercise of the function, resulting in a feeling of insecurity and
dissatisfaction at work, evidencing the need for strong actions to protect the mental health of

civil servants in the researched administrative unit.

Keywords: work absences; server; psychic disorders.
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INTRODUCAO




A salde do trabalhador ¢ um tema que estd em destaque no meio cientifico,
protagonizando debates internacionais, considerando que o capital humano é um bem valioso
nas instituicdes, sejam elas publicas ou privadas. Quando ndo hé esse entendimento da equipe
gestora, o adoecimento é algo eminente que culmina com o afastamento laboral por
comprometimento da satde do trabalhador.

Investigar a relacdo de afastamento laboral para tratamento de salde por servidores do
IFRO, especialmente da unidade administrativa Reitoria, motivou a pesquisadora em virtude
do periodo em que desempenhou suas atividades laborais naquela unidade. Na época, a
pesquisadora trabalhava na gestdo administrativa da Reitoria e observou a existéncia de
pressdo na relacdo profissional entre os servidores publicos administrativos do local.

Essas pressdes podiam resultar em desgastes emocionais e transtornos psiquicos que
levavam alguns servidores a experimentar periodos em que eram considerados por médicos
como incapazes de exercer suas atividades laborais, ou que essas atividades, se
desempenhadas naquele momento poderiam culminar em maior dano psicossocial para o
servidor.

Quando a pesquisadora teve contato com a teoria sobre 0 adoecimento no ambiente de
trabalho, surgiu a motivacdo para desenvolver uma pesquisa que trouxesse respostas as
inquietacdes que, constantemente vinham ocupando espaco nas reflexdes pessoais, e, também
enguanto escuta amiga de alguns colegas que procuram desabafar a respeito de suas emocdes
relacionadas a insatisfacdo com a chefia, com os prazos, com a sobrecarga de trabalho, entre
outros fatores.

Esse contexto pode ser agressivo ao trabalhador diante do perfil de chefias que tenha
apenas o conhecimento operacional, ndo possuindo certas aptiddes inerentes ao cargo,
intituladas competéncias, que para os autores Fleury e Fleury (2001), conceitualmente
competéncia: é ser imbuido de responsabilidade e saber decidir, que resulta em aplicar seus
conhecimentos, recursos e habilidades, para agregar valor econdmico a organizagdo e valor
social ao sujeito. A falta de lideranca, de empatia, de um ambiente socioafetivo, entre outros,
podem funcionar como fator (es) que contribuem para surgimento de sintomas e doencas
emocionais, resultando em afastamento por licenga médica.

A informacdo sobre os afastamentos das atividades laborais de servidores que foram
acometidos por transtornos de humor, depressao, ansiedade generalizada, entre outras doencas,
e, tendo uma proximidade com alguns desses servidores, motivou a pesquisadora a investigar

se 0 local de trabalho corrobora com o surgimento ou agravamento de transtornos
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socioemocionais e, assim como pontua Dejours (2021, p. 31) a “perguntar o qué, no trabalho,
¢ acusado como fonte especifica de nocividade para vida mental”.

Ao correlacionar as observacdes feitas acerca dos servidores que atuam ou atuaram na
Reitoria do IFRO e com o adoecimento psiquico aos achados tedricos sobre os transtornos
psiquicos, foi possivel vislumbrar que poderia estimular as causas ou agravamento dessa
patologia, como consequéncia de acimulo de cobranga (exigéncias), prazos exiguos e volume
de trabalho vivenciados pelos servidores e que isso gerou de alguma forma o sofrimento
mental.

A escolha da amostra participante da pesquisa foi feita de forma intencional, foram
escolhidos 05 servidores que estavam desempenhando suas atividades na Reitoria e ja tinha se
afastado por transtornos mentais.

Nesse sentido, esta dissertacdo estd estruturada, nesse texto introdutério, quatro
capitulos, conclusdes, referéncias utilizadas, documentos relacionados com a pesquisa
(anexos) e documento decorrentes da pesquisa (apéndices).

No Capitulo I, apresenta-se a contextualizacdo do locus da pesquisa — dissertando a
respeito do Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Ronddnia (IFRO), citando
perfil docente e técnico administrativo e a estrutura organizacional — a problematica da
pesquisa e 0s objetivos definidos.

No Capitulo 1, ha a fundamentacéo tedrica para o desenvolvimento da pesquisa, com
a descricdo de conceitos relevantes, como trabalho, relacdes de trabalho, psicodindmica do
trabalho, satde do trabalhador, entre outros. Também e abordado o trabalho administrativo no
IFRO, para isso explorando o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI).

No Capitulo 11, sdo descritos os caminhos da pesquisa, caracterizada como do tipo
qualitativa, apresentados o questionario e a entrevista semiestruturada, enquanto técnicas para
obtencdo de informacoes e a utilizacdo do MAXQDA como recurso para a analise dos dados.

No Capitulo IV, sdo apresentados e discutidos os resultados da pesquisa em quatro
subtopicos: a) Perfil sociodemografico de servidores afastados por transtornos psiquicos; b) A
percepcdo do servidor sobre causas de adoecimento no trabalho; c) Motivagdes, satisfagéo e

insatisfacGes no ambiente de trabalho; d) Afastamentos médicos e os prejuizos aos servidores.



CAPITULO I. CONTEXTUALIZACAO DO ESTUDO




1.1 O Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Ronddnia
O Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia Rondbnia situa-se na regido Norte

do pais, € a maior em extensdo territorial, com area de 3.853.676,948 km?, equivalente a 42,27%
do territorio nacional. Ela é formada por sete Estados: Amazonas, Pard, Acre, Rondbnia,
Roraima, Amap4 e Tocantins (Figura 1).

Figura 1- Mapa da Regi&o Norte

Regido Norte

Fonte: Bezerra (s. d).

O Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Rondé6nia (IFRO) é uma
instituicdo de educacdo superior, basica e profissional, criada através da Lei n°. 11.892, de 29
de dezembro de 2008 (BRASIL, 2008). A referida lei reorganizou a Rede Federal de
Educacdo Profissional, Cientifica e Tecnolégica composta pelas Escolas Técnicas,
Agrotécnicas e os Centros Federais de Educagdo Tecnoldgica (CEFETS), transformando-os
em Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia. A instituicdo é especializada na
oferta de educacdo profissional e tecnoldgica nas diferentes modalidades de ensino. Possui,
além da Reitoria em Porto Velho, 09 unidades de ensino presencial e 152 polos de educacao a



distancia distribuidos nas diversas microrregides do Estado de Rondénia (IFRO, 2018, pp. 17-

Figura 2- Mapa da formacéo do IFRO

Porto Velho ii-
IFRO em 2017 S 21).
‘ g

Ariquemes

1| Reitoria
2| Campus Porto Velho Calama
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Fonte: IFRO (2018).

Na atualidade (ano de 2022), o Instituto Federal de Ronddnia constitui-se de 10 Campi
e a Reitoria, indicando que segue em pleno processo de expansdo. O nimero de Polos em
EAD também foi ampliado para 154 somente no estado de Ronddnia, considerando que ha
também Polos nos estados de Minas Gerais, Paraiba, Pernambuco e na Bolivia (IFRO, 2022).

A érea de atuacdo do IFRO é ampla e complexa e envolve acdes de formacdo pessoal,
profissional e académica, que vao da educacdo basica e da formacdo inicial e continuada a
pos-graduagdo, formando e qualificando pessoas em areas que atendem as realidades 8
socioeconémicas e culturais das microrregifes onde os campi estdo localizados. Além disso,
busca desenvolver a educacdo profissional e tecnolégica como processo educativo e
investigativo de geracdo e adaptacdo de solugdes técnicas e tecnoldgicas as demandas sociais
e peculiaridades regionais, promovendo a integracdo e a verticalizagdo da educagdo bésica a
educacdo superior (IFRO, 2018, pp. 17-21).

1.1.1 Perfil do Corpo Docente e Técnico Administrativo
A Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP) busca organizar e promover agoes
participativas, articulando-se com as demais unidades administrativas e unidades académicas,
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que envolvam corpo de servidores do IFRO, a fim de fundamentar estratégias e planejar a
gestdo com vistas & melhoria continua dos processos de trabalho, contribuindo para o
fortalecimento da instituicao.

A estrutura da Diretoria € composta por um Departamento de Administracdo de
Pessoal (DAP) e quatro CoordenagOes, sendo estas: Coordenacdo de Selecdo, Cadastro e
Aposentadoria (CSCA), Coordenagdo de Desenvolvimento Humano e Social (CDHS),
Coordenacdo de Pagamento de Pessoal (CPP) e Coordenacédo de Atencdo a Salude e Qualidade
de Vida (CASQV), que sdo responsaveis pelos processos de admissdo de servidores,
administracdo de pessoal, desenvolvimento, capacitacdo, atencdo a satde e qualidade de vida,
aposentadoria e pensdes, e demais atividades envolvidas no gerenciamento do capital humano
da instituicéo.

A Portaria MEC n° 246, de 15 de abril de 2016, publicada no Diario Oficial da Unido
(DOU), definiu 0 modelo de dimensionamento de cargos efetivos dos Institutos Federais,
sendo previsto para o IFRO 700 Professores do Ensino Béasico Técnico e Tecnoldgico e 653
Técnico-Administrativos em Educacdo, dos quais 259 sdo de cargos de nivel superior classe E,
310 cargos de nivel intermediario classe D e 84 cargos de nivel auxiliar classe C.

Atualmente, o IFRO possui uma forca de trabalho composta por 1.180 servidores
efetivos e professores substitutos distribuidos em seus 09 (nove) campi (Ariquemes, Cacoal,
Colorado do Oeste, Guajara-Mirim Jaru, Ji-Parana, Porto Velho Calama, Porto Velho Zona
Norte e Vilhena), e ainda a Reitoria. Esse total é proveniente da realizacdo de admissdo
através de concursos publicos para os cargos efetivos e processo seletivo simplificado para
contratacdo de professores substitutos.

Consideraram-se os cargos providos, tomando como referéncia informacGes extraidas
do SUAPE, em 13 de outubro de 2017. O IFRO possui 1.118 servidores de carreira
vinculados, além de um servidor de carreira em exercicio descentralizado, representado pelo
Procurador Geral, que pertence a carreira da Advocacia Geral da Unido Complementando a
composicao da forca de trabalho com 60 professores substitutos (IFRO, 2018).

Registra-se que todos os servidores do IFRO tém competéncia operacional,
considerando que foram aprovados em concurso publico para o cargo de técnico
administrativo ou de professor de Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico. Por outro lado, esse
servidor € convidado a ocupar cargo de chefia, ndo havendo capacitacdo para esse exercicio

profissional.



1.1.2 Estrutura Organizacional e Académica e Instancias de Deciséo

A administracdo do Instituto Federal de Ronddnia é feita pela Reitoria e pela Dire¢do
Geral dos campi, com apoio dos 6rgdos colegiados, conforme a estrutura organizacional,
especificada na Resolucdo N° 65/CONSUP/IFRO/2015, que define a integracdo e a
articulagdo das diversas unidades, setores e 6rgdos, numa visao sistémica de gestdo, de acordo
com a Resolucgéo (IFRO, 2015).

Cada campus possui regimento interno proprio, organizados conforme as diretrizes
institucionais, elaboradas a partir do Estatuto e Regimento Geral e emanadas do Colégio de
Dirigentes e do Conselho Superior (IFRO, 2018, pp. 143-144).

O organograma do IFRO inclui os campi — Ariquemes, Cacoal, Colorado do Oeste,
Guajara-Mirim, Jaru, Ji-Parana, Porto Velho Calama, Porto Velho Zona Norte, Sdo Miguel do
Guaporé e Vilhena — e a Reitoria. Esta ultima composta por:

« Orgdios Colegiados: Conselho Superior (CONSUP); Colégio de Dirigentes (CODIR);
e Conselho de Ensino, Pesquisa e Extenséo (CEPEX).

* Chefa de Gabinete (CGAB).

* Assessoria Especial.

* Ouvidoria.

* Auditoria Interna.

* Procuradoria Federal Junto ao IFRO.

* Assessoria de Comunicacao e Eventos (ASCOM).

« Assessoria de Relagdes Internacionais (ARINT).

« Pro-Reitorias: Prd-Reitoria de Ensino (PROEN); Pré-Reitoria de Pesquisa, Inovagéo
e PoOs-Graduacdo (PROPESP); Pro-Reitoria de Extensdo (PROEX); Pré-Reitoria de
Administracdo (PROAD); e Pro-Reitoria de Desenvolvimento Institucional (PRODIN).

* Diretorias Sistémicas: Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP); e Diretoria de
Educacéo a Distancia (DEaD).

« Orgdos de Assessoramento: Comissdo Permanente de Pessoal Docente (CPPD);
Comité Permanente de Defesa da Propriedade Intelectual (CPPI); Comité de Etica em
Pesquisa e Inovagdo (CEPI); Comissdo de Etica no Uso de Animais (CEUA); Comisso
Interna de Supervisdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico Administrativos em Educacao
(CIS/PCCTAE); Comissdo de Etica (CET); Comissdo Propria de Avaliagdo (CPA); Comité de
Tecnologia da Informacdo e Comunicacdo (CTIC); Comité Gestor de Seguranca da

Informagéo e Comunicagdo (CGSIC); e Comissao Permanente de Exames (COPEX).
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A Figura 3 mostra o organograma da Reitoria de forma mais didatica, as cores
possibilitam uma melhor visualizagdo e identificacdo da composicdo de cada setor que

compde a Instituicao.

Figura 3: Organograma do IFRO - Reitoria
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1.2 Problematica de Estudo

Para falar de salde do trabalhador, € crucial abordar as relacbes de trabalho,
principalmente o processo de gestdo de pessoas nas instituicdes publicas, cujos procedimentos
diferem daqueles adotados nas institui¢bes privadas.

A Administracdo publica difere em varios aspectos da Administracdo de uma empresa
privada. Um desses aspectos diz respeito as relacdes de trabalho. No atual cenario competitivo,
acentuado pelo o surgimento e desenvolvimento de tecnologias, acompanhado por pressdes de

uma economia global complexa e pela necessidade de eficiéncia operacional podem resultar

! Recuperado de https://portal.ifro.edu.br/component/phocadownload/category/133-
docs?download=1115:0rganogramaifro2018
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na falta de lealdade de trabalhadores em muitos ambientes organizacionais. Esses fatores
sinalizam ser imperativo que o0s ambientes laborais sejam transformados em locais
acolhedores estimulantes para os trabalhadores (Vieira et al, 2011).

O trabalho é necessario as instituicdes tanto pablicas quanto privadas, por isso, 0
capital humano deve ser visto “como um recurso estratégico capaz de produzir um diferencial
em busca da efetividade organizacional e ndo apenas como um recurso operacional que
precisa se tornar mais eficiente” (Vieira et al, 2011, p. 8).

Essa efetividade e eficiéncia no trabalho ficam comprometidas diante de processos de
adoecimento. Nesse contexto, as doengas mentais tém ocupado importante espaco no cenario
mundial, especialmente pelos processos inadequados na organizacdo e gestdo do trabalho. Na
relacdo homem-organizacdo do trabalho Dejours (2021) recomenda que se considere trés
elementos: a) a fadiga, que faz com que o aparelho mental perca sua versatilidade; b) o
sistema frustracdo-agressividade reativa, que deixa sem saida uma parte importante da energia
pulsional; c) a organizagédo do trabalho, como correia de transmissdo de uma vontade externa,
que se opde aos investimentos das pulsdes e as sublimagoes.

Segundo o referido autor, o defeito crénico de uma vida mental sem saida mantido
pela organizagdo do trabalho tem, provavelmente, um efeito que favorece as
descompensacdes psiconeuroéticas, resultando em adoecimento e consequente afastamento do
trabalho para tratamento médico e psicoldgico.

Considerando o contexto da satide mental versus trabalho, a Organizacdo Mundial de
Satde (OMS), em 2017, utilizou a tematica do Dia Mundial da Saude a “Saude mental no
trabalho” que, depois de inumeros relatorios desde 2001, apontou os transtornos mentais
como as principais faltas no trabalho. As estatisticas também apontam que uma a cada cinco
pessoas sofre de algum transtorno mental (Brasil, 2017, p. 1): “A organiza¢do do trabalho, a
submissdo a chefias autoritarias, a falta de comunicacéo entre as pessoas, 0 aumento no ritmo
de trabalho e a exigéncia crescente de produtividade também sdo fatores que podem afetar a
saude dos trabalhadores”.

No servigo publico, o trabalhador possui certa estabilidade, havendo menor risco de
demissdo em comparacdo aqueles de organizagdes privadas. Por outro lado, o servidor esta
sujeito a outros fatores que precarizam o seu trabalho como, por exemplo, a privatizacdo das
empresas publicas, a terceirizacdo de setores publicos, a deterioracdo das suas condicOes de

trabalho, a responsabilizacdo pelas caréncias dos servigos, as mudancas politicas, 0 acimulo
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de funcbes, além do estereGtipo da burocracia e morosidade, aspectos que podem afetar a
satde mental (Ferreira, 2020).

Assim, o ambiente de trabalho pode causar sofrimento, agravado pelo fato de o ser
humano repelir o que lhe causa dor. Diante disso, podem ocorrer certos comportamentos que
funcionam como uma espécie de defesa, mesmo sendo inadequados, assim o envolvimento
afetivo ¢ reduzido, surgem os conflitos e o trabalhador passa a tratar o outro como “objeto”,
ou seja, ha uma reducdo na afetividade e empatia. Sobre esse assunto, Olivier, Perez e Behr
(2011) afirmam que com a alta demanda de trabalho o empregado pode se sentir ameacado e
pressionado por meio de diversos quadros como: a) maior inseguran¢ca no emprego, b)
dificuldade nas relagdes interpessoais, ¢) assedio moral, d) problemas emocionais, €) moral
baixo, f) diminuicdo da motivacdo e da lealdade. Fatores esses, considerados estressores do
ambiente de trabalho.

Dessa maneira, o sofrimento no trabalho reduz a motivacéo do trabalhador, que podera
apresentar dificuldades em adaptar suas necessidades interiores ao que se requer a atividade
profissional exercida, estabelecida nas atribui¢cBes do cargo. Diante do contexto do servidor
publico, as atribui¢bes funcionais estdo vinculadas a um processo burocratico que retarda e
dificulta a solucdo de problemas, o que culmina a longo prazo no surgimento dos transtornos
(Chiavenato, 2021).

Devido a relevancia da tematica na atualidade, definiu-se como questdo de pesquisa:
Qual a percepcdo do servidor do IFRO sobre as condi¢cdes ocupacionais que o conduziram ao
sofrimento psiquico e adoecimento, resultando em afastamento do trabalho?

A importancia desta pesquisa baseia-se na necessidade de identificar, analisar e
demonstrar que o servidor tem prejuizos quando este é afastado do seu ambiente de trabalho
por alguns transtornos psiquicos que o levam a experimentar periodos em que se sintam
incapazes de exercer suas atividades laborais, sociais e familiares.

No que diz respeito a viabilidade, a pesquisa torna-se praticavel pelo acesso a amostra
estudada, visto que a pesquisadora faz parte do quadro efetivo de servidores, e que
cotidianamente tem contato com todos os servidores administrativos da Reitoria do IFRO,
circunstancia esta que foi crucial para conseguir a quantidade obtida de entrevistados para a
aplicacdo dos questionarios, além de ndo ter quase custo na execucdo do método de recolha
dos dados em sua aplicabilidade.
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1.2.1 Objetivo Geral
O objetivo geral desta pesquisa € analisar quais fatores/situacdes percebidos pelo

servidor que determinaram o seu afastamento por licenca médica.

1.2.2 Objetivos Especificos
A partir do pressuposto supracitado foram delineados os objetivos especificos

seguintes:
e ldentificar qual a percepcdo do servidor sobre os antecedentes e possiveis causas do

seu adoecimento;

e Analisar as percepgOes dos servidores com relagdo ao seu ambiente de trabalho -

fatores de motivac0es, satisfacdo e insatisfagoes;

e Investigar quais foram o0s prejuizos percebidos pelo servidor ao longo de seu

afastamento.
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CAPITULO Il. REFERENCIAL TEORICO
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2.1. O Trabalho administrativo no setor publico
O trabalho surgiu para suprir as necessidades mais basicas que o ser humano possui,

em ordem hierarquica se pode afirmar que as primeiras sdo as fisioldgicas porque precisam
ser atendidas de modo prioritario, garantido a vida, por exemplo, respirar, beber agua, comer,
dormir, ter relacdes sexuais. Atendidas essas necessidades imediatas, tem-se a necessidade de
seguranca, pois em contexto de conflitos, constantes ameacas ha risco de perder a vida.

Ao se sentir seguro 0 ser humano precisa se socializar, interagir com outras pessoas,
que uma vez atendida essa necessidade, ele buscara atender a necessidade de estima, tanto
consigo mesmo, como para com 0s outros e vice-versa. Por fim, hd a necessidade de
realizacéo pessoal, empregando esfor¢os no cumprimento do objetivo ou meta de vida.

Necessidade fisioldgicas, de seguranca, sociais, de estima e de realizacdo pessoal
foram hierarquizadas em forma de pirdmide, pensada e organizada pelo psicélogo americano
Abraham H. Maslow.

PIRAMIDE DE MASLOW

Criatividade, talento,

REALIZAGAO desenvolvimento pessoal
PESSOAL

Reconhecimento,
,,,,,,,,,,,,,, status, autoestima

Amor, amizade,

[olo{/:\ . - ------------- familia, comunidade

Seguranga fisica,

SEGURANCA = hREEEEEEREEh de sadde, da familia

Comida, agua,
FISIOLOGIA @ Gkt abrigo, descanso

Figura 4: Pirdmide das necessidades humanas de Maslow

Fonte: Recuperado de https://keeps.com.br/piramide-de-maslow-0-que-e-para-que-serve-e-como-aplicar/.

A partir dessa hierarquia das necessidades, Periard (2018) indicou aspectos do trabalho
em cada uma delas fazendo um comparativo dos niveis de importancia da base para o topo da
pirdmide, indicando que as necessidades devem ser satisfeitas do nivel mais baixo para o nivel

mais alto, conforme figuras abaixo:
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Autorealizacdo:
Desafios no trabalho,
influenciar nas decisoes,
autonomia etc.

Estima: Responsabilidade pelos
resultados, reconhecimento por todos,
promogdes ao longo da carreira,
feedback etc.

sociais:sentir-se parte de um grupo, ser membro de um
clube, receber carinho e afeto dos familiares, amigos e
pessoas do sexo oposto

Seguranga: estabilidade no emprego, boa remuneracéo,
condigdes seguras de trabalho etc

Fisiol6gicas: Horarios flexiveis, conforto fisico, intervalos de trabalho,
etc.

Figura 5: Relagdes entre as necessidades humanas e no trabalho

Fonte: Elaborado com base em Periard (2018).

A partir desses apontamentos, é possivel pensar que o trabalho precisa assumir
diferentes perspectivas ao longo dos anos de forma a manter o trabalhador motivado, saudavel,
estavel, produtivo, empatico, responsavel, desafiado e sentindo-se corresponsavel pelas
decisdes da instituicdo a qual estd vinculado, seja como servidor pablico ou como prestador
de servigos.

Essas caracteristicas podem ter contribuido para que ao longo dos anos, o trabalho
venha se tornando foco de variadas pesquisas com o intuito de problematizar ndo apenas a
acdo do trabalho em si, mas também e principalmente, quem esta por tras da acao, ou seja, 0
ser humano. Nesse sentido, o trabalho é o ambiente onde se prossegue esta busca identitaria
que impulsiona o ser humano a criar, a manifestar e a fazer reconhecer sua singularidade por
meio de suas praticas (Lhuilier, 2013).

A organizacao formal do trabalho tem por defini¢do suas regras e procedimentos, suas
divisdes de tarefas e a forma como cada tarefa serd executada, porém cada tarefa compde um
todo, o trabalhador vive e desempenha suas atividades laborais em coletividade, fazendo com
que o trabalho também tenha uma func&o social (Lhuilier, 2013).

A autora também afirma que o trabalho tem uma funcdo social essencial, por ser uma
atividade que liga as pessoas e que implica se aliar a elas para produzir os resultados

necessarios. O trabalho tem ainda uma funcdo psicologica essencial, de operador simbolico
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indispensavel do separar-se de si mesmo, da delimitacdo de si. Assim, trabalhar livra de
preocupacdes pessoais para que a pessoa possa se engajar em uma outra histéria que ndo a sua
prépria, para cumprir suas obrigac6es sociais (Lhuilier, 2013).

Marinho e Mecedo (2022) destacam a necessidade de discutir as relacdes
contemporaneas de trabalho, reconhecendo que a sociedade do trabalho no capitalismo
comprime a experiéncia humana entre o trabalho e o consumo. A sociedade do trabalho no
capitalismo como ela € pensada, € fundamentalmente opressora e excludente. De modo que o
trabalhador ndo tem acesso ao resultado do seu trabalho. Enquanto, a parte beneficiada
permanece em processo de acumulacdo ilimitada que ndo poderia se valer de outros meios
sendo da exploracdo predatéria de recursos materiais e humanos e da expansdo continuada.
Ainda que o planeta seja de recursos finitos e 0s corpos humanos ndo sejam maquinas.

E na acdo humana do trabalho que ocorre a compreenséo e transformacio da propria
natureza interna e do mundo que abriga as pessoas, construindo grupos socioculturais e
historicos. Assim, o trabalho pode ser entendido, de forma simplificada, como a sociedade em
movimento. Nesse sentido, “para compreender a sociedade € necessario conhecer as formas
de produgdo da existéncia e as relacdes de trabalho ali existentes ao longo do tempo”, pois do
mesmo modo que as sociedades mudam, as formas de producédo da existéncia dela também se
alteram (Batista & Freire, 2014, p. 106). O trabalho é o elemento que permanece mediando
essas relacdes de producdo e reproducédo social, ndo podendo ter uma Unica interpretacdo e
perspectiva.

De forma objetiva e simplificada se pode afirmar que a finalidade do trabalho é
assegurar a manutencéo da vida, possibilitando o atendimento das necessidades humanas. Em
relacdo a gestdo dos recursos humanos nos ambientes de trabalho. Sobre esse assunto,
Chiavenato (2022) descreve que o subsistema de manutencdo dos recursos humanos envolve
o relacionamento direto entre a organizacao e seus participantes, bem como com as entidades

representativas dos trabalhares: os sindicatos (Figura 6).
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Figura 6: RelacGes e fatores ambientais no trabalho

Ambiente

Fatores Fatores
ambientais ambientais
modeladores modeladores da
do individuo organizacaoc

Empregado Integracao Organizacao

Relagdes no
trabalho

Fonte: Chiavenato (2022)

Esse relacionamento € nomeado relacdes de trabalho por envolver questdes geralmente
ligadas ao trabalho do pessoal e que sdo negociadas e acordadas com os sindicatos, com nas
politicas nacionais da organizacéo em relagdo aos sindicatos, tomados como representantes 0s
anseios, das aspiracdes e das necessidades — pelo menos teoricamente — dos proprios
funcionarios Chiavenato (2022). Essa é uma politica de relacionamento da organizacdo com
representantes de seus membros, que ganhou cunho politico e envolve questBes de trabalho e
ambientais, pontua o autor.

Na medida em que o trabalho e as relagfes de trabalho mudam por conta do grande
avanco tecnoldgico — que como ja sinalizado, provocou muitas mudangas no ambito do
trabalho — e do surgimento da sociedade do emprego sem emprego o indice de desemprego
ganha proporg¢des significativas, ndo apenas no Brasil, mas também no mundo todo — em
decorréncia das relacfes predatorias (Batista & Freire, 2014).

A respeito dessas relagdes “na medida em que nos conscientizamos da necessidade
urgente de parar com a relacdo predatéria que temos com a natureza, as concepcdes de
trabalho e de formagao para o trabalho também tendem a mudar” (Batista & Freire, 2014, p.
115). Exemplificando, os autores citam a introdu¢do do estudo da informética e da
microeletronica e a necessidade de compreensdo dos modelos pos-fordistas de producéo e
suas consequéncias no mundo do trabalho nos dias atuais. Producdo acompanhada da
desregulamentacéo, terceirizacao e da precarizacao das relacGes de trabalho (Batista & Freire,
2014).

Essas relages dependem da fungéo da instituicdo, para essa pesquisa interessa mais de
perto o trabalho administrativo. Para essa contextualizacdo a Teoria Classica formula uma

Teoria da Organizacdo, baseada na Administragdo como uma ciéncia. A énfase na estrutura
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visualiza a organizacdo como uma disposi¢do das partes que a constituem a instituicdo, a
forma e o inter-relacionamento entre essas partes, conforme organograma institucional
(Chiavenato, 2021).

Essa teoria da organizacdo restringe-se apenas a organizacdo formal, tratando
racionalmente a organizacdo, que deve se caracterizar por uma divisdo do trabalho e
correspondente especializacdo das partes, dos drgdos que a constituem (Chiavenato, 2021).
Segundo o autor, a divisdo do trabalho pode ser vertical (niveis de autoridade) ou horizontal
(departamentalizacdo), hierarquizacdo das relacbes administrativas. A medida que ocorre
divisdo e especializagdo do trabalho, deve haver coordenacdo para garantir a harmonia do
conjunto e, consequentemente, a eficiéncia da organizacdo. Além disso, pontua o autor,
existem 6rgdos de linha (com autoridade linear) e érgdos de staff (com autoridade de staff para
prestacdo de servicos e consultoria).

Ainda que ndo seja possivel estabelecer uma relagdo entre a Teoria da Organizacdo e a
percepcdo que os servidores tém sobre adoecimento mental. Considera-se importante para
situar que no setor publico o trabalho administrativo também € caracterizado por
hierarquizacao das relacdes.

Para falar de trabalho administrativo no setor puablico, pontua-se que o trabalho
exercido dentro de um érgdo governamental se inicia por meio da aprovagdo em concurso
publico, conforme preconiza a Lei n° 8.112/90, que rege os servidores publicos federais
(Brasil, 1990). Nos concursos, o candidato se inscreve para o cargo pretendido, observando o
atendimento aos requisitos exigidos em edital. No cargo o servidor publico executa as
atividades laborais conforme descrito em termo de posse, que descreve as atribuicdes, 0s
deveres, as responsabilidades e os direitos inerentes ao cargo ocupado. Para esta pesquisa
foram abordados servidores ocupantes de cargos de técnicos administrativos de niveis médio

e superior.

2.2. O trabalho administrativo no IFRO
O termo administragdo publica pode ser utilizado para se referir ao campo da ciéncia

ou disciplina dedicada a compreensdo dos processos e atividades de um conjunto de

orgdos/instituicdes destinadas ao atendimento de necessidades sociais, ou a para se referir as

atividades e aos processos que ocorrem dentro dessas instituicdes sociais (Vieira et al, 2011).
Nesse sentido, o Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Ronddnia

(IFRO) é uma instituicdo publica voltada ao atendimento das necessidades educacionais da
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sociedade rondoniense, contribuindo com o desenvolvimento cientifico, tecnologico e
humano, de acordo com misséo, valores e visdo previamente estabelecidos.

Em termos legais, o IFRO é uma autarquia federal vinculada ao Ministério da
Educacao (MEC) do Brasil, criado por meio da Lei n° 11.892, de 29 de dezembro de 2008.
Lei que reorganizou a Rede Federal de Educagdo Profissional, Cientifica e Tecnologica
composta pelas Escolas Técnicas, Agrotécnicas e Centros Federais de Educagdo Tecnoldgica
(CEFETS), transformando essas instituicdes em Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia. No ambito do MEC, os Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia
compdem uma rede federal de educagdo profissional, cientifica e tecnoldgica centenaria, com
origem no Decreto n°® 7.566, de 23 de setembro de 1909, assinado pelo entdo Presidente Nilo
Pecanha, por meio do qual foram criadas 19 (dezenove) Escolas de Aprendizes Artifices
(IFRO, 2018).

A histdria do ensino técnico federal em Ronddnia tem inicio em 1993 com a criacéo da
Escola Agrotécnica Federal de Colorado do Oeste e das Escolas Técnicas Federais de Porto
Velho e Rolim de Moura, por meio da Lei n°® 8.670, de 30 de junho de 1993. Porém, somente
a Escola Agrotécnica foi implantada, com a oferta do Curso de Técnico Agricola com
habilitacdo em Agropecuéria. Com a criacdo do IFRO, por meio do artigo 5°, inciso XXXII da
Lei N° 11.892, de 29 de dezembro de 2008, a Escola Técnica Federal de Rondénia e a Escola
Agrotécnica Federal de Colorado do Oeste foram integradas ao IFRO, sendo criados 0s campi
Ariquemes, Colorado do Oeste, Ji-Parana, Porto \elho e Vilhena (IFRO, 2018). A Instituicdo
seguiu em processo de expansao contando atualmente com 9 campi, um campus avancado e a
Reitoria, totalizando 11 unidades administrativas.

De acordo com o Regimento Institucional, a administracdo do IFRO é realizada pela
Reitoria e pela Direcdo Geral dos Campi, com apoio de érgdos colegiados, em conformidade
com a estrutura organizacional que define a integracdo e a articulacdo das diversas unidades,
setores e 0rgdos, numa visao sistémica de gestdo. A reitoria € o 6rgdo da administracdo central
que responde por todos os assuntos relacionados ao IFRO, tendo em sua estrutura 0s 0rgaos

colegiados, os 6rgdos de apoio e os 6rgdos executivos (IFRO, 2015).
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Figura 7: Mapa estratégico do IFRO
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Fonte: IFRO (2018).

O mapa estratégico do IFRO foi elaborado a partir da metodologia Balanced Scorecard
(BSC) ou Painel de Desempenho Balanceado, que visa traduzir a estratégia para se alcancar a
visdo do futuro e realizar a missdo institucional. A construcdo do mapa estratégico concretiza
a primeira etapa da gestdo da estratégia no IFRO, no processo de elaboracdo houve debates,
com ampla participacdo das liderangas, docentes e técnicos administrativos. O Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI), com vigéncia de 2018 a 2022, apresenta 0 mapa
estratégico do IFRO (IFRO, 2018).

Para a presente pesquisa interessa de forma mais especifica a gestdo integrada e
participativa apresentada no eixo processos, do mapa estratégico. A sistematizacdo para gestao
seguiu, no PDI a denominagdo perspectiva “pessoas e infraestrutura”, conforme objetivos

estratégicos e indicadores apresentados no quadro a seguir.

Quadro 1: Sistematizacdo para gestao de pessoas e infraestrutura

OBJETIVOS ESTRATEGICOS INDICADORES

Intensificar a capacitacdo e a quali-
ficacdo de servidores, com foco nos
resultados institucionais

1. Indice de capacitacdo do quadro de servidores
2. Investimento Médio em Capacitacdo e Qualifi-
cacdo por Servidor

3. 1QCD (indice de Qualificagdo do Corpo Do-
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cente) i
4. IQCTA (Indice de Qualificacdo do Corpo Téc-
nico-Administrativo))

Valorizar os servidores e melhorar | 1. Taxa de implementac&o das a¢des voltadas a
0 ambiente organizacional valorizagéo dos servidores
2. Indice de Satisfagcdo do Clima Organizacional

Fonte: Adaptado de IFRO (2018).

A respeito da valorizacdo dos servidores e melhoria do ambiente organizacional, o
relatorio geral do Clima Organizacional de 2019 (IFRO, 2020), a respeito da avaliagdo da
Reitoria, indica houve a participagdo na pesquisa de 53% das pessoas lotadas na unidade
(servidores e colaboradores temporarios).

Os respondentes da pesquisa, realizada pelo IFRO, avaliaram 09 dimensdes compostas
de 56 questbes. O questionario utilizado teve por objetivo avaliar as a¢cdes desenvolvidas pela
Instituicdo, sendo possivel observar em que medida os servidores estavam satisfeitos com as
acdes institucionais.

Nesta dissertacdo, interessam as informacgdes sobre a valorizacdo dos servidores e
melhoria do ambiente organizacional. O Quadro 2, sistematiza as 09 dimensdes avaliadas e 0s
fatores correspondentes a cada uma delas.

Quadro 2: Sistematizacdo dos Fatores Componentes da Pesquisa do Clima
Organizacional

DIMENSOES FATORES

Condicbes Ambientais 1.Quadro funcional;

2.Ambiente fisico (espaco, mobiliario, limpeza,
iluminagdo e ruido);

3.Tecnologia utilizada.

Estrutura Organizacional 1.Liberdade de expressdo;
2.Normas e rotinas claras da organizacéo.

Organizac¢do Do Trabalho 1.Autonomia;
2.Controle;
3.Tarefas;

4 Pressao;
5.Tempo;
6.Feedback.

Imagem Institucional 1.Imagem da empresa;
2.Responsabilidade social.

Elo Trabalho - Vida Social 1.Papel balanceado do trabalho na vida pessoal;
2.Estabilidade de horarios;
3.Tempo para lazer e familia.

Desenvolvimento Pessoal 1.Carreira (perspectivas de desenvolvimento);
2.Crescimento pessoal (capacitacédo).
Compensacao Justa 1.Salérios e beneficios;
2.Equidade/justica.
Integracéo Social 1.1gualdade;

2.Relacionamentos interpessoais e grupais;
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3.Senso comunitario.

Satisfacdo E Motivacéo 1.Satisfacdo pessoal

Fonte: IFRO (2020).

Quanto aos resultados da avaliacdo a estrutura organizacional, o elo trabalho — vida
social e a organizagdo do trabalho séo, respectivamente, as dimensdes com percentual de
aprovacdo mais baixos, sugerindo necessidade de atencdo especial, no desenvolvimento de

acOes para melhoria dos fatores que compdem essas dimensoes.

Figura 8: Avaliacdo do Clima Organizacional no IFRO em 2019

RANKING DAS DIMENSOES

Fonte: IFRO (2020).

As acdes relacionadas para esses indicadores foram definidas por cada unidade do
IFRO, sendo que na Reitoria, elas foram planejadas por setor administrativo. Entéo,
considera-se oportuno analisar se 0s setores administrativos da Reitoria tém reservado
especial atencdo ao ambiente organizacional e a saude do servidor. Entdo, citam-se 0s setores
que tiveram alguma acdo planejada e, em seguida, mencionam-se aqueles sem nenhum
planejamento:

a) Pro-Reitoria de Desenvolvimento Institucional (PRODIN), para valorizar o0s
servidores e melhorar o ambiente organizacional propés a ampliacdo do quadro de servidores
da Diretoria de Planejamento;

b) Chefia de Gabinete propds realizacdo de reunides frequentes com os gestores e
setores institucionais para atualizacdo das atividades desenvolvidas, promover, em parceria
com a DGP e Diretorias-gerais de Campi, politicas e acdes que reconhecam e dar suporte as
politicas de gestdo de pessoas propostas pela DGP e demais setores institucionais.

c) Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP) apresentou 21 propostas: Definir a
metodologia a ser aplicada na pesquisa de clima organizacional - Diga ai; Mobilizacdo dos
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servidores para participarem da pesquisa; Aplicacdo do questionério; Registro e divulgacao
dos dados por unidade; Elaboracdo do plano de acdo para atender os resultados apontados na
pesquisa; Elaborar programa de ensino de educacdo financeira; Elaborar projeto de
reconhecimento do tempo de servico prestado no IFRO; Elaborar termo de referéncia para
contratacdo das homenagens; Homenagear os servidores que completam 5, 10, 20, 25, 30 anos
de servigo e aposentados; Regulamentar a Politica de Atencdo a Salde e Qualidade de Vida;
Identificar a demanda e elaborar termo de referéncia para realizacdo de exames periddicos;
Realizar os exames periodicos; Regulamentar a comissdo Interna de Saude do Servidor
(CISSP); Realizar a eleicdo da CISSP; Capacitar os membros da comissdo; Acompanhar os
trabalhos da CISSP; Elaborar o PPRA de todas as unidades; Regulamentar a brigada de
incéndio do IFRO; Eleger membros da brigada e; Treinar membros da brigada.

d) Assessoria de Comunicacdo Social (ASCOM) propds contratacdo do servico de
clipagem (indicadores mais fidedignos); Capacitacdo anual para todos os comunicadores
(campi e Reitoria); Capacitacdo anual para os gestores em Media Training (contratacdo de
servico); Reforco de comunicacdo para o PSU — Contratacédo de servico de outdoors; Reforco
de comunicacdo para o0 PSU — Contratacdo de servico de SMS; Evento de Lancamento das
Campanhas do PSU; Contratagdo de servico para confecgdo de frontlight para os campi do
IFRO — divulgacdo institucional; Video institucional do IFRO — Cursos; Video institucional
do IFRO — Campi; Fortalecer o relacionamento com a imprensa — Prémio de jornalismo do
IFRO; Fortalecer o relacionamento com a imprensa — Evento “Dia do jornalista — café da
manha”; Fortalecer o relacionamento com a imprensa — visita aos meios de comunicagao
(presskit); Press trip “Conhecendo o IFRO” — Caravana da imprensa aos campi do IFRO;
Realizar convénios com instituicbes de ensino para contratacdo de estagiarios de
jornalismo/letras para as Coordenacgdes de comunicacdo dos campi.

Os setores cruciais da Reitoria ndo apresentaram propostas para valorizar os servidores
e melhorar o ambiente organizacional: Pro-Reitoria de Ensino (PROEN), Pr6 -Reitoria de
Pesquisa, Inovacdo e Pos-Graduacdo (PROPESP), Pro-Reitoria de Extensdo (PROEX), Pro-
Reitoria de Administracdo (PROAD), Comissdo Permanente de Exames (COPEX), Assessoria
de Relagdes Internacionais (ARINT), A Diretoria de Ensino a Distancia (DEAD), Auditoria
Interna (AUDINT). Qual seria a motivacdo para desconsiderar os servidores e o ambiente
organizacional nas acOes desses setores? Pelo PDI, ndo se pode responder a esse importante
questionamento que pode evidenciar, no minimo uma despreocupacdo com as relacdes de
trabalho.

23



Fatores que podem contribuir para o adoecimento mental e afastamento por licenca
médica: falta de cuidado setorial com a salde do trabalhador e com a promocdo de um
ambiente organizacional acolhedor, empatico e solidario sdo possiveis causas do Sseu

adoecimento e de insatisfacoes.

2.3. Relacdes de trabalho e a Psicodinamica do Trabalho
Relacbes de trabalho podem ser potencializados no atendimento as necessidades

pessoais e institucionais ou ser ambiente de adoecimento de trabalhadores e estagnacéo
institucional. Sobre esse assunto, Mendes (1995) afirma que nas relacdes de trabalho o ser
humano sai da relacdo de causalidade, passividade, e passa a ser concebido em uma relacéo
dindmica entre a subjetividade, a histéria de vida, os desejos, e a instituicdo empregadora,
podendo contribuir para a transformacéo da realidade. O trabalho passa a ser, entdo, um lugar
onde é possivel sublimar as pulsfes, e transformar também o sofrimento em prazer e
criatividade, pontua Mendes (1995).

Outro aspecto importante € que o trabalhador ndo é tido como um ser isolado, mas
ativo nas relacOes, a medida que passa a se relacionar com os superiores hierarquicos e com
os colegas de trabalho na construcdo de estratégias de defesa, em comum (Mendes, 1995), de
relacfes saudaveis, originais e potencializadoras do trabalho e das pessoas.

Esse dinamismo, segundo Rodrigues e Calheiros (2019), reflete também a questdo
dialética entre o ser humano e o trabalho, onde ambos se influenciam mutualmente e séo
capazes de modificar um ao outro. As autoras citam Dejours, para defender que o trabalhador
traz consigo sua subjetividade, construida ao longo de sua historia, e essa subjetividade pode
ser modificada e/ou modificar o ambiente de trabalho. Essa relacdo possibilita a compreensao
a respeito da psicopatologia, esta compreende o estudo dos mecanismos e processos psiquicos
mobilizados pelo sofrimento, na perspectiva da Psicodindmica do Trabalho.

Na psicopatologia do trabalho, os comportamentos humanos podem ser acentuar. E na
contracorrente do campo comportamental ha o campo ndo comportamental, representado nos
movimentos, gestos, ritmos, cadéncias e comportamentos produtivos (Dejours, 2021)
impostos pelos estimulos do ambiente de trabalho, portanto pela Psicodindmica do Trabalho.

Na Psicodindmica do Trabalho o entendimento da estrutura do trabalho, acontece a
partir da fala do trabalhador, “momento em que se acessa o sofrimento, os aspectos invisiveis
da organizacdo do trabalho, e 0s recursos subjetivos que sdo possiveis de serem utilizados no

processo de reapropriacdo e mobilizagdo subjetiva e do coletivo” (Rodrigues & Calheiros,
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2019, p. 572). Por meio da fala, prosseguem as autoras, se consegue articular o que se passa
na organizacdo do trabalho e como esse processo repercute no trabalhador.

Alguns autores nacionais e estrangeiros que se destacaram no ambito dessa tematica
devido as suas obras de extrema relevancia, foram: Ana Magnolia Mendes, Christopher
Dejours, Débora Miram Raab Glina, Edith Seligmann-Silva e Lys Esther Rocha,
contemplados direta ou indiretamente nesta pesquisa.

No ambiente de trabalho, o sofrimento psiquico surge quando a organizacdo do
trabalho ndo é possivel de ser modificada, contribuindo para que a energia pulsional nédo
encontre meios de ser descarregada na execucao do trabalho, gerando a tenséo e o desprazer
(Glina et al, 2001). Rodrigues e Calheiros (2019) descrevem que essa descarga pulsional
perpassa pela subjetividade do trabalhador, entrando em consonéncia com a histéria de vida,
algo singular e ndo generalizavel que interage com a organizacao do trabalho.

Quando a organizacao do trabalho é pautada pela rigidez a dindmica rigorosa passa a
ser compartilhada por todos os servidores da instituicdo: as exigéncias temporais, as cadéncias,
0s ambientes de trabalho, o estilo de comando, o controle, 0 anonimato das relacbes de
trabalho. E no caso das industrias e outras instituicfes privadas prevalecera: a repetitividade
dos gestos, a monotonia da tarefa e a robotizagdo. Nesses casos, Dejours (2021) recomenda
que as observacdes psicopatoldgicas privilegiem o que ha de comum e de coletivo na vivéncia
laboral.

Corroborando, Rodrigues e Calheiros (2019), afirmam que a medida que a organizacao
do trabalho é rigida e ndo abre espaco para que o trabalhador expresse sua subjetividade,
criatividade e modifique a forma como a tarefa é executada, o sofrimento psiquico pode se
instalar, resultando em um estado de luta. No estado de luta o trabalhador buscara estratégias
para eliminar o sofrimento psiquico ou transforma-lo, o que ndo caracteriza uma
psicopatologia, mas se constitui como um estado intermediario entre a doenca mental e bem-
estar.

\Voltando a questdo do sofrimento psiquico, um recurso para ameniza-lo sdo as
estratégias defensivas, “em sua maioria coletivas, pois se constituem e sdo compartilhadas
dentro de um coletivo; sdo acordos tacitos, regras implicitas, compartilhadas pelos que fazem
parte daquele grupo de trabalho” (Rodrigues & Calheiros, 2019, p. 556). Segundo as autoras,
a alteracdo da percepcdo das fontes de sofrimento no ambiente de trabalho principal é o

principal alvo das estratégias defensivas. Essa alteracdo pode se concretizar por meio do
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posicionamento mais ativo diante das pressfes patogénicas, em um processo estritamente
mental, pois ndo ha tentativas de alteracdo da realidade.

A respeito das estratégias defensivas Dejours (2021, p. 64) afirma que os sistemas
defensivos individuais e coletivos ndo sdo supérfluos, se para fins expositivos, o sofrimento
operério é dividido em dois componentes, sofrimentos fundamentais, organizados atras de
dois sintomas: a insatisfacdo e a ansiedade. Segundo o autor, a insatisfacéo foi pouco estudada,
havendo maior interesse nas pesquisas pela questdo da satisfacdo e da motivacao.

Nesse sentido, para esta dissertacdo considerou-se importantes a satisfacdo e a
insatisfacdo no trabalho. A respeito das estratégias defensivas, a literatura registra que a
estratégia defensiva coletiva se diferencia da estratégia individual porque nesta Ultima o
mecanismo de defesa persiste mesmo sem a presenca de outra pessoa, € na primeira depende
do aval do grupo para se concretizar. Quando as estratégias defensivas sdo utilizadas de forma
demasiada, o trabalhador ndo encontra meios para eliminar a tensdo causada pelo trabalho e
suas estratégias ndo sutem efeitos diante da rigidez institucional. Nesses casos o sofrimento
passa a dialogar com a patologia, podendo evoluir para doenca (Dejours & Abdoucheli, 1994;
Rodrigues & Calheiros, 2019).

Sobre esse processo de adoecimento, Rodrigues e Calheiros (2019, p. 573), com base
na literatura, afirmam que a partir do momento em que o trabalhador adquire consciéncia
sobre como a organizacdo do trabalho produz sofrimento ele pode buscar alternativas para
evitar o adoecimento, buscar ajuda profissional e até propor estratégias de promoc¢éao do bem-
estar no ambiente laboral.

O aumento de patologias relacionadas ao trabalho séo responsabilidade das formas
atuais de organizacdo do trabalho. A literatura registra que essas patologias foram organizadas

por Christophe Dejours em quatro categorias:

* Patologias de sobrecarga, lesbes por esforco repetitivo, em particular a burn-out
syndrom, o karoshi, distirbios musculares e esqueléticos.

* Patologias relacionadas a agressdes de que sdo vitimas funcionarios do setor de
servigos na execucdo de tarefas cotidianas (agressdes de usuarios, clientes, alunos de
escolas etc.). Atingem desde caixas de supermercado e operadores de telemarketing a
funcionarios do servico publico.

* Patologias resultantes de assédio moral ou mobbing.

* Patologias ligadas a intolerdncia e a pressdao no trabalho que podem ocasionar
suicidios no proprio ambiente de trabalho (Rodrigues & Calheiros, 2019, p. 579-580).
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As patologias sociais sdo ainda organizadas em trés categorias: sobrecarga, servidao
voluntaria e violéncia. Elas fazem parte da organizacdo predatoria do trabalho, muitas vezes
sendo um comportamento naturalizado pelo grupo de trabalho resultando na falta de empatia
diante do sofrimento do outro (Rodrigues & Calheiros, 2019).

Explicando essas trés categorias das patologias sociais as autoras afirmam que: as
patologias de sobrecarga estdo associadas as exigéncias desproporcionais a capacidade do
trabalhador; a servidao voluntéaria é a submissdo sem protestos a organizacdo do trabalho,
levando ao consentimento de praticas que geram sofrimento e uso constante de defesas
individuais; as patologias da violéncia ocorrem em contexto de fragilidade das relagdes, da
escassez da solidariedade, e do aumento do individualismo e da competitividade entre os
pares. As violéncias podem ocorrer em formas variadas: agressao fisica, interferéncia nos
trabalhos, ameaca, intimidacdo, assédio moral, mensagem agressiva, ofensa, comportamento
hostil, isolamento, perseguicdo por grupos (bullying), assédio sexual, estupro, extorsao,
postura agressiva, sao alguns exemplos. No capitulo 4, desta pesquisa, evidencia-se que na
Reitoria do IFRO a interferéncia nos trabalhos, a humilhagéo e o assédio moral sdo violéncias
que podem ter contribuido para o adoecimento dos quatro servidores entrevistados.

Os dados epidemioldgicos relacionados ao comprometimento da salde do trabalhador,
resultante desses dilemas e dessas tensbes sdo, no minimo, preocupantes. No cenario
brasileiro os dados relacionados a previdéncia social sdo publicados por meio de anuérios, o
mais atual é o Anuario Estatistico da Previdéncia Social/Ministério da Fazenda, Secretaria de
Previdéncia, Empresa de Tecnologia e Informacg6es da Previdéncia, publicado em 2017. Nele,
os Transtornos Mentais e Comportamentais sao apresentados de varias formas: a) aposentarias
urbanas, b) aposentarias rurais; c) auxilios concedidos; d) aposentadoria urbana por invalidez
acidentaria; e) auxilio-doenca urbana acidentaria; f) aposentadoria rural por invalidez
acidentaria; g) auxilio-doenca rural acidentaria; h) aposentadorias urbanas por invalidez ativas;
i) auxilios-doenca urbanos ativos; j) aposentadorias por invalidez urbanas acidentarias ativas;
k) auxilios-doenca urbanos acidentarios ativos; |) aposentadorias urbanas por invalidez
cessadas; m) auxilios-doenca urbanos cessados; n) aposentadorias por invalidez urbanas
acidentarias cessadas; 0) auxilios-doenga urbanos acidentarios cessados (Brasil, 2017).

O Quadro 2 demonstra os dados sobre afastamentos temporarios e/ou permanentes
ocorridos nos anos de 2015 a 2017, no Brasil, por transtornos mentais e comportamentais,
evidenciando que existem no campo das relacdes de trabalho situagcdes em que o trabalhador

em processo de adoecimento € retirado do seu ambiente de trabalho. Portanto, o anuério € um
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sinalizador que indica a necessidade de se intensificar os estudos no campo das relacOes de
trabalho e sua organizacdo e de desenvolvimento de estratégias de prevencdo a esses

transtornos.

Quadro 3. Dados da Previdéncia Social relacionados aos Transtornos Mentais e

Comportamentais
. . Sexo
Transtornos mentais e comportamentais Ano Masculino T Total
2015 4.860 3.557 8.417
Aposentarias Urbanas 2016 5.638 3.949 9.587
2017 6.734 5.735 12.469
2015 353 287 640
Aposentarias Rurais 2016 433 346 779
2017 576 586 1.162
2015 73.529 83.366 156.895
Auxilios Concedidos Urbano 2016 81.063 97.550 178.613
2017 72.924 89.624 162.548
2015 2.199 2.852 5.051
Auxilios Concedidos Rural 2016 2.737 3.686 6.423
2017 2.724 3.835 6.559
Ap_osentf':ld_oria Urbana por Invalidez ;812 gég 19067 332
Acidentaria 2017 229 130 359
2015 3.832 5.028 8.860
Auxilio-Doenca Urbana Acidentaria 2016 4.460 5.916 10.376
2017 3.974 5.170 9.144
Aposentadoria Rural por Invalidez Aci- 3812 jf g g
dentéaria 2017 3 3 5
2015 16 8 24
Auxilio-Doenga Rural Acidentaria 2016 12 18 30
2017 11 6 17
. . . 2015 128.793 93.706 222.499
aposentadorlas urbanas por invalidez 2016 131486 96.251 297 737
ativas 2017 | 134958 | 100.339 | 235297
2015 65.214 78.299 143.513
auxilios-doenga urbanos ativos 2016 62.327 74.848 137.175
2017 50.418 58.649 109.067
. . . 2015 3.304 1.481 4,785
aposentadorias por invalidez urbanas 2016 3491 1569 5 060
acidentarias ativas 2017 3:661 1:681 E 340
- . , . 2015 3.833 3.982 7.815
au_xmos—doenga urbanos acidentarios 2016 3615 3597 7912
ativos 2017 3.090 2.900 5.990
. . . 2015 2.863 1.347 4,210
aposentadorias urbanas por invalidez 2016 3131 1526 2657
cessadas 2017 3.278 1.662 4.940
2015 78.696 87.920 166.616
auxilios-doenga urbanos cessados 2016 87.898 106.927 194.825
2017 93.784 121.982 215.766
. . . 2015 44 9 53
ap_osentgd_orlas por invalidez urbanas 2016 a1 10 51
acidentarias cessadas 2017 62 4 86
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auxilios-doenca urbanos acidentarios 2015 4.080 5354 9:434

cessados 2016 4.788 6.314 11.102
2017 4.807 6.172 10.979

Total geral e por sexo 1.144.398 1.168.409 | 2.312.807

Fonte: Elaborado com base em BRASIL (2017).

Essas informacdes ilustram um elevado indice de sofrimento e adoecimento. Os casos
de aposentaria, em particular indicam que as doencas psiquicas no trabalho podem se agravar
ao ponto de comprometer a capacidade de desenvolvimento das atividades laborais, mesmo
aquelas diferentes das incumbéncias da funcdo para a qual foi contratado ou, no caso do
servico publico, empossado.

Rodrigues e Calheiros (2019) afirmam que os Transtornos Mentais e Comportamentais
ocuparam o terceiro lugar como causa de afastamentos das atividades laborais, totalizando
234.176 afastamentos no ano de 2014. E os dados do Anuario Estatistico da Previdéncia
Social indicam uma tendéncia crescente nos indicadores como, por exemplo, as aposentarias
urbanas (8.417 em 2015, 9.587 em 2016 e 12.469 em 2017) e rurais (640 em 2015, 779 em
2016 e 1.162) (Brasil, 2017).

Assim, evidencia-se a necessidade de compreender esses fendmenos e planejar
estratégias de intervencdo para modificacdo desses contextos desencadeadores de sofrimento
psiquico (Rodrigues & Calheiros, 2019). No campo de Saude Mental e Trabalho, prosseguem
as autoras, a producdo de conhecimento cientifico também tem sido crescente. Atualmente
podem ser encontradas quatro perspectivas tedricas que versam sobre a relacdo do trabalhador
com o trabalho: as Teorias do Estresse, o Desgaste Mental no Trabalho, a Psicodinamica do
Trabalho e a Clinica da Atividade.

A producdo do conhecimento sobre os Transtornos Mentais e Relacionados ao
Trabalho (TMRT) ainda se encontra em construcdo, sendo escassos as pesquisas que
relacionam as doencgas mentais com as perspectivas tedricas em Salde Mental e Trabalho,
sendo um pouco mais frequentes as publicacdes sobre critérios diagnosticos e/ou preventivos
(Rodrigues & Calheiros, 2019).

Em termos conceituais, entende-se Psicodinamica do Trabalho como o “campo
cientifico que estuda o sofrimento no trabalho, as psicopatologias relacionadas a ele e o papel
potencializador de saude e prazer que o trabalho pode proporcionar” (Rodrigues & Calheiros,
2019, p. 553). Embasadas na literatura, as autoras pontuam que além de teoria ha também a

pratica nesse campo do conhecimento, considerando que a partir da escuta qualificada
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orientada, mobilizacdo de mudangas na estrutura da organizacdo do trabalho e
acompanhamento de pessoas com transtornos mentais relacionados ao trabalho.

Um dos grandes marcos da Psicodinamica do Trabalho foi o deslocamento do olhar do
adoecimento para a compreensao do sofrimento psiquico, inerente a condicdo humana que
com intervengdes assertivas pode evitar o adoecimento. Nesse processo € importante
compreender as vivéncias de sofrimento no ambiente laboral, como este ambiente se constitui,
0 que funciona como gatinho para o sofrimento e como evita-lo, considerando que sofrimento
no trabalho possui carater dual: simultaneamente pode gerar adoecimento e mobilizar o
trabalhador na promocdo da saude mental (Rodrigues & Calheiros, 2019), individual e
também coletiva.

No Brasil, foi publicada uma lista que contém os transtornos mentais relacionados ao
trabalho, baseada na classificacdo de Schilling, que especifica que o trabalho pode ocasionar
um distarbio latente ou ser um agente potencializador de uma doenga preexistente. Segundo a

lista hd 12 TMRT do grupo V do CID-10 (Brasil, 1999; Rodrigues & Calheiros, 2019).

Quadro 4: Transtornos Mentais e do Comportamento Relacionados com o Trabalho

DOENCAS

AGENTES ETIOLOGICOS OU FATORES DE RISCO
DE NATUREZA OCUPACIONAL

I - Deméncia em outras doencas especifi-
cas classificadas em outros locais (F02.8)

1. Manganés (X49.-; Z57.5); 2. Substancias asfixiantes: CO,
H2S, etc. (sequela) (X47.-;Z57.5); 3. Sulfeto de Carbono
(X49.-; Z57.5)

Il - Delirium, ndo sobreposto a deméncia,
como descrita (F05.0)

1. Brometo de Metila (X46.-; Z57.4 e Z57.5); 2. Sulfeto de
Carbono (X49.-; Z57.5))

111 - Outros transtornos mentais decorren-
tes de lesdo e disfuncéo cerebrais e de
doenga fisica (F06.-);

- transtorno cognitivo leve (F06.7) (NR
dada pelo Decreto n° 3.265 de 1999); (Re-
dacdo Anterior)

1. Tolueno e outros solventes aromaticos neurotdxicos (X46.-;
Z57.5); 2. Chumbo ou seus compostos téxicos (X49.-; Z57.5);
3. Tricloroetileno, Tetracloroetileno, Tricloroetano e outros
solventes orgénicos halogenados neurotdxicos (X46.-; Z57.5);
4. Brometo de Metila (X46.-; Z57.4 e Z57.5); 5. Manganés e
seus compostos toxicos (X49.-; Z57.5); 6. Mercdrio e seus
compostos toxicos (X49.-; Z57.4 e Z57.5); 7. Sulfeto de Car-
bono (X49.-; Z57.5) (Quadro XI1X); 8. Outros solventes orga-
nicos neurotoxicos (X46.-; X49.-; Z57.5)

IV -Transtornos de personalidade e de
comportamento decorrentes de doenca,
leséo e de disfuncéo de personalidade
(FO7.-):

- Transtorno Orgéanico de Personalidade
(F07.0);

- Outros transtornos de personalidade e de
comportamento decorrentes de doenga,
lesdo ou disfuncéo cerebral (FO7.8)

1. Tolueno e outros solventes aromaticos neurotdxicos (X46.-;
Z57.5); 2. Tricloroetileno, Tetracloroetileno, Tricloroetano e
outros solventes organicos halogenados neurotéxicos (X46.-;
Z57.5); 3. Brometo de Metila (X46.-; Z57.4 e Z57.5); 4. Man-
ganés e seus compostos toxicos (X49.-; Z57.5); 5. Mercurio e
seus compostos toxicos (X49.-; Z57.4 e Z57.5); 6. Sulfeto de
Carbono (X49.-; Z57.5); 7. Outros solventes organicos neuro-
toxicos (X46.-; X49.-; Z57.5)
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V -Transtorno Mental Orgénico ou Sinto-
matico ndo especificado (F09.-)

1. Tolueno e outros solventes aromaticos neurotéxicos (X46.-;
Z57.5); 2. Tricloroetileno, Tetracloroetileno, Tricloroetano e
outros solventes organicos halogenados neurotoxicos (X46.-;
Z57.5); 3. Brometo de Metila (X46.-; Z57.5); 4. Manganés e
seus compostos toxicos (X49.-; Z57.5); 5. Mercdrio e seus
compostos toxicos (X49.-; Z57.4 e Z57.5); 6. Sulfeto de Car-
bono (X49.-; Z57.5); 7. Outros solventes organicos neurotoxi-
cos (X46.-; X49.-; Z57.5)

VI -Transtornos mentais e comportamen-
tais devidos ao uso do alcool: Alcoolismo
Cronico (Relacionado com o Trabalho)
(F10.2)

1. Problemas relacionados com o emprego e com o desempre-
go: Condicdes dificeis de trabalho (256.5); 2. Circunstancia
relativa as condicGes de trabalho (Y96)

VII -Episodios Depressivos (F32.-)

1. Tolueno e outros solventes aromaticos neurotéxicos (X46.-;
Z57.5); 2. Tricloroetileno, Tetracloroetileno, Tricloroetano e
outros solventes organicos halogenados neurotoxicos (X46.-;
Z57.5); 3. Brometo de Metila (X46.-; Z57.4 e Z57.5); 4. Man-
ganés e seus compostos toxicos (X49.-; Z57.5); 5. Mercdrio e
seus compostos toxicos (X49.-; Z57.4 e Z57.5); 6. Sulfeto de
Carbono (X49.-; Z57.5); 7. Outros solventes organicos neuro-
toxicos (X46.-; X49.-; Z57.5)

VIII - ReacBes ao "Stress” Grave e Trans-
tornos de Adaptacdo (F43.-): Estado de
Stress Pos-Traumatico (F43.1)

1. Outras dificuldades fisicas e mentais relacionadas com o
trabalho : reacdo apos acidente do trabalho grave ou catastro-
fico, ou apds assalto no trabalho (Z56.6); 2. Circunstancia
relativa as condigdes de trabalho (Y96)

IX -Neurastenia (Inclui Sindrome de Fadi-
ga) (F48.0)

1. Tolueno e outros solventes aromaticos neurotdxicos (X46.-;
Z57.5); 2. Tricloroetileno, Tetracloroetileno, Tricloroetano e
outros solventes orgéanicos halogenados (X46.-; Z57.5); 3.
Brometo de Metila (X46.-; Z57.4 e Z57.5); 4. Manganés e
seus compostos toxicos (X49.-; Z57.5); 5. Mercdrio e seus
compostos toxicos (X49.-; Z57.4 e Z57.5); 6. Sulfeto de Car-
bono (X49.-; Z57.5); 7. Outros solventes organicos neurotoxi-
€0s (X46.-; X49.-; Z57.5)

X - Qutros transtornos neurdéticos especifi-
cados (Inclui Neurose Profissional)
(F48.8)

Problemas relacionados com o emprego e com o desemprego
(Z56.-): Desemprego (Z56.0); Mudanca de emprego (Z56.1);
Ameaca de perda de emprego (Z56.2); Ritmo de trabalho
penoso (Z56.3); Desacordo com patrédo e colegas de trabalho
(Condigdes dificeis de trabalho) (256.5); Outras dificuldades
fisicas e mentais relacionadas com o trabalho (Z56.6)

Xl -Transtorno do Ciclo Vigilia-Sono
Devido a Fatores N&o-Organicos (F51.2)

1. Problemas relacionados com o emprego e com o desempre-
go: Ma adaptacdo a organizacdo do horério de trabalho (Tra-
balho em Turnos ou Trabalho Noturno) (Z56.6); 2. Circuns-
tancia relativa as condices de trabalho ('Y96)

XII - sensagdo de estar acabado (Sindrome
de Burnout, sindrome do esgotamento
profissional) (Z73.0)

1. Ritmo de trabalho penoso (Z56.3); 2. Outras dificuldades
fisicas e mentais relacionadas com o trabalho (Z56.6)

Fonte: Adaptado de

Diério das Leis, recuperado

https://www.diariodasleis.com.br/busca/exibelink.php?numlink=1-96-13-1999-05-06-3048-G5#g5.

de

Recorrendo a literatura Rodrigues e Calheiros (2019, p. 556-570) caracteriza alguns

esses transtornos da seguinte forma:
1. Episodios Depressivos, estdo relacionados ao trabalho a medida que séo
vivenciadas repetidamente frustracOes, sobrecarga de trabalho, fragilizagdo das relagOes

socioprofissionais em virtude da competicdo e do individualismo, ameaca de perda do
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emprego ou da posicdo hierdrquica, autodesvalorizacdo profissional, impoténcia diante das
injusticas no ambiente laboral, fadiga mental, precarizacao do trabalho e sofrimento ético.

2. Transtorno de Estresse Pés-Traumatico (TEPT), é a resposta a um evento
traumatico, seja como vitima, testemunha, ou em alguns casos, ao saber do evento traumatico
que aconteceu a alguém muito proximo e esta relacionado ao trabalho quando o trauma ocorre
no ambiente laboral.

3. Sindrome de Fadiga Relacionada ao Trabalho (incluida em “Neurastenia”), é o
esgotamento fisico e mental grave e cronico, as exigéncias fisicas e psicoldgicas tém
aumentado no atual contexto de exploracdo predatéria do trabalhador, contribuindo para o
surgimento da exaustdo relacionada ao trabalho, seja por falta de oportunidade de descanso,
monotonia do trabalho, condicBes de trabalho seja por pressdo por produtividade, por
exemplo.

4. Neurose Profissional (Incluida em “Outros Transtornos Neur6ticos Especificados”),
estd diretamente ligada as condi¢bes profissionais, hoje compreendida como lesdes por
esforco repetitivo (LER) e/ou distarbios osteomusculares relacionados ao trabalho (DORT).

5. Transtorno de Ciclo Sono-Vigilia Relacionado ao Trabalho (Incluido em
“Transtornos do Ciclo Sono-Vigilia Decorrentes de Fatores ndo Organicos”), ¢ a alteragdo do
ciclo sono-vigilia provocadas pela jornada de trabalho em turnos alternados, gerando queixas
de insbnia e sonoléncia excessiva. Além do cansaco pelo fato do sono ser insatisfatério, é
comum a irritabilidade e o nervosismo.

6. Sindrome do Esgotamento Profissional (Burnout), origina-se da exposicao
prolongada a estressores emocionais e interpessoais cronicos do trabalho. O trabalho passa a
perder o significado, e o trabalhador, que antes era envolvido com a atividade, passa a agir de
maneira indiferente. Pode ser caracterizada pela exaustdo emocional, cinismo e a baixa
realizacdo pessoal.

As condicdes de trabalho incluem: a) o ambiente fisico, com temperatura, pressao,
barulho, vibracéao, irradiacdo, altitude, entre outros aspectos; b) o ambiente quimico, com
produtos manipulados, vapores e gases toxicos, poeiras, fumacas etc.; ¢) o ambiente bioldgico
(virus, bactérias, parasitas, fungos, acaros, entre outros microorganismos; d) as condi¢fes de
higiene e seguranca, e as caracteristicas ergonémicas do local de trabalho (Dejours, 2021).

Os ambientes laborais caracterizados por longas jornadas de trabalho, competitividade,
imposi¢Oes de ritmo, horério, pressdo, estresses, deixam propicio para o sofrimento no

trabalho e para o desenvolvimento de transtornos mentais e de comportamentos como a
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depressdo, o Transtorno de Ansiedade Generalizada (TAG), a Sindrome de Burnout e o
Estresse, por exemplo, ao invés de promoverem produtividade, satde e bem-estar no ambiente
laboral (Rodrigues & Calheiros, 2019).

A esse respeito Dejours (2021) afirma que a ansiedade responde ao ritmo de trabalho,
de producéo, a velocidade, ao salério, aos prémios e as bonificagdes. A situacdo de trabalho
por producdo é completamente impregnada pelo risco de ndo acompanhar o ritmo imposto
pela organizacdo empregadora. Embora no servigo publico esse aspecto seja diferenciado, ha
também uma grande responsabilidade social em entregar servicos e produtos que atendam a
demanda social de forma satisfatoria, podendo resultar em um quadro de ansiedade.

Para o0 autor, essa ansiedade é falada raramente, ainda que participe do mesmo modo
que a carga fisica do trabalho, do esgotamento progressivo e do desgaste dos trabalhadores. A
diferenca é que, ao contrario do observado nas profissdes onde o trabalho se faz em grupo,
naquele caso ndo ha sendo possibilidades minimas de produzirem defesas coletivas. A
ansiedade deverd entdo ser assumida individualmente (Dejours, 2021).

O autor apresenta trés classificacdes da ansiedade: a) Ansiedade relativa a degradacéo
do funcionamento mental e do equilibrio psicoafetivo, resultante da desestruturacdo das
relagOes psicoafetivas espontaneas com os colegas de trabalho, de seu envenenamento pela
discriminacdo e suspeita, ou de sua implicacdo forcada nas relacbes de violéncia e de
agressividade com a hierarquia, colocando em perigo o equilibrio mental dos trabalhadores; b)
Ansiedade relativa a degradacdo do organismo, resultado do risco que paira sobre a saude
fisica a partir das condicdes de trabalho que colocam o corpo em risco de acidente de carater
stbito e de grave amplitude — como queimaduras, ferimentos, fraturas e até morte — doengas
profissionais ou de carater profissional, caracterizadas pelo aumento do indice de morbidade,
diminuicdo do tempo de vida, elevando indice de doencas psicossomaticas; c) Ansiedade
gerada pela “disciplina da fome”, pela necessidade de sobreviver o trabalhador continua em
seu trabalho expondo seu equilibrio e funcionamento mental a ameaca contida no trabalho
(Dejours, 2021).

Diante do exposto é fundamental pensar formas de prevencdo dos Transtornos Mentais
e do Comportamento Relacionados com o Trabalho e promogdo do bem-estar no trabalho.
Siqueira e Martins (2013) defendem o modelo Bem-estar no trabalho (BET) para representar a
salde positiva no contexto laboral. Tal modelo é composto por trés tipos de vinculos afetivos,
dois deles dirigidos ao trabalho — satisfagéo no trabalho e ao envolvimento com o trabalho — e

um & instituicdo empregadora, que inclui o comprometimento organizacional afetivo.
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Figura 9: Modelo Bem-estar no trabalho (BET)

Fonte: Siqueira e Martins (2013).

Segundo o BET, quando o trabalhador se sente bem no trabalho, revelando altos
indices de satisfacdo, de envolvimento e de comprometimento afetivo, ele estaria predisposto
a (Siqueira & Martins, 2013, p. 633):

[1 Ter seus mecanismos internos ativados para organizar seus pensamentos ¢ aplica-10s
na escolha de um curso de acBes adequado ao  trabalho.
[ Usar recursos pessoais de natureza fisica, psicologica e social para enfrentar de
forma saudavel os desafios apresentados pelo ambiente de trabalho.
[J Manter mais agucados os estados psicoldgicos positivos e a ndo apresentar
problemas como depressao, ansiedade e estresse.
] Manter, fortalecer e atualizar as potencialidades com as quais executa seu trabalho e
produz os resultados desejados pela organizagédo

Considera-se relevante esclarecer que a satisfacdo no trabalho corresponde a um
conceito que contempla uma concepcdo multidimensional envolvendo: a) o vinculo afetivo
positivo com a instituicdo, fazendo com que o empregado se sinta satisfeito com o0s
relacionamentos interpessoais com colegas e chefias; b) as satisfagdes advindas de
retribuicBes oferecidas pela instituicdo por meio de politicas de gestdo de pessoas, que no caso
do IFRO se da principalmente por meio de capacitacdo/formacdo e progressdo funcional
relacionada ao tempo de servico (técnicos a cada 18 meses e docentes a cada 24 meses,
podem haver uma acelera¢do da promog¢édo ao longo da vida de servidor (quando se obtém

uma titulacdo superior aquela pela qual ja tem gratificacdo) e; a satisfagdo obtida quando
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executa atividades que condizem ao cargo ocupado (tarefas) e ao envolvimento com o
trabalho (Siqueira & Martins, 2013).

Por sua vez o envolvimento com o trabalho, é um estado de fluxo, sobretudo quando
as atividades de trabalho incluem: a) desafios que exigem habilidades especiais do trabalhador;
metas claras e com feedback imediato. “Nessas condigdes, as tarefas de trabalho assemelham-
se as atividades que produzem fluxo, desencadeando no individuo maior envolvimento e
transformando as tarefas de trabalho em experiéncias positivas” (Siqueira & Martins, 2013, p.
633). Nesse contexto, as autoras pontuam que o envolvimento com o trabalho constitui um
estado de fluxo no contexto organizacional de trabalho, vivenciado quando o individuo
experimenta sensacdes agradaveis resultantes do elevado engajamento que mantém com as
tarefas que realiza.

O comprometimento organizacional afetivo, é definido como uma ligacdo afetuosa
com uma organizagdo, que desencadeia sentimentos positivos como entusiasmo, orgulho,
contentamento, confianca, apego e dedicacdo a instituicdo. O BET prop0e, entdo relacoes
profissionais-instituicdo assentadas em uma interacdo que permite ao trabalhador nutrir

sentimentos positivos para com a organizacao empregadora (Siqueira & Martins, 2013).
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA DA INVESTIGACAO
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3.1 Introducgéo
Nesse capitulo aborda-se os caminhos percorridos para realizacdo da pesquisa de

dissertacdo de mestrado. No tdpico a seguir descreve-se acerca da pesquisa qualitativa, tipo de
abordagem utilizado pela pesquisa, que se caracteriza ainda como estudo de caso. Em seguida
conceitua-se o metodo cientifico de forma breve.

Para dissertar a respeito de pesquisa qualitativa, estudo de caso e método cientifico,
recorreu-se a Merriam e Tisdell (2015) e a Creswell (2014), apresentando conceitos
importante para a pesquisa do ponto de vista metodoldgico.

No subtopico seguinte, intitulado “Obtengdo e analise dos dados”, sdo descritos os
procedimentos adotados para coleta dos dados da pesquisa, 0s instrumentos utilizados
(questionario eletrbnico e entrevista semiestruturada) e a ferramenta utilizada como suporte

para realizacdo da analise dos dados e apresentacao dos resultados: MAXQDA.

3.2 Tipo de pesquisa e método cientifico

A pesquisa qualitativa, tem a compreensdo como fundamento principal da investigacéo,
seus critérios de confiabilidade sdo diferentes das pesquisas que visam a descoberta de uma
lei ou o teste de uma hip6tese. Na pesquisa quantitativa o desenho cuidadoso do estudo pelo
pesquisador, € 0 que torna os estudos experimentais cientificos ou rigorosos ou confiaveis,
somado a aplicacdo de procedimentos desenvolvidos e aceitos pela comunidade cientifica.

Na pesquisa qualitativa também ha “estratégias para estabelecer a autenticidade e
confiabilidade de um estudo — estratégias baseadas em visdes de mundo e questBes
congruentes com os pressupostos filoséficos subjacentes a esta perspectiva” (Merriam &
Tisdell, 2015, p. 238-239).

As pesquisas qualitativas podem ser do tipo: Estudo de caso, Etnografia, Observacéo,
Fenomenologia, Etnometodologia, Teoria fundamentada Historia de vida, Método historico,
Pesquisa-acdo e Pesquisa clinica, por exemplo. Nesta pesquisa decidiu-se recorrer ao estudo
de caso.

O estudo de caso € uma metodologia de pesquisa qualitativa na qual o
pesquisador “explora um sistema delimitado contemporaneo da vida real (um caso)
ou multiplos sistemas delimitados (casos) ao longo do tempo, por meio da coleta de
dados detalhada em profundidade envolvendo multiplas fontes de informagao”

(Creswell, 2014, P. 86). Como exemplo de fonte de informacéo o referido autor cita:
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observacdes, entrevistas, material audiovisual e documentos e relatérios. Entende-se
como em profundidade uma analise detalhada e multidimensional de fendbmenos complexos,
gue normalmente é conseguida com uma abordagem metodologica qualitativa (Smith & Nizza,
2022).

A respeito da unidade de anélise no estudo de caso, Creswell (2014) afirma que pode
ser multiplos casos - um estudo plurilocal, ou um Unico caso - um estudo intralocal.

Optou-se pelo estudo de caso por ser tratar de um estudo em profundidade realizado
em uma unidade do IFRO, portanto intralocal incluindo mdaltiplos casos de pessoas em
afastamento por licenca médica para tratamento de transtornos psiquicos.

A partir da pretensdo de analisar a percepcdo do servidor sobre seu afastamento do
trabalho e como as condi¢bes ocupacionais que o conduzem ao sofrimento psiquico e
adoecimento, no contexto de uma unidade administrativa do IFRO — Reitoria, 0 método do
estudo de caso se apresenta como viavel.

O estudo de caso “¢ uma descricdo e analise aprofundada de um sistema limitado”
(Merriam & Tisdell, 2015, p. 37). Segundo as autoras hd uma confusdo relacionada aos
estudos de caso enquanto processo, unidade de estudo (o caso) e produto da investigacdo.

Para evitar esse tipo de duvida as autoras esclarecem que:

A unidade de analise, e ndo o tema de investigacao, caracteriza um estudo de caso. Por
exemplo, um estudo de como os adultos mais velhos aprendem a usar computadores
provavelmente seria um estudo qualitativo, mas ndo um estudo de caso, porque a
unidade de andlise seriam as experiéncias dos alunos e um numero indefinido de
alunos mais velhos e suas experiéncias usando computadores. poderiam ser
selecionados para o estudo. Para que seja um estudo de caso, um determinado
programa ou uma determinada sala de aula de alunos (um sistema limitado), ou um
aluno mais velho em particular selecionado com base na tipicidade, singularidade,
sucesso e assim por diante, seria a unidade de analise (Merriam & Tisdell, 2015, p. 38-
39).

Nesse sentido, esta pesquisa se caracteriza como estudo de caso pois a unidade de a ser
pesquisada sdo 0s eventos que ocasionam os afastamentos para tratamento de transtornos
psiquicos., em um sistema limitado — Reitoria/IFRO.

Outro aspecto importante na pesquisa qualitativa é a definicdo das técnicas de coleta
de dados. No caso da presente pesquisa optou-se pela entrevista, desenvolvida de forma
individual frente-a-frente. Sobre esse procedimento Merriam e Tisdell (2015, p.107), afirma
ser importante “fazer boas perguntas, iniciar a entrevista, gravar e avaliar os dados da

entrevista ¢ a natureza da interagdo entre o entrevistador e o entrevistado”.
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A entrevista pode ser estruturada (questbes fechadas), semiestruturada (questdes
fechadas e abertas) ou ndo estruturada. Na maioria das vezes, as entrevistas em investigacoes
qualitativas sdo mais abertas e menos estruturadas, pressupondo que respondentes individuais

definem o mundo de maneiras Unicas (Merriam & Tisdell, 2015).

3.3 Obtencao e analise dos dados
Para proceder a coleta de dados, foi elaborado um questionario sociodemografico,

respondido pelos participantes da pesquisa de forma remota utilizando o Google Forms,
objetivando definir o perfil sociodemografico de servidores afastados por transtornos
psiquicos. Para isto foram enviados e-mails individuais aos participantes da pesquisa com link
de acesso ao questionario.

Ao ser convidado para participar da pesquisa, por meio do E-mail, o participante antes
de responder ao questionario sociodemografico visualizou e concordou com o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice 1), em atendimento a Resolucdo 510/2016, do
Conselho Nacional de Salde, o que ocorreu apds aprovacao do projeto de pesquisa pelo
Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos (CEP) do IFRO, por meio do parecer n°
5.637.487 de 12 de setembro de 2022 (Anexo I).

Apos responder o questionario sociodemografico (Apéndice 1) foi agendado um
momento para desenvolvimento da entrevista. Na oportunidade o participante da pesquisa
definiu dia, horério e local da entrevista. A entrevistas foram conduzidas a partir de um roteiro
previamente definido (Apéndice Il1). Considerando as individualidades dos participantes da
pesquisa e o respeito as emogdes e aos sentimentos um participante da pesquisa solicitou que
a entrevista ndo fosse gravada. Nesse caso, a entrevista foi gravada, a pesquisadora fez o
registro por escrito das respostas apresentadas. Nos demais casos as entrevistas foram
gravadas e transcritas utilizando o software Sonix.

Visando manter o anonimato dos participantes da pesquisa 0s mesmos foram
nomeados: Entrevistado 01, Entrevistado 02, Entrevistado 03, Entrevistado 04. Cumpre
esclarecer que a amostra foi composta por cinco servidores, no entanto, ndo se conseguiu
agenda com o quinto participante pesquisa para realizacdo da entrevista, ficando suas
informac0es restritas ao questionario sociodemogréfico.

O entrevistado 05 por questdes de saude ndo pode participar da entrevista, informou

encontra-se em viagem para tratamento.
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Para proceder a analise de dados recorreu-se as recomendacdes de Merriam e Tisdell
(2015), as quais informam que existem varias maneiras de categorizar diferentes tipos de
entrevistas. Nesse processo de categorizacdo recorreu-se ao software MAXQDA, versdo 2022.
A respeito da analise de dados as autoras pontuam ser um processo de dar sentido aos dados, o
que envolve consolidar, reduzir e interpretar o que as pessoas disseram e 0 que o0 pesquisador
viu e leu. Portanto, € o processo de criar significado, compreendido como um procedimento
complexo que envolve ir e voltar entre bits concretos de dados e conceitos abstratos, entre
descricdo e interpretacao.

Categoria é um termo comumente utilizado em textos que tratam da andlise bésica de
dados; mas, na visdo das autoras anteriormente citadas uma categoria € 0 mesmo que um tema,
um padrdo, um achado ou uma resposta a uma questdo de pesquisa. Entdo, elas apontam que a
construcdo da categoria € a analise de dados, devendo esta ser realizada em conjunto com a
coleta de dados. As categorias sdo elementos conceituais que abrangem muitas unidades de
dados da categoria (Merriam & Tisdell, 2015). Nesse sentido ap06s cada entrevista procedeu-se
a transcricdo e categorizacdo para em seguida realizar a proxima coleta de dados.

Esse processo teve inicio com a transcricdo e leitura da primeira entrevista, e das
anotacdes realizadas em campo. Ao ler a transcri¢do, realizaram-se comentarios e observacoes
consideradas, potencialmente relevantes ou importantes para a pesquisa e inicio do processo
de codificacdo, pois ao atribuir cédigos a dados se comeca a construir categorias.

Apds todas a entrevistas e transcricdes houve um periodo de analise mais intensiva em
que as descobertas provisorias foram fundamentadas, revisadas e reconfiguradas,
considerando as informagdes obtidas em campo (dados empiricos) e a literatura utilizada.

Os critérios para categorias, temas e descobertas seguiram quatro perspectivas: 1) Ser
responsivo a questdo de pesquisa, atendendo aos objetivos planejados; 2) Ser mutuamente
exclusivo, de modo que uma unidade de dados foi colocada em apenas uma categoria; 3) Ser
0 mais sensivel possivel aos dados obtidos; 4) Ser conceitualmente congruente, ou seja, as
categorias se apresentavam no mesmo nivel de abstragdo; conforme recomendado por
Merriam e Tisdell (2015).

A Figura 10, apresentada a seguir e construida no MAXQDA ilustra os cinco
documentos, que correspondem aos cinco participantes da pesquisa, sendo trés servidores do
género masculino e duas servidoras do género feminino. A lista de cddigos representadas

correspondem as 34 categorias obtidas a partir do questionario sociodemografico.
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Figura 10: Documento e categorizacao das informag8es sociodemograficas
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréafico.
Para a andlise desses dados sdo utilizados gréficos e quadro, visando a apresentacéo

dos dados de modo a possibilitar melhor visualizagdo e compreensdo das informagdes obtidas
com os cinco servidores participantes da pesquisa.
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A Figura 11, a seguir, também elaborada no MAXQDA ilustra os documentos
elaborados com as transcri¢des das entrevistas, os entrevistados e a categorizagéo realizada.

Figura 11: Participantes da pesquisa e categorias de analise dos dados
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas realizadas.

Os dados séo apresentados em forma de nuvem de palavras, uma representacdo grafica

dos termos mais recorrentes na fala dos entrevistados, de maneira a facilitar a compreensédo e
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visualizacdo dos resultados. A transcricdo das entrevistas, por entrevistado, compde o
Apéndice IV.
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CAPITULO IV. RESULTADOS
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4.1 Perfil sociodemogréfico de servidores afastados por transtornos psiquicos
A respeito do perfil sociodemografico dos servidores afastados, os cinco trabalhadores

escolhidos para participar da pesquisa responderam ao questiondrio e os dados sdo
apresentados em graficos e uma tabela para melhor visualizacdo e entendimento dos
resultados.

Quanto ao sexo desses participantes da pesquisa 40% sd@o do sexo feminino e 60% do
sexo masculino (Figura 12). Embora nédo seja possivel estabelecer generalizacdes, deduzindo
que os homens adoecem mais no trabalho em relagcdo as mulheres, servidores do IFRO, os
dados epidemioldgicos a respeito dos afastamentos por doencas Transtornos Mentais e

Comportamentais, no contexto brasileiro estdo mais presentes no sexo feminino (Brasil, 2017).

Figura 12: Dados relacionados ao sexo dos participantes da pesquisa

40,0%

Feminino
Masculino

60,0%

Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemografico.

No estudo realizado por Silva-Janior e Fischer (2015), prevaleceu na amostra a
presenca feminina em torno de 68,7%. Flach, Groothoff, Krol e Bultmann (2011), em sua
pesquisa também tiveram maior participacdo das mulheres (64,5%), em pesquisa realizada na
Holanda. J& na pesquisa de Glina, Rocha, Batista e Mendonca (2001), a amostra mais
constante era masculina com 85,7%. Essas informag0es sugerem nédo haver uma padronizagao
em relacdo a predominancia do sexo masculino ou feminino participante de pesquisa no
ambito das doencgas Transtornos Mentais e Comportamentais.

A amostra selecionada relacionada a idades encontra-se de 47 a 62 anos, sendo 60%
dos servidores pesquisados com idade de 47 anos e os 40% com idades variadas (Figura 13).

Essa faixa etaria é superior a observada por Glina et al (2001) na pesquisa intitulada “Saude
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mental e trabalho: uma reflexdo sobre o nexo com o trabalho e o diagnostico, com base na
pratica”, que analisa a saude mental em uma amostra de sete pessoas que foram tratadas pelo
Centro de Referéncia em Saude do Trabalhador de Santo Amaro e André Gabois. Na amostra
das autoras a idade variou entre 34 e 46 anos. Na pesquisa de Silva-Junior e Fischer (2015), as
amostras que mais se repetiu ficou na faixa etaria abaixo de 40 anos. Esses achados indicam
que os Transtornos Mentais e Comportamentais podem se manifestar em trabalhadores com

idades abaixo de 40 anos.

Figura 13: Dados relacionados a idade dos participantes da pesquisa

Qual sua idade?

60,0%

47
Mo
L [7]

20,0%
Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questiondrio sociodemografico.

Os participantes da pesquisa realizada no IFRO sdo em sua maioria casados,
correspondendo a 60% e os demais sdo solteiros (Figura 14). Analisando as amostras de Glina
et al (2001) e de Silva-Junior e Fischer (2015), com relacdo ao estado civil, também se
verifica que mais de 50% dos participantes sdo casados.

Figura 14: Dados relacionados ao estado civil dos participantes da pesquisa
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40,0%
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemografico.

Sobre o nimero de pessoas, que dependem economicamente dos participantes da
pesquisa, os resultados indicam que pelo menos trés quintos da amostra pesquisada possuem
de 3 a 7 dependentes. Portanto, tem um elevando nimero de dependentes economicamente
(Figura 15).

Figura 15: Quantitativo de dependentes financeiros dos participantes da pesquisa
20,0%
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréfico.

A respeito da condicao da residéncia dos participantes da pesquisa, a Figura 16 mostra
gue a maioria reside em imovel proprio (80%), porém, um participante informou ndo possuir

casa propria e morar em imovel de familiares (20%).
Figura 16: Informacdes a respeito da condi¢cdo de moradia dos participantes da

pesquisa

De familiares

- Préprio

Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréafico.
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Os dados relativos a escolaridade dos participantes da pesquisa expressam que 100%

possuem graduacéo e que 60% dos pesquisados sdo também pds-graduados (Figura 17).

Figura 17: Dados relacionados a escolaridade dos participantes da pesquisa

Especializagao
- Mestrado
- Nivel Superior

40,0%
Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréfico.

Nesta pesquisa, 0s dados apresentados quanto ao ano de ingresso na instituicdo todos
os servidores tém pelo menos 8 anos de trabalho. O IFRO foi implantado no ano de 2009, ou
seja, na amostra aqui analisada tem servidor que ingressou no érgao desde o inicio de suas
atividades (Figura 18).

Figura 18: Dados relacionados ao ano de ingresso no IFRO
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemografico.

A informacéo a respeito de mais de um afastamento por licenca médica para tratar de
transtornos mentais aponta que 40% dos participantes da pesquisa ja se afastaram mais de
uma vez por licenca médica por transtornos mentais, e 60% se afastaram somente uma vez
(Figura 19).
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Figura 19: Dados relacionados ao quantitativo dos afastamentos médicos
60,0%

Nio

I sim |

40,0%
Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréfico.

De uma forma geral, os servidores pesquisados avaliam, positivamente, a carga horaria
de trabalho, 40% indicam 08 em uma escala de zero a 10, 40% escolheram o 07 e 20% o
numero 06. Estes ultimos ja sinalizam que preferiam uma carga horéria de trabalho diferente

daquela que desenvolvem (Figura 20).

Figura 20: Avaliagéo da carga horaria cumpridas pelos participantes da pesquisa
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemografico.

Na analise com relagdo a satisfagdo com o salario, onde foi atribuida uma nota de 1 a
10, quanto maior a pontuacdo, mais alto seu grau de satisfagdo. A amostra, em sua maioria,



encontra-se insatisfeita com o salério (60%) e os demais participantes (40%), encontram-se
nem insatisfeito nem completamente satisfeito (Figura 21).

Figura 21: Dados relacionados ao salario dos participantes da pesquisa
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréfico.

No dado que trata do nivel de relacionamento com os colegas de trabalho, nas quais as
relacOes profissionais sdo construidas dia a dia, os participantes da pesquisa informaram que o
relacionamento interpessoal é positivo (80%), indicando um ambiente de trabalho com

relacfes amistosas e corteses (Figura 22).

Figura 22: Avaliagédo do relacionamento interpessoal no trabalho
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemografico.
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Com relagdo ao nivel de autonomia e liberdade para tomada de decisdes no trabalho,
60% dos participantes afirmam ter autonomia e liberdade em uma propor¢do ainda que

moderada, porem 40% afirmam ndo ter essa autonomia nem em nivel moderado (Figura 23).

Figura 23: Avaliagéo da autonomia e liberdade para tomada de deciséo no trabalho
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréfico.

A maioria dos participantes respondeu que o equilibrio entre o tempo de trabalho, lazer
e familia (60%), esta razoavelmente distribuido, porém ainda néo esta satisfatorio, os demais
participantes (40%) consideram mediana essa distribui¢do (Figura 24).

Figura 24: Avaliacéo do equilibrio entre o tempo de trabalho e o de lazer e familia
40,0%
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemografico.
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No volume de trabalho atribuido ao servidor, cuja a escala era de 01 a 10 pontos, 0
grau de satisfacdo da maioria dos participantes é diversificado, de acordo com o grafico 40%
dos entrevistados atribuiu 6 pontos, 20% atribuiu 7 e 40% da amostra atribuiu 5 pontos
(Figura 25).

Figura 25: Avaliagdo do volume de trabalho no IFRO
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréafico.

Neste dado referente ao conteddo do trabalho que realiza, os participantes (60%)
consideram que as atividades desenvolvidas por eles estdo compativeis com sua formagéo e 0s
demais participantes (40%), ja consideram que a execucdo de tarefas estd aquém de suas

habilidades profissionais (Figura 26).

Figura 26: Compatibilidade entre atividades laborais e a formacéo profissional
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréafico.
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O dado referente ao uso da informatica no trabalho indica que os participantes da
pesquisa estdo satisfeitos. Na escala de 1 a 10, no nivel de satisfacdo, 03 participantes (75%)
estdo satisfeitos, 01 participante (25%) estd completamente satisfeito e 01 participante nédo
respondeu a questdo, de modo que o0s percentuais apresentados no grafico correspondem a 04

participantes (Figura 27).

Figura 27: Satisfacdo com o uso da informatica no trabalho
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréfico.

Na anélise do dado grau de participacdo em decisdes importantes, os participantes em
sua maioria, (60%) consideram que ndo participam nas decisdes institucionais consideradas
como importantes e os demais participantes (40%) ja& consideram que participam nessas

decisdes mesmo que ndo em sua totalidade (Figura 28).

Figura 28: Grau de participacdo em decisdes importante no ambiente de trabalho
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemografico.
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Na anélise da questdo estilo de gestdo do superior hierdrquico, os participantes (40%)
consideram que sua chefia imediata gere o setor de forma satisfatoria e os demais

participantes (60%), ja consideram que sua chefia ndo consegue gerir de forma satisfatoria
(Figura 29).

Figura 29: Avaliacdo do estilo de gestdo do superior hierarquico
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemografico.

Na questdo oportunidade de uso e desenvolvimento das potencialidades, os
participantes (80%) consideram que ndo sdo desenvolvidas ou utilizadas as potencialidades
intrinsecas de cada um, pelo gréafico é possivel visualizar que vai desde insatisfeito a

razoavelmente satisfeito (de 01 a 06), porém um participante (20%) se encontra satisfeito
neste quesito (Figura 30).

Figura 30: Avaliagédo da oportunidade de uso e desenvolvimento das potencialidades
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemografico.
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A andlise da questdo reconhecimento do trabalho pela Instituicdo, a maioria da
amostra (60%) considera que a Instituicdo ndo reconhece seu trabalho, ja os demais
participantes (40%) afirmam que tem parcialmente o reconhecimento de seu trabalho pelo

orgdo (Figura 31).

Figura 31: Avaliacdo do reconhecimento do trabalho dos servidores
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréafico.

No que se refere ao grau de importancia do trabalho na sua vida global, os
participantes, na sua maioria (80%), consideram que o trabalho ocupa uma grande parcela de
importancia na sua vida atribuindo de 7 a 10 na escala 1 a 10 e um dos participantes afirma
que ndo é muito nem pouco o grau de importancia do trabalho em sua vida, portanto

atribuindo o nimero 5 na mesma escala (Figura 32).

Figura 32: Avaliagdo da importancia do trabalho na vida global dos servidores
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréafico.
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A andlise do dado referente a se o trabalho fornece rendimentos necessarios, em uma
escala de zero a 10, a maioria dos participantes (60%) considera que seus ganhos Sao
compativeis com seus gastos basicos, ja os demais participantes (40%) afirmam que seus

proventos podiam ser reajustados para Ihe fornecer pelo menos o bésico (Figura 33).

Figura 33: Avaliacao da relacao salarial com as despesas basicas
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréfico.

A andlise dos dados com o meu trabalho, “sinto que sou reconhecido pelas pessoas”,
0s participantes, em sua maioria (80%), consideram que sdo reconhecidos pelas pessoas pelo
trabalho que desempenham na Instituicdo e um participante (20%) afirma que ndo se sente
reconhecido pelas pessoas por trabalhar no Instituto (Figura 34).

Figura 34: Avaliagdo do reconhecimento profissional dos servidores publicos
pesquisados
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréafico.
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A andlise do dado relacionado ao trabalho, enquanto fonte de autorrealizagdo, os
participantes da pesquisa, na maioria (80%), consideram que se sentem realizados
profissionalmente. Um participante (20%) entende ndo ser fonte de autorrealizacdo para ele,

pelo menos ndo satisfatoriamente (Figura 35).

Figura 35: Avaliacdo do trabalho enquanto fonte de autorrealizacéo
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréfico.

O trabalho faz 80% dos pesquisados se sentirem Uteis, pois 4 participantes indicaram
numero 7 a 10 na escala de satisfacdo. Um participante da pesquisa (20%) informou o nimero
05, indicando certa indiferenca em relagdo ao sentimento de utilidade no trabalho (Figura 36).

Figura 36: Avaliacdo da sensacgéo de utilidade no trabalho
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemografico.
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Na questdo “o trabalho favorece o meu desenvolvimento profissional”, os
participantes, em sua maioria (80%), consideram que as atividades laborais desenvolvidas por
eles favoreceram o desenvolvimento profissional na Instituicdo, apenas um participante (20%)

ndo concorda com o entendimento dos demais participantes (Figura 37).

Figura 37: Avaliagdo do desenvolvimento profissional no IFRO
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréfico.

“O trabalho permite realizar o que gosta”, em uma escala de zero a 10, 07 para dois
participantes (40%), 08 para um participante (20%) e 10 para esse mesmo quantitativo (20%).
01 dos participantes da pesquisa indicou o nimero 02 na escala, sinalizando que o trabalho

ndo o possibilita realizar o que gosta (Figura 38).

Figura 38: Avaliagcéo do gosto pelo trabalho no IFRO

40,0% 20,0%

K
| E
o

20,0%

20,0%
Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréafico.
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A questdo “‘sinto-me orgulhoso com o meu trabalho” visa determinar o quanto o
servidor se sente altivo, enaltecido por trabalhar no IFRO, a resposta da maioria da amostra
(80%) reflete satisfacdo quase completa em trabalhar no referido Orgdo, apenas um
participante (20%) ndo compartilha desse entendimento (Figura 39).

Figura 39: Avaliagéo do sentimento de orgulho laboral no IFRO
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemografico.

A questao “o trabalho me permite o uso de criatividade e inova¢ao” visa determinar o
qguanto o servidor se sente capaz de usar sua criatividade ou de inovar nas suas praticas
profissionais e neste quesito os participantes, em sua maioria (80%), afirmam que fazem uso
de suas habilidades mesmo que ndo seja em sua totalidade e um participante (20%) nao
partilha desse entendimento (Figura 40).

Figura 40: Avaliacéo do uso da criatividade e inovagéo no trabalho
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemografico.
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A questdo “através do meu trabalho faco amigos” visa determinar em como o servidor
se sente em suas relacGes afetivas no trabalho com os demais colegas, os participantes (60%)
consideram que conseguem fazer lacos com seus colegas de trabalho, relacionando-se de
forma amistosa e saudavel e os demais participantes (40%) ja afirmam ndo conseguir

desenvolver essas relagdes com facilidade (Figura 41).

Figura 41: O trabalho como possibilidade de fazer amigos
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir do questionario sociodemogréfico.

A excessiva carga de trabalho, assédio moral, falta de planejamento, inexperiéncia de
gestores, (falta de) reconhecimento Institucional, (falta de) oportunidades de aprendizagem,
(falta de) crescimento Profissional, condi¢bes salariais e pouco tempo para atender as
demandas profissionais sdo fatores que motivam os participantes da pesquisa a mudar de
trabalho (Quadro 5).

A esperanca de vivenciar uma gestdo de exceléncia; a estabilidade no emprego,
ambiente e missdo institucional, fazer o que gosta, falta de oportunidades externas, constituem
os fatores que o fazem com que o0s servidores participantes da pesquisa permanegcam no seu
trabalho (Quadro 5).

Cuidado com o assédio moral, dizer ndo, fazer acompanhamento psicol6gico, nao
confiar em ninguém, estudar para novos concursos para outras instituicdes, se dedicar ao
trabalho e procurar se desenvolver profissionalmente sdao conselhos que os servidores
pesquisados dariam a um amigo recem-nomeado no IFRO (Quadro 5).

Continuar o que faz, aprimorar as habilidades, dedicar-se bastante ao trabalho,
desenvolver-se, profissionalmente, mudar de trabalho, uma administracéo de qualidade e com

gestores capacitados sdo suas expectativas profissionais dos servidores pesquisadores para 0s
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proximos 5 anos. Conforme Quadro 5, um participante da pesquisa escreveu “So6 tempo dira”,
sinalizando possivel falta de expectativa.

Registra-se que essas narrativas sd@o de cinco servidores em processo de adoecimento
relacionado ao trabalho, de modo que ndo representam o todo institucional. Conforme
mostrou o Relatorio Geral do Clima Organizacional (IFRO, 2020), a Instituicdo tem diversos
servidores satisfeitos e motivados, que consideram varias dimensfes do clima organizacional
satisfatorias. Por outro lado, considera-se relevante dar voz a essas pessoas que adoeceram no
trabalho, considerar seus sentimentos e, na medida do possivel dialogar com os resultados da

pesquisa institucional.

Quadro 5: Motivacdes no trabalho e expectativas profissionais

Categorias Respostas
Fatores que fazem vocé ter A enorme carga de trabalho e o0 assédio moral.
vontade de mudar de trabalho Perseguicdo, falta de planejamento, gestores sem experiéncia.

Reconhecimento Institucional, Novas oportunidades de aprendizagem,
Crescimento Profissional
Salério.
\Volume de trabalho em face do tempo para realiza-lo e necessidade de
maior remuneragéo.

Fatores que o fazem permanecer A esperanca de vivenciar uma gestdo de exceléncia.
no seu trabalho Estabilidade no emprego, bem como o fato de ser agradavel o
ambiente e a missdo da instituicdo em que trabalho.
Eu fago que gosto.
Falta de oportunidades externas.
Gosto do que faco.

Qual o conselho daria a um Cuidado com o assédio moral. Ndo permita isso. E aprenda a dizer
recém-nomeado na Instituicdo néo.

Faca um acompanhamento psicoldgico antes de ingressar no IFRO.
Né&o confiar em ninguém, e estudar para novos concursos para outras
instituicoes.

Se dedicar bastante ao trabalho bem como procurar se desenvolver
profissionalmente.

Vamos trabalhar.

Expectativas profissionais para 0s Apenas continuar o que fago e aprimorar minhas habilidades.
préximos 5 anos

Continuar me dedicando bastante ao trabalho e me desenvolver
profissionalmente, através de uma pds-graduacao.
Mudar de Trabalho.

Sé tempo dira.

Uma administracdo de qualidade com gestores capacitados.

Fonte: Dados da pesquisa obtidos a partir do questionario sociodemogréfico.

Os dados sociodemogréaficos ja sinalizam um delicado processo satisfacdo e
insatisfacdo no trabalho. Nés proximos subcapitulos, serdo abordadas trés dimensfes: a
percepcdo do servidor sobre os antecedentes e possiveis causas do seu adoecimento; a

percepcdo do servidor com relagdo ao seu ambiente de trabalho, evidenciando fatores de
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motivacdo, satisfacdo e insatisfacGes e; os prejuizos percebidos pelo servidor ao longo do seu
afastamento.

4.2 “E pra ontem”: A percepcio de servidores sobre causas de adoecimento
Aborda-se, neste subtdpico, a percepcdo do servidor sobre os antecedentes e possiveis

causas do seu adoecimento, evidenciando aspectos do ambiente laboral, do desempenho das
atividades e do clima organizacional, a partir de dados obtidos por meio de entrevistas
semiestruturadas.

Para dialogar com os dados obtidos, nessas entrevistas, sdo utilizados resultados da
pesquisa de Clima Organizacional, realizada pelo IFRO, em 2019, visando subsidiar a analise.
Recorreu-se também ao Plano de Desenvolvimento Institucional- PDI do IFRO que, dentre
outros objetivos, contempla a valorizacdo dos servidores e a melhoria do ambiente
organizacional.

As entrevistas transcorreram em sua grande parte, em clima emotivo, houve muito
risos nervosos, lagrimas, tensdo e muita demonstragdo de ressentimento contra chefias diretas
no geral. Presenciei momentos em que 0s entrevistados reviviam as situacdes tdo fortemente
que eles se calavam por varios minutos era como se eu ndo estivesse ali presente. A dor é
principalmente percebida nas falas (palavras) que se repetem nas nuvens de palavras geradas
pelo programa utilizado para a analise do contetdo.

A andlise é realizada de acordo com a repeticdo de palavras e o contexto em que estas
palavras se repetem gerando as figuras no programa.

Na Figura 42 mostra palavras mais frequentes na fala dos entrevistados quando
questionados sobre a interferéncia do trabalho na sua salde e bem-estar. \erifica-se que 0s

termos gente (14), interfere (4) e trabalho (12), ganham destaque.

Figura 42: Interferéncia do trabalho na sua saude e bem-estar
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.
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Quanto ao contexto em que esses termos aparecem, a palavra gente é referenciada
diversas vezes pelo Entrevistado 04: a) no contexto de longas horas de trabalho - “... a gente
passa boa parte do tempo, a maior parte do dia la... a gente come |4, pede uma marmita, vai la
no refeitério, come e permanece no ambiente...”; b) descrevendo expectativas em relagao aos
resultados das agdes, “... porque quando se trabalha com algo que a gente gosta, a gente quer
que aquilo dé certo. [...] Entdo, a gente quer ver o efeito de um trabalho que a gente faz tanto
de forma direta ou de forma indireta.”; ¢) mencionando expectativas com o ambiente de
trabalho, “A gente quer uma condicdo de trabalho para que aquilo que a gente produz tenha
causa e beneficios para 0s outros... porque se houver uma boa condicdo de trabalho, a gente
trabalha com prazer e faz um trabalho melhor.” e; d) no contexto de servir, “Como a gente,
diz, somos servidores publicos, entdo a gente tem que servir o publico, as pessoas”.

O termo interfere aparece na fala do Entrevistado 01, no sentido positivo: “Néo
interfere.” Pontuando que na visdo dele o trabalho ndo interfere na satde. O Entrevistado 02
afirmou “Bem, o meu trabalho interfere, sim, no meu bem-estar ¢ na minha satde.” O
Entrevistado 03 percebe que afeta porque trabalha em um setor com muito recurso financeiro
a ser aplicado, tempo exiguo, muita pressdo e tensdo e trabalhos de alta complexidade: “E
geralmente isso interfere emocionalmente ¢ pode provocar adoecimento, sim”.

Na narrativa acima em consonancia com a fala de Rocha (2013), a autora afirma que
os fatores de trabalho, tais como a organizacdo do trabalho: a avaliagdo do processo de
trabalho, o tipo de tecnologia utilizada, a jornada de trabalho e o ritmo de trabalho estdo
associados as condicOes de satde dos trabalhadores e relacionados ao seu efetivo desempenho.

Na dimensdao “Elo Trabalho — Vida Social”, contida no relatéorio de Clima
Organizacional, desenvolvido com servidores lotados na Reitoria do IFRO, visando avaliar
fatores como o papel balanceado do trabalho na vida pessoal, a estabilidade de horéarios e o
tempo para lazer e familia, 50,09% ¢ o indice de concordancia de que existe interferéncia do
trabalho na vida social (IFRO, 2020), corroborando assim a narrativa dos entrevistados 02, 03
e 04.

A Figura 43 ilustra as palavras mais frequentes, quando os entrevistados falaram sobre
afastamento no trabalho por licenca médica. Observa-se os termos tive (6), afastamento (3) e
emocionais (2), indicando que os participantes da pesquisa ja foram afastados por

doengas/sintomas emocionais.
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Figura 43: Afastamento no trabalho por licenca médica
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 01 afirmou: “Sim. Eu tive alguns afastamentos, mas o afastamento
que eu fiquei por mais tempo foi sobre Sindrome de Burnout.” O Entrevistado 02 disse: “Bom,
ja tive um afastamento por licenga médica, sim.” E o Entrevistado 03 registrou: “Sim, ja tive
e tinha licenca médica. Estava ligado a fatores emocionais, problemas emocionais... Um foi
na fase bem antes da pandemia e o outro ja foi durante a pandemia, ja com o trabalho remoto.”

A fala do Entrevistado 03 sugere que mesmo durante a pandemia o trabalho contribuiu
para 0 adoecimento ao ponto de haver a necessidade de afastamento médico das atividades
laborais.

Para o Entrevistado 04, o processo de adoecimento foi acompanhado de consciéncia
dos sintomas, levando-o a procurar ajuda médica antes que se agravassem. Nas palavras do
Entrevistado 04:

Sim, tive, tive e eu mesma pedi. Foi atrds do médico para me afastar. Eu quis me
afastar porque eu estava a ponto de ter um surto. A gente reconhece quando a gente
esta adoecendo e antes que eu chegasse em uma situacdo irremediavel, de
adoecimento e de dependéncia total de remédios e 0 medo de ter um agravamento da
situacdo, ao ponto de ndo ter mais cura e sO tratamentos paliativos. Entéo fui atras e
procurei a ajuda médica e me afastei.

Na perspectiva dos afastamentos, Leite (2020, p.07) assegura: “...os numeros altos de
licencas médicas, afastamentos por invalidez e aumento de doengas ocupacionais. Tudo isso,
além de prejudicar a saude e a produtividade, também afeta a saude psicoldgica do
trabalhador ao mexer com a autoestima e trazer insegurancgas”.

Pode-se inferir que o Entrevistado 04 encontrava-se em um estado de luta, a busca de
atendimento médico antes que 0s sintomas se agravassem pode, corroborando com Rodrigues
e Calheiros (2019), configurar-se em uma estratégia para eliminar o sofrimento psiquico ou

transforma-lo.
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Sobre a execucdo de atividade profissional fora do horério de trabalho, a Figura 44

mostra como termos mais evidentes trabalho (10), gente (6) e horario (4). O Entrevistado 01

afirmou que sim: “Algumas atividades que eu fiz foram varias. Na verdade, era de final de

semana, tipo num domingo, as 05h30 da manha... Entre outras atividades que eu tinha que

fazer no, fora do meu horério e em dia de finais de semana, que seriam de descanso.”

Figura 44: Execucéo de atividade profissional fora do horario de trabalho para o
IFRO
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 02 afirmou que “Sim, a grande maioria das vezes sim.” O Entrevistado

03 descreveu o trabalho realizado fora do horéario de trabalho de forma mais detalhada:

Olha, isso ja aconteceu. Na realidade, aconteceu nas duas fases, tanto no trabalho
presencial quanto no trabalho a distancia. Dado de novo, falo aqui da natureza do
nosso trabalho, a natureza do trabalho lidando com obras publicas, fiscalizagdo,
planejamento de obras puablicas. A gente lida, como falei, com grande volume de
trabalho, trabalho que requer muita atencéo e grande responsabilidade. Ent&o isso gera
muita preocupacdo, o que faz com que mesmo a gente ndo sendo solicitado
diretamente pelas chefias nesse sentido. Mas a gente acaba sentindo essa necessidade e
€ muito comum a gente entrar fora do horario de trabalho e além do horério de
trabalho, ou entdo comecar antes, principalmente nessa parte de trabalho a distancia.
Muito como a gente comeca antes do horario de trabalho normal. E isso acontece, sim.
Tem acontecido agora ultimamente, devido a essas dificuldades médicas. Ai eu até
tenho diminuido um pouco, mas vez por outra a gente faz isso, certo?

O Entrevistado 04 também afirmou trabalhar fora do horario de expediente para

atender demandas com prazos urgentes: “E fora das 08h00. Sim, para o [IFRO mesmo. Canso

de ficar até tarde da noite, muitas vezes porque ndo ha outra pessoa para fazer o servico e

sempre os prazos sao para ontem. Entdo, isso € praticamente uma rotina.”
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Ainda abordando a dimensdo Elo Trabalho — Vida Social que contém no seu rol de
perguntas: Levo trabalho para casa? As respostas obtidas pelos respondentes da pesquisa
novamente entram em consonancia com as falas dos 04 entrevistados, os quais somam 64,17%
de concordancia neste quesito.

Nos discursos dos entrevistados, em algum momento, todos tiveram que levar trabalho
para casa, dado 0s prazos exiguos e 0S possiveis prejuizos que trariam se 0S prazos
estipulados ndo fossem obedecidos, na fala de Leite (2020), o autor alega que dupla jornadas
de trabalho e demasiado numero de horas trabalhadas habitualmente provocam quadros de
Burnout, que é considerada uma doenca ocupacional, de acordo com a Classificacdo
Internacional de Doengas (CID) da Organiza¢do Mundial da Saide (OMS).

Para Leite (2020, p. 07), a carga de trabalho excessivas, as longas jornadas e a pressao
por resultados motivam o aparecimento de doencas psicoldgicas, o autor reitera: “Excesso de
carga de trabalho, jornadas longas e aumento da pressdo por resultados sdo outras causas
frequentemente citadas como motivacao para o surgimento de doengas psicologicas”.

A Figura 45 mostra os termos mais evidentes no contexto de trabalho dos servidores
lotados na Reitoria do IFRO. Os termos eu (17), ndo (15), vocé (12) e gente (12) sdo
predominantes. Aqui sdo destacadas quatro palavras porque vocé e gente foram utilizadas
com a mesma frequéncia (12 vezes).

O Entrevistado 01 registrou: “A estrutura do IFRO era muito boa, mas a quantidade de
servidores era minima para as demandas solicitadas. Entdo, eu acho assim, precisaria de mais
servidores. Ndo em todos 0s quesitos, porque o reconhecimento €, ainda falta muito para a

gente.

Figura 45: O contexto de trabalho dos servidores na Reitoria do IFRO
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.
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Para o Entrevistado 02, as condi¢des materiais sdo satisfatorias, no entanto, as
organizacionais sdo limitadoras:

Bom, a minha opinido, um pouco mais critica, ¢, em relacdo ao ambiente
organizacional do IFRO e em termos materiais é relativamente boa. Tem, tem as
deficiéncias, tem. Mas em relacéo aos outros 6rgédos, a gente estd um pouquinho com
um nivel acima. Falta bastante coisa, falta, mas tem em relacdo aos materiais, tem, tem
condicbes de trabalhar. Agora € um ambiente extremamente politico. Onde a
capacidade do servidor ela é ignorada. Entdo vai mais pela questdo de vocé, bajular,
puxar 0 saco, essas coisas para vocé ter o reconhecimento. Entdo, o reconhecimento
dentro do IFRO ele ndo é pela capacidade do servidor, mas sim pela parte
comportamental, de vocé bajular e basicamente ¢ isso. Quanto ao salario, vamos la. E,
hoje nds estamos defasados em relagcdo aos outros 6rgdos, a nivel de estado e a nivel
municipal e até federal também. Beneficios, é, ndo vejo muito. O IFRO n&o oferece,
pelo menos na minha opinido, muitos beneficios. Apenas regalias para quem nao quer
trabalhar e, autonomia. Entdo o IFRO ndo te d& muita autonomia. Vocé é muito
limitado. Vocé tem que seguir o que, o que a tua chefia te determina. Desenvolvimento
de carreira € um pouco complicado de falar, porque, dependendo da categoria, vocé
vai entrar e ndo vai passar daquilo. na minha area vocé ndo vai, vocé ja atingiu o que
tinha que atingir e vocé ndo tem oportunidade de crescer. Entdo vocé fica estagnado.
Naquela classe ou categoria que vocé entrou.

O Entrevistado 04 corrobora como a fala do entrevistado 02 afirmando que a estrutura
fisica € muito boa com pessoal de apoio atento a manutencdo da higiene ambiental. Porém,
em relagdo aos processos, pontua que “alguns tipos de processos e por conta desses, as chefias
de alguns setores, ficam meio dificeis de serem conduzidos. Mas acho que acontece em todo
lugar isso em relacdo a autonomia, eu acho que eu tenho autonomia até onde ela me é
permitida legalmente.”

As narrativas dos quatro entrevistados na pesquisa estdo em consonancia com o0
Relatério Geral do Clima Organizacional da Reitoria, segundo o qual, na dimensdo
“Condi¢cdes Ambientais”, a avaliacdo das condicdes de trabalho (quadro funcional,
infraestrutura da unidade - espaco fisico, mobiliario, limpeza, ruido, luminéncia e tecnologias
empregada para a execucao das tarefas), sdo satisfatdrias para 68,91% dos servidores (IFRO,
2020).

Na Figura 46, sdo evidenciados os termos eu (18), vocé (17) e ndo (15) quando 0s
entrevistados falaram sobre a situagdes no trabalho que tiveram impactos emocionais
positivos ou negativos. O Entrevistado 01 observou efeitos negativos relacionados as
solicitagdes imediatas, das chefias como, por exemplo, “buscar material do qual a chefia ja
tinha instalado em salas paralelas a minha e fazia com que voltasse a procurar esse material,

sendo que ele ja tinha sido utilizado”.
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O Entrevistado 01 relatou também a utilizagdo, pela chefia, do WhatsApp enviando
mensagens fora do horério de expediente “... incomodava o sono da gente por ser meia noite,
23h00, 01h00 da manhé. Entéo, eu considerava isso que isso me perturbava mentalmente pelo
fato de ndo deixar eu ter um descanso normal...”

O Entrevistado 02 citou “uma situagdo que ocorreu em que VOCé como servidor, eu,
como servidor, me senti totalmente desprestigiado, como ser humano, como uma pessoa
descartavel.” Segundo o participante da pesquisa, essa situagao foi a que mais trouxe pontos
negativos, tanto no ambiente organizacional como no ambiente familiar. “Mas isso ¢é
principalmente o que fere o servidor, neste caso, foi a falta de humanidade, falta de
consideracao... da chefia, enquanto aos trabalhos que vocé ja desenvolveu para a instituicdo e
essas nao tém reconhecimento nenhum, ndo foram reconhecidas.” Complementando, o
participante da pesquisa afirmou que ja se sentiu humilhado, desprestigiado e totalmente
incapaz.

O Entrevistado 03 afirmou que “trabalhar com contrato administrativo geralmente é
tenso, tem muitos problemas de tensdo, mas quando se trata desses contratos serem de obras
publicas... Ai essas tensdes sdo bem maiores, prazos exiguos, grandes responsabilidades”.
Além da inseguranca juridica a burocracia no setor de engenharia ¢ muito grande: “Entdo, isso
é fonte de adoecimento sim, pelo menos no meu caso. Eu tenho sentido que tem me causado
problemas, ins6nias, essas coisas todas, porque, como falei antes, houve fases que eu trabalhei

sem, sem folga. Eu trabalhava na ndo era que a minha chefia exigia isso.”

Figura 46: Situagdes no trabalho que tiveram impactos emocionais
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 03 afirmou ainda que “houve uma fase que eu trabalhei totalmente sem
folga. Foi uma decisdo minha. N&o estou aqui atribuindo a ninguém. Atualmente eu tenho
evitado isso, mas vez por outra a gente entra também nessa. Nesse tempo, além do horéario
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normal, por causa dessa situagdo, isso tem gerado.” O participante da pesquisa ndo se sente
seguro para afirmar se adoeceu em decorréncia da situacéo de trabalho, mas tem razfes para
acreditar que isso gerou seu adoecimento.

O Entrevistado 04 apresentou efeitos positivos e negativos do trabalho, embora consi-
dere que, no contexto de adoecimento, os efeitos negativos se sobrepdem aos positivos. Em
suas palavras:

Efeitos positivos primeiro. Todo o trabalho realizado durante o periodo que eu estive
aqui, que foi dessa chefia, desse setor e é ver o fruto disso nos campi, nos alunos, nos
servidores. I1sso ndo tem preco que pague né? Nao tem nada que pague isso. Vocé vé a
mudanca de vida nas pessoas, € muito bom, agora e também as relacdes de amizade
que a gente constroi com os colegas. Tem pessoas que vocé leva como amigos para 0
resto da vida. Por mais que vocé tenha opinides diferentes sobre diversos assuntos,
vocé tem a relacdo de confianca com aquelas pessoas, né? Entdo, isso € muito bom. A
gente saber conviver com o ser humano, saber respeitar e levar isso para o0 resto da
vida. Mas, infelizmente, certas situacOes negativas, chegou ao ponto de ser tdo
negativas, tdo fortes como essa do adoecimento emocional, psicoldgico, que ela
impacta na gente. Ter que sair daquilo ali, de um ambiente tdo bom que vocé esta
produzindo tdo bem que vocé esta ajudando tanto na sua, a sua instituicdo a crescer e
ajudando os colegas, porque essa ajuda nao é simplesmente em linha reta, € aquilo ali
que vocé estd fazendo sua funcdo. E vocé ajuda s6 naquilo, ajuda. Existe no
coleguismo, no vocé compartilhar um prato de comida, por exemplo. No momento em
que vocé ouve um desabafo, na hora que vocé da um conselho, o que vocé também
passa por isso, ajudado por alguém no dia a dia, como ser humano de forma integral,
essa ajuda ndo s6 profissional. Entdo esses ganhos que a gente tem, né? E infelizmente,
0 que eu considero como um eu ndo sei 0 termo correto, eu ndo sei se eu poderia
chamar de assédio moral. E um assédio moral sutil, né? E por parte chefe da chefia
imediata, s6 eu tinha um chefe s6 imediato. Homem, né? E a gente vé que essa
situacdo é tdo pesada, tdo negativa, tdo forte, que acaba se sobrepondo as coisas boas.
Por qué? Porque vocé tem que agora parar tudo para cuidar de vocé, sendo Vocé
adoece mais ainda.

Percebem-se falas fortes e significativas sobre o ambiente de trabalho. Também se
observam diferentes formas de relacdes profissionais, indicando relacionamento interpessoal
saudavel com os colegas de trabalho, em oposicdo ao asseédio cometido pelas chefias.
Podendo ainda haver uma entrega deliberada ao trabalho, mesmo sem presséo direta da chefia
imediata.

Na visdo de Leite (2020, p. 9), os componentes do “gostar do que faz” estdo
interligados com os sentimentos nutridos pelos trabalhadores em relacdo a funcdo. O autor
declara: “pessoas satisfeitas profissionalmente costumam mencionar o sentimento de
realizacdo em relacdo as tarefas que desempenham. Sentir-se Util, perceber que pode utilizar

suas habilidades e competéncias, sentir-se valorizado e compensado financeiramente”.
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Dialogando com o Relatério Geral do Clima Organizacional do IFRO, 63,15% dos
participantes da pesquisa de clima organizacional concordaram que os relacionamentos
internos sdo amistosos (IFRO, 2020). Nas entrevistas conduzidas, também foi narrado
relacionamento interpessoal saudavel, havendo dificuldades somente em relacdo as chefias.
Como o relatério estd organizado por dimenséo e ndo por questdo respondida, se desconhece
em quais aspectos dessa dimensdo os 36,85% dos servidores restantes discordam que a
“Integragdo Social”, na Reitoria, seja satisfatoria.

A Figura 47 mostra os termos nado (22), gente (20) e vocé (15), porém, a palavra
prazos (12) também se mostra significativa, de modo que se dara destaque a ela ao abordar as
demandas e prazos passados pelas chefias aos servidores.

Figura 47: Demandas e prazos repassados pela chefia
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

Para o Entrevistado 01, os prazos que a chefia passava, geralmente eram suficientes
“Mas a situacdo em cima impedia muitas vezes de executar tudo aquilo que era pedido. Mas
em termos de prazos, era. Os prazos eram satisfatorios Sim. N&o, nem todas as demandas
eram condizentes devido ser demandas que ja havia sido feita e pedia para ser refeita
novamente.”

O Entrevistado 02 afirmou que “geralmente quem esta como chefia ndo tem uma
visdo institucional do trabalho, do servico que sdo desempenhados. Entdo, e eles ndo tém
capacidade de determinar prazos que sejam exequiveis.” Essa fala sugere que ha chefias

despreparadas para o cargo comprometendo a saude dos hierarquicamente subordinados:
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Entdo, geralmente, 90% das vezes sdo dados prazos irrisérios que ndo tem como o
servidor desenvolver no tempo habil, tal fora que, como é um ambiente publico,
geralmente muitas demandas sdo, sdo dadas e com prazos e muito, muito pequenas e
que faz com que o servidor trabalhe. 12h00, 14h00 para tentar cumprir 0s prazos
determinados. Sim, gera uma sobrecarga tanto de trabalho quanto emocional
(Entrevistado 02).

Sobre esse assunto, o Entrevistado 03 observou que “trabalhando com obras publicas,
planejamento e fiscalizagdo de obras publicas”, geralmente o0s prazos sdo exiguos, levando os
servidores da que atuam no setor de engenharia a uma situacdo permanente de pouco tempo e
muita demanda: “E uma caracteristica propria dos setores de engenharia. E uma caracteristica
muito comum de acontecer, mas, mesmo sendo comum, a gente acaba sentindo problemas na
saude com relacdo a essa questao.”

O Entrevistado 04 pontuou que os prazos eram ‘“‘extremamente injustos, como por
exemplo, o termo que a gente conhece ‘¢ pra ontem’, literalmente para ontem era para um,
dois dias antes.” Porém, em vez de solicitar dois ou trés dias antes, a chefia solicitava
tempestivamente: “Faga para hoje uma coisa que levaria dois ou trés semanas para ser feita
com qualidade e ai vocé ter que fazer algo e tirar do seu tempo. N&o se pergunta se vocé tem
algum compromisso mais tarde fora do expediente. Se vocé tem filhos...”

Além disso, no IFRO, ndo se recebe hora extra, e a justificativa da chefia é para o
atendimento das demandas colocadas € a funcdo desempenhada pelo servidor € funcéo
gratificada. “J4 € inerente ao cargo porque o cargo exige muita responsabilidade. Mas a gente
nunca recebe hora extra para fazer coisas que vém de cima, obrigatoriamente para vocé fazer
que obrigatoriamente vocé tem que trabalhar muito mais por aquilo, entendeu?” (Entrevistado
04).

O Entrevistado 04 relatou uma situacdo distinta das vivenciadas pelos outros trés
entrevistados, posto que era o Unico servidor no setor, portanto obrigado a atender todas as

demandas:

Eu simplesmente ndo tinha nenhum outro servidor no setor. Entdo, os prazos se
tornaram impossivel de ser cumpridos. Isso afetava diretamente minha sadde. Eu ndo
conseguia mais nem dormir por causa do terror que eu tinha. Porque quando a gente
tem responsabilidade, a gente é responsavel. A gente fica muito, muito preocupado
com o ndo cumprimento de prazos, mas chega um momento que a gente para de se
culpar quando a gente cai em si e percebe que aquilo ndo é culpa. Nossa, vocé comeca
nédo. Eu néo estou dando conta. Eu estou sendo muito devagar. No comeco a gente se
culpa e esse sentimento de culpa é que destroi a gente, porque a gente acha que a
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culpa é nossa, que a gente ndo esta dando conta. Mesmo a gente entendendo que a
gente precisa de uma equipe maior que a gente precisa de mais tempo num prazo
maior, € humanamente impossivel fazer aquilo mesmo sem vocé. Se vocé ficar sem
dormir 24 horas por dia, ai vocé comeca. Quando vocé comeca a adoecer, vocé se da
conta que aquilo ndo é sua culpa, que aquilo € uma sobrecarga enorme de trabalho.

Essas perturbacdes que alteram o equilibrio fisico ou psicoldgico do trabalhador séo
denominadas estresse ocupacional. “A ocorréncia do estresse no ambiente de trabalho
acontece, principalmente, em fungéo de cargas de trabalho excessivas, condic¢des de trabalho
ruins, pressao exagerada por resultados e submissdo ao assédio moral” (Leite, 2020, p.07).

Essa fala contundente dos participantes da pesquisa corrobora com Marinho e Mecedo
(2022) sobre a necessidade de discutir as relagdes contemporéaneas de trabalho. Perspectiva
que sugere que algumas chefias estejam tratando os corpos humanos como maquinas, embora
ndo sejam.

A dimensao “Organizagdo do Trabalho”, abordada pelo relatorio sobre o Clima
Organizacional, avaliou as tarefas, presséo, tempo, controle autonomia e feedback associados
as atividades laborais, identificando 49,07% de concordancia com a forma de organizacdo do
trabalho na Instituicdo. Portanto, para 50,93% dos participantes da avaliacdo institucional
deve haver mudanca, em anuéncia com os entrevistados 02, 03 e 04 que enfatizam haver
prazos exiguos para atendimento das tarefas.

A Figura 48 mostra os termos néo (23), palestra (6), vocé (5) e gente (5), ao abordar
se a Instituicdo, preocupa-se com o bem-estar dos servidores. O contexto das respostas deve
sinalizar se na Gtica dos participantes da pesquisa existia preocupacdo institucional ou nédo,

com a salde e bem-estar dos trabalhadores de forma efetiva.

Figura 48: Instituicdo e de bem-estar dos servidores
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.
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O Entrevistado 01 confirmou essa leitura ao afirmar: “N&o, é a maioria. A gente tem
setores de salde do qual eu tenho conhecimento. Temos a nossa, seja a nossa DGP, mas no
qual é elaborado varias dinamicas e propagandas e outras coisas mais. Mas no nosso contexto
do dia a dia, isso n&o acontece. N&o.”

O Entrevista 02 corrobora com esse entendimento: “A minha opinido € que ndo. A
Instituicdo ndo se preocupa com o servidor”. Além de denunciar um cuidado com aliados
politicos da gestdo, esse participante da pesquisa também sugeriu que “S6 tem cobranga o
profissional que tem que correr atras de algo melhor e. E algo melhor em tudo o que ele
almeja. Tem que partir da pessoa, ndo a Instituicdo, ela ndo. Nao tem muita preocupacgéo
quanto a isso, ndo.” Para ele, essa busca de algo melhor “causa transtornos, tanto dentro do
ambiente do trabalho quanto dentro do ambiente em casa, que a pressdo ¢ muito grande.”

O Entrevistado 03 destacou que “o IFRO tem uma politica de incentivo a qualificagdo
muito interessante” e com relagdo a saude dos servidores “Noés, vez por outra, temos uma
palestra. H& pouco tempo tive uma palestra sobre a Sindrome de Burnout e vez por outra a
gente estd tendo alguma coisa sobre postura, sobre ergonomia.” Entretanto, o participante da
pesquisa reconheceu a necessidade de a¢des mais intensas e amplas.

O Entrevistado 04 pontuou que a Instituicdo ndo se preocupa, somente finge que se
preocupa: “tem algumas ac¢des 14 de palestra para isso, palestra para aquilo. Sao palestras
boas, sim, de fato. Mas do que adianta ter uma palestra e na pratica, isso ndo ser aplicado? E
as cobrancas, os assédios continuarem...”

A respeito do assédio, o Entrevistado 04 pontuou que:

Ele é bem sutil. Quando ele mina o teu trabalho e te culpa por vocé ndo conseguir
fazer aquilo pelo qual vocé foi minada. Entdo vocé comega a tirar tua base, comeca a
tirar as condicdes de trabalho. E ai te culpa por vocé ndo fazer aquilo? E comeca a te
cobrar e te pressionar e pressionar. Que quantifique que politica de qualidade de
trabalho é essa? Dar uma palestra, mas te tratar dessa forma, né? NAao existe.
Simplesmente n&o existe nenhuma preocupacdo verdadeira, real em relacao a isso.

Diante do exposto, demandas urgentes e em curto prazo para atendimento, quantidade
de servidores reduzida, assédio moral, excesso de responsabilidade e compromisso pessoal
com a Instituicdo e com a sociedade sdo possiveis fatores que contribuem para o adoecimento
de trabalhadores da Reitoria do IFRO.

As acOes de qualificacdo e palestras ndo sdo consideradas, pelos participantes da

pesquisa, nem pela pesquisadora como suficientes para afirmar uma preocupacéo institucional
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com a saude e bem-estar do servidor publico do IFRO. Considerando que de “qualquer
maneira, o trabalho ndo é nunca neutro em relacdo a salde, e favorece seja a doenca, seja a
saude” (Dejours, 2021, p. 226), os dados indicam que os fatores organizacionais tém sido
mais efetivos no favorecimento do adoecimento do que as a¢des de cuidado com a saude do

servidor.

4.3 Motivac0es, satisfacdo e insatisfagdes no ambiente de trabalho

Neste subtdpico é abordada a dimensdo percepcdes dos servidores com relacdo ao seu
ambiente de trabalho, destacando fatores de motivacOes, satisfacdo e insatisfacdes.
Considerando ainda os gatilhos, situacOes, excessos de demandas, cobrangas excessivas e/ou
incisivas, ambientes conturbados, relacdes profissionais conturbadas com os colegas e outros
fatos ocorridos dentro do ambiente institucional que de alguma forma colaboraram para

desencadear possiveis causas de sintomas e adoecimento no servidor.

Na Figura 49, os termos eu (27), trabalho (19), ndo (13) e medo (4) sdo mais
frequentes. Na fala do Entrevistado 01 “Quando eu ouvi a palavra trabalho, que eu sabia que
era domingo e na segunda feira eu ia ter que trabalhar. Eu sentia agonia, medo, pavor. Tinha
muitas crises de choro e eu ndo queria voltar naquele trabalho de nenhuma forma.” Na

concepcao do Entrevistado 04 e que corrobora com o que o Entrevistado 01:

Ai me da uma angustia, muita angustia, tanta angustia que eu tinha crises de ansiedade,
ndo conseguia dormir e comecgou a desenvolver. Eu comecei a desenvolver outras
coisas emocionais que eu ndo sei nem o0 nome, porque quando eu comecei a sentir ja
aquele desespero sistémico, tomando conta de mim, e as crises de choro e por néo dar
conta de fazer o que eu tinha para fazer, eu comecei a ficar com muito medo. Entéo eu
tinha medo. Eu tinha crises de ansiedade. Eu tinha culpa...

O Entrevistado 02 se sente obrigado e completamente desmotivado: “Bom, quando eu
escuto a palavra trabalho ja é uma coisa meio desmotivacional. Ndo, ndo vem com muito
prazer ndo. E como se fosse uma coisa meio que obrigada. E de vocé e é uma coisa sem. E
uma palavra. E um ambiente que n&o me traz boas recordagdes, que ndo me traz satisfacdo.”
Ja o Entrevistado 03 entende o trabalho como dignidade humana, que existem situacOes e

caracteristicas que acabam trazendo concep¢Oes negativas sobre o trabalho:
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Ele nos desgasta e da aquela ddvida se eu estou atrasando, porque o trabalho é
complexo ou eu estou atrasando, porque eu ndo consigo produzir suficientemente.
Entdo vocé consegue comeca a fazer uma serie de perguntas a vocé mesmo. Isso
geralmente leva a perda de sono, essas coisas todas. Entdo, surgem essas ideias
negativas a respeito do trabalho, nédo pelo trabalho em si, mas da forma que as vezes
é dada a caracteristica do nosso trabalho, que muitas vezes é uma cadeia. As presses
vém em cadeia e acaba chegando na gente. O chefe também esta pressionado, entdo é
uma situagcdo meio dificil e acaba nos levando a uma concepcéao negativa a respeito do
trabalho.

Figura 49: O que vem a mente do servidor ao ouvir a palavra trabalho
nao
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

Nas falas dos entrevistados, de uma forma geral, o termo trabalho trazia vérios
sentimentos e emogfes, mas 0s mais comuns sdo medo, angUstia, desmotivacdo e sensacfes
negativas. Como expressamos esses sentimentos é intrinseco a cada ser humano, mas percebe-
se que sdo sentimentos negativos, portanto a percepcao dos participantes da pesquisa quanto
ao trabalho no momento do seu adoecimento é que se encontra interligados a aversdo ao
trabalho com o préprio ambiente de trabalho.

Na Figura 50, os termos eu (12), ndo (8), trabalho (5) e importancia (4) sdo uma
constante, nesta questdo abordaremos qual a importancia do trabalho na vida do servidor. O
Entrevistado 01 diz que o trabalho tinha pouca importéncia e que em determinados momentos
pensou em desistir ¢ ndo trabalhar mais no IFRO: “Eu tinha pouca importancia, porque eu
pensei por varias vezes, mas em varias vezes desistir do meu trabalho. Diante de toda situa-
¢do, do meu adoecimento. E assim eu tinha vontade mesmo de néo voltar aquele ambiente de

trabalho.”
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Figura 50: A importéancia do trabalho na vida do servidor do IFRO
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

Para o Entrevistado 02 também o trabalho tem pouca importancia: “Para mim nao tem
muita importancia, meio ambiente organizacional. Minha instituicdo para mim é meramente
formal, de cumprir mesmo que esta no meu contrato de trabalho, mas eu ndo, eu ndo tenho
convic¢ao de melhora, eu nao tenho convicgdo de um ambiente salutar e, ndo gosto™.

Os Entrevistados 03 e 04 conferem ao seu trabalho uma grande importancia nao so6
como subsidio para se manter como também como forma de ter dignidade e honra: “A impor-
tancia maxima do trabalho. E que vem tudo como eu falei, dignidade. Vem também a parte
do nosso rendimento e a forma de nds cumprimos com as nossas responsabilidades financei-
ras...” (Entrevistado 03).

Para o Entrevistado 04: “...Entdo, para mim, ¢ uma honra muito grande trabalhar para
a educacdo. E uma missdo. Eu, digamos. Eu penso assim, uma missio que a gente tem que
abracar com todo carinho, respeito”. Verifica-se que mesmo do total da amostra que se afas-
tou por adoecimento, a metade ainda se identifica muito com os valores da organizagao.

Sobre o tema, o autor afirma que os trabalhadores que se identificam com a cultura
organizacional acabam tendo orgulho em pertencer ao quadro da empresa onde o
“Envolvimento e comprometimento: trabalhadores satisfeitos costumam demonstrar que estao
empenhados em entregar resultados cada vez melhores, ao mesmo tempo que torcem pelo
sucesso de todos” (Leite, 2020, p.09).

Na Figura 51, os termos IFRO (11), eu (11), ndo (9) e servidor(a) (4) séo de uso
continuo nas falas dos entrevistados, nesta questdo, abordaremos qual o sentimento que os

participantes nutrem com relacdo a fazer parte do quadro de servidores efetivos do IFRO.
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Figura 51: Ser servidor no Instituto Federal de Rondonia
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 01 sente-se sem vontade e desmotivado por pertencer ao quadro: “Era
inimeras 0s momentos que eu era totalmente desmotivada. Eu n&o tinha vontade nenhuma
mesmo de ser uma servidora do IFRO”. O Entrevistado 02 também concorda: “N&o tenho
essa filosofia que a grande maioria que é servidor do IFRO tem... eu ndo tenho muita
motivacdo, ndo”. Ja os Entrevistados 03 e 04 divergem dos demais quanto ao senso de

pertencimento:

O IFRO ¢ um centro de exceléncia. Entdo, eu me sinto muito bem quando eu dou
conhecimento a pessoas que, de alguma forma, a gente tem que se identificar como
funcionario do IFRO, a gente percebe que as pessoas tém uma visdo muito positiva a
respeito do IFRO e nos faz bem dizer que € funcionario do IFRO. Eu tenho percebido
isso em varias ocasides (Entrevistado 03).

Quanto o Entrevistado 04 segue o mesmo raciocinio do Entrevistado 03: “Entdo, eu
acho que é um privilégio trabalhar para a educacdo. Uma instituicdo com esse potencial de
acéo, de um raio de atuacao tdo bonito, tdo amplo, que o IFRO tem”.

Sobre ser servidor no IFRO, o posicionamento dos participantes quanto a pertencer ao
quadro de servidores do IFRO, percebe-se que para dois participantes ndo tinham importancia,
mas os demais sentem orgulho em pertencer ao quadro da instituicdo.

Na Figura 52, os termos trabalho (10), eu (10), néo (9) e gente (8) se repetem nas
falas dos entrevistados a respeito da rotulacdo do servidor publico como ineficiente e
improdutivo. O Entrevistado 01 afirma que:
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E um sentimento que chateia, de chateacdo, pois a gente tem inimeras demandas
todos os dias. A gente tem uma atividade que n&o € rotineira, € bastante coisa para se
fazer e mesmo assim, no nosso dia a dia, a gente é rotulado como se fossem
preguicosos e descansados na fungéo que a gente exerce.

Figura 52: O servidor ineficiente e improdutivo - rétulos
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 03 também se posiciona que essa forma de generalizar todos 0s

servidores publicos ndo se aplica aos servidores do IFRO:

Entdo, acaba tendo esse tipo de funcionario que sdo utilizados para rotular todos os
funcionarios, nés. Eu posso dizer que em relacdo ao IFRO e muitos outros 6rgdos que
eu conheco, as pessoas trabalham muito e com bastante dedicacdo. Entdo néo € o caso.
O nosso trabalho em geral ndo é isso. Como falei agora ha pouco, para ter esse nivel
de exceléncia que ele tem. Ha muita dedicacdo e muito trabalho de todos o0s
servidores.

O Entrevistado 04 também concorda com os Entrevistados 01 e 03, afirmam que o0s

servidores do IFRO tém uma alta produtividade:

Eu tenho a consciéncia limpa de que eu posso dizer de boca cheia, que isso eu jamais
fui e jamais serei improdutiva. Dentro da minha possibilidade e alcance de trabalho,
obviamente que eu ndo vou também literalmente morrer, parar para trabalhar. Isso ai é
falta de equilibrio. Mas eu vejo no IFRO de forma geral, os colegas sdo muito
produtivos, trabalham muito e as vezes, a gente se enche de trabalho operacional e
néo tem tempo de ter trabalho criativo.

O Entrevistado 02, neste quesito, possui um entendimento diferente dos demais: “No
meu, no meu ambiente de organizacgdo, a gente vé muito isso e eu pelo menos percebo muito
isso”. O alto indice de produtividade do IFRO ¢ vislumbrado através dos nameros
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apresentados a sociedade em forma de numero de cursos, nimero de vagas ofertadas em todo
estado de Ronddnia e demais polos fora do Estado, implantacdes de novas unidades e polos,
ofertas de cursos de extensao e etc.

Na Figura 53, ilustra-se palavras frequentes quando abordado se as normas e regras
préprias da Instituicdo interferem diretamente na dindmica das atividades desenvolvidas pelos
participantes da pesquisa. Identifica-se que os termos setor (5), sim (5) se sobressaem e, na

mesma frequéncia ha as palavras normas (4), burocracia (4), poderiam (4) e néo (4).

Figura 53: Normas e regras na dinamica do trabalho no IFRO
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 01 afirma que as normas e regras deixam o trabalho lento e burocratico:
“Sim. Torna muito lento e as burocracias tornam muito lentas as nossas, as nossas dinamicas
de trabalho do dia a dia”.

O Entrevistado 02 segue com o mesmo entendimento afirmando que, além de

burocratico, leva muito mais tempo para se executar algumas tarefas:

Sim, sim. Interfere, sim e muitas, muitas das solugdes que tém no meu trabalho, no
meu setor, que € o setor da engenharia. Muitas dessas, vamos dizer, solugdes
poderiam ser interpretadas, poderiam ser resolvidas de outras formas, mais ou menos,
as formas que o setor privado resolve, sdo muito mais dindmicas e muito mais
eficientes. E ndo como no setor publico, que é extremamente burocratico e a qual
vocé demanda muito mais tempo. E em resolver e muitas vezes ndo consegue resolver.

O Entrevistado 03 segue com o mesmo entendimento em que afirma:

E um trabalho nosso, do nosso setor, e ele ja é regido por varias legislagdes e por
varias normas e tem também que cumprir as normas internas do 6rgdo. E claro que
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isso € uma atribuicdo a mais, € um componente a mais que acaba dando mais
complexidade as atividades. Eu entendo que, nesse caso, todo Orgdo tem que ter
realmente as suas. Tem que ter uma organizacdo, um planejamento e acaba gerando
essa burocracia mais. Mas eu entendo que ela deve ser o minimo necessario para que
nao se some demais as demais normas. Toda uma legislacdo complexa, que tem toda
uma norma que a gente tem que seguir.

O Entrevistado 04 tem o mesmo entendimento quanto a interferéncia em suas

atividades e diz que com menos burocracia as atividades seriam mais fluidas:

Sim, com certeza interferem. Muitas coisas poderiam ser tdo mais fluidas, estdo mais
faceis de serem executadas. Se ndo houvesse, eu entendo que as regras Sdo
importantes. Normas sdo importantes até para haver uma unidade e um controle de
qualidade e um controle de acompanhamento. Monitoramento é preciso. A gente
precisa disso em tudo, na vida, mas as vezes isso excede 0 necessario. E é o que
acontece no IFRO. Muita burocracia para coisas que poderiam acontecer mais
facilmente, de forma mais fluida.

Na questdo sobre a interferéncia das normas e regras nas atividades dos servidores
participantes da pesquisa, 0 que se percebe é que existe para esses servidores, uma cobranca a
mais na execucdo de suas atividades com as normas e regras impostas no ambito
organizacional, eles afirmam que a instituicdo € burocratica e que, por isso, demanda muito
mais tempo para realizar suas atividades e entrega-las.

A dimensdo que trata da avaliacdo do entendimento das normas e rotinas de trabalho é
a parte da Estrutura Organizacional, que avalia se o servidor tem conhecimento das normas e
rotinas de trabalho do seu setor, o indice de concordancia dos servidores foi de 52,56%, um
pouco mais da metade dos respondentes tem o conhecimento do funcionamento das normas
internas e da rotina de trabalho. Esse indice pode estar relacionado ao excesso de burocracia
narrado pelos quatro entrevistados da presente pesquisa. No caso, especifico do setor de
engenharia, os entrevistados 02 e 03 destacaram que o0 cumprimento das normas institucionais
somados aquelas especificas da profissdo elevam o nivel de burocracia, deixando o processo
de trabalho bem mais moroso.

Na Figura 54, os termos nédo (10), eu (10), trabalho (9) e relacéo (4) se sobressaem,
esta questdo visa verificar junto aos participantes da pesquisa como aconteciam as relagoes

interpessoais no trabalho.
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Figura 54: Relacdes interpessoais na dindmica do trabalho publico
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 01 informa que as relagdes com os colegas de trabalho eram amistosas:
“A minha relacdo, de modo geral, no tempo do meu adoecimento, com meus colegas de
trabalho, era muito boa, no contexto da nossa equipe mesmo. O Unico problema mesmo que
eu tinha, que eu sentia, era de ter qualquer tipo de aproximacao das chefias imediatas”.

O Entrevistado 02 informa que se considera reservado quanto as relages no trabalho:
“E no meu ambiente da instituicdo eu ndo sou muito de amigos, entendeu? Mas sou mais
profissional. Ndo tenho muita relacdo com outras pessoas, nao.

O Entrevistado 03 afirma que dada a dindmica do trabalho do seu setor existem 0s
chamados conflitos naturais e que sdo causadores de situacOes de stress, o que deixa as

relacBes um pouco estremecidas, mas depois tudo se normaliza, 0 mesmo afirma:

Dada a dindmica do trabalho dada a estresse gerado por trabalho, muitas vezes a
natureza do trabalho gera certas situacdes de stress e que muitas vezes vocé acaba
tendo alguma dificuldade com o colega. Mas isso ndo € uma regra. Geralmente, depois
a gente consegue se entender e as coisas ficam por ali e logo volta o clima. Entao é
assim no geral. Na organizacdo em que eu trabalho, no setor e na organizagdo. Até
hoje a minha relagdo com os meus colegas sdo muito positivas.

O Entrevistado 04 afirma que também desenvolve suas relacdes interpessoais com
seus colegas de trabalho de forma amistosa, eles facilitam suas atividades em varios

momentos, diz:
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Olha é maravilhosa. Eu sim tenho um relacionamento muito bom com colegas de
todos os setores, exceto poucos, que S0 pessoas que justamente criam situacdes de
assédio moral e ndo comigo, diretamente [...]. Entdo, tirando essa pessoa, que € a
chefia que a gente sente e o assédio de ambos € excelente, né? Ha um coleguismo
mesmo, um ajudando o outro, dando ideias, facilitando o trabalho um para o outro,
trabalhando em equipe, dentro das possibilidades que a gente tem, que ja é muita e
muito servico j& no seu proprio setor. Mesmo assim, a maioria, maioria mesmo, é
muito e uma rela¢éo muito boa de trabalho.

Os participantes da pesquisa quanto as relagdes interpessoais na dindmica do trabalho
publico, com excecdo do Entrevistado 02, os demais desenvolvem relacdes profissionais e
amistosas dentro contexto organizacional.

As relagdes do trabalho para Dejours (2021, p. 102) sdo “todos os lagos humanos
criados pela organizacdo do trabalho: relacbes com a hierarquia, com as chefias, com a
supervisdo, com 0s outros trabalhadores — e que sdo as vezes desagradaveis, até
insuportaveis”.

Na dimensdo de Integragdo Social, que avalia os relacionamentos interpessoais, 63,15%
dos servidores avaliados pelo IFRO concordaram que ha& na Instituicdo boas relacfes
interpessoais (IFRO, 2020), confirmando a fala dos entrevistados 01, 03 e 04.

Na Figura 55, os termos ndo (29), eu (15) e vocé (9) se destacam, nesta questdo busca-
se identificar como eram as relacdes com as chefias imediatas quanto ao nivel lideranca e

relagbes harmoniosas com seus subordinados.

Figura 55: Chefias despreparadas e autoritarias
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.
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O Entrevistado 01, com relacdo a sua chefia imediata, informa ndo ter comunicacdo e

gue a convivéncia era péssima, também se sentia muito humilhada, conforme sua fala:

Eu néo tenho nenhum aspecto gratificante para fazer esse apontamento. Eu sofria
muita perseguicédo, entdo eu ndo me sentia favoravel naquele ambiente. Eu néo tinha,
n&o tinha muita comunicagdo com ele, com nenhuma das minhas chefias imediatas e,
a convivéncia era péssima. Eu ndo me sentia a vontade e eu ndo tenho nenhum ponto
positivo em relacdo as chefias imediatas. O tratamento com a gente que somos
subordinados a essas chefias e tratamento muito humilhante para a gente. S6 quem
trabalha e é subordinado a uma coordenacdo ou uma dire¢do. Sabe o que realmente se
passa.

O Entrevistado 02 afirma que sua relagdo com sua chefia imediata ndo era boa e que

seu chefe imediato o via como um obstaculo ou mesmo como um inimigo, diz:

A chefia me vé como um obstaculo, como um empecilho ou mesmo como um inimigo
dentro do setor, justamente por ndo ter tanto conhecimento das coisas, de situacdes,
como resolver e como lidar, entendeu? Entdo é mais ou menos isso. 1sso. I1sso é o que é
0 que acontece geralmente quando uma chefia ndo tem tanto conhecimento. Ela te vé
como um inimigo. Entdo ela vai tentar minar de todas as formas para vocé néo
aparecer. E para quem tem que aparecer € a chefia. Entdo ela vai minar e ela vai te
isolar para que vocé ndo apareca. E quando e quando vocé conseguir aparecer, ela vai
te tentar te derrubar de alguma forma. Entdo, as chefias eu vejo, de uma certa maneira
geral, dentro da instituicdo, e isso, S0 pessoas imaturas e que ndo sabe aproveitar o
potencial de dois servidores que compGem sua equipe e ndo sabe sugar aquele
servidor que tem conhecimento, que tem habilidade, que tenha alguma forma, que
poderia ajudar de alguma forma a ele.

O Entrevistado 03 aponta que na relacdo com a sua chefia imediata existem cobrancas,

mas que compreende que seu chefe também sofre pressdes de seus superiores, diz:

as cobrancas em relacdo relativamente ao trabalho sdo uma cadeia. Entdo, muitas
vezes a gente se sente com dificuldades e em muitas situacfes eu ja tive dificuldades,
lidando com tarefas e com cobrancas da chefia imediata. Mas ai eu acabo
reconhecendo que eles também estdo sendo cobrados. Entdo é uma cadeia e a gente
acaba tendo que arrumar um meio termo para isso. E claro que essas cobrangas,
dependendo da forma que ela vem, ela pode afetar mais ou menos e as vezes a
situacdo fica mais dificil de administrar.

O Entrevistado 04 via sua chefia imediata com desconfianga e que 0 mesmo néo dizia
com palavras, mas sim com ac¢des que ndo a queria desempenhando suas fungdes no cargo

que ocupava, afirma:
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Ai chegou no momento que isso mudou drasticamente, digamos assim. Como diz o
ditado, da &gua para o vinho, j& ndo havia mais confianca. Por qué? Porque o interesse
parecia ser outro, ndo mais que aquelas acGes tdo bonitas, tdo importantes para a
instituicdo fossem executadas. O interesse era que ndo acontecesse. Era s6 mostrar
numeros e superficialidade, supostas acGes que ndo levavam a canto nenhum. Entdo,
com 0 meu interesse, nunca foi esse mostrar uma coisa que nédo existe e sim fazer de
fato as acdes e implantar de fato as acGes na ponta. Entéo, ai ja ndo era mais interesse
que eu permanecesse na fungéo. Era claro isso. Fingia que ndo, em palavras dizia que
n&do, mas na pratica era 0 que acontecia.

Os entrevistados, quanto a relacdo com as chefias imediatas, com excecdo do
entrevistado 03, afirmam ter dificuldades no desempenho de suas fungdes junto a sua chefia
seja por falta de confianca, seja por ser tratado como um inimigo ou mesmo por passar por
determinadas humilhacdes, verifica-se que existe a necessidade de treinamentos e até mesmo
de acompanhamento de servidores que sejam alocados em cargos de funcdes gratificadas (os
chefes) para tentar mitigar a incidéncia de chefias sem preparo conturbando as relagdes de
trabalho que j& possuem seus conflitos naturais, ditos proprios da profissao.

Nas narrativas acima, 0s participantes da pesquisa, com exce¢do do Entrevistado 03,
em termos de agOes e atitudes, descrevem suas chefias imediatas, de acordo com Cataldi
(2013, p. 406):

A relacdo das pessoas no meio ambiente de trabalho € muito complexa, com a
existéncia de muitas taticas utilizadas que traduzem praticas nocivas. Como exemplo,
determina-se ao subordinado uma tarefa com dimenséo ou prazo impossiveis de serem
cumpridos; ou entdo, atribuem-se a outros, geralmente colegas da vitima, ideias
interessantes, antes propostas pelo assediado; passam-se ordens diretas aos demais
trabalhadores, destituindo da autoridade necessaria o servidor responsavel; coloca-se a
vitima no ostracismo ou exposta ao ridiculo, repetidamente; omitem-se, de forma
mascarada, informac6es para o melhor desempenho funcional do trabalhador.

Na dimenséo Integracdo Social, no aspecto do relacionamento com a chefia direta e se
ela detém conhecimento operacional, habilidades para gerir conflitos do setor em que esta,
63,15% dos servidores participantes da pesquisa institucional concordaram que sim. Dessa
forma, para 36,85%, ha necessidade de capacitar os servidores que ocupardo cargos e funcbes
de gerenciamento administrativo e de pessoal, em consonancia com o0s discursos dos
entrevistados que identificam que suas chefias ndo possuiam habilidades necessarias ao trato

com subordinados.
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Na Figura 56, os termos eu (14), gente (11) e ndo (10) se destacam, nessa questdo
busca-se identificar se os entrevistados se consideram especialistas, ou ndo, nas areas

inerentes a sua profissao.

Figura 56: Especialistas no desempenho de atividades atribuidas
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 01 declara que pelas inimeras capacitacdes das quais participou
considera-se conhecedor de suas atribuigdes: “Sim, ¢ o IFRO, ele ofereceu na época para mim
bastante capacitacdo, embora no contexto a gente ndo consiga aplicar tudo no dia a dia. Mas
eu sempre tive oportunidade de grandes capacitacdes”.

O Entrevistado 02 alega ndo ser especialista, mas possui aptiddes para executar suas

demandas do dia a dia, declara:

Na&o, ndo. Ndo me considero especialista. Eu tenho dominio em algumas areas e tenho
uma vivéncia anterior a instituicdo que me possibilitou isso. E apds a entrada no 6rgéao
e eu adquiri outros conhecimentos que eu ndo tinha. E isso me possibilita ter uma
visdo mais ampla, mais ampla dos problemas e por ter facilidade em resolver. E eu
consigo resolver alguma atividade num tempo até relativamente curto.

O Entrevistado 03 assegura também ndo ser especialista, mas tal como o Entrevistado
02, esta ao longo da sua vida profissional acumulando informacg6es, afirma também fazer

pesquisas, faz troca de informacgdes com os colegas de setor, informa:

Nem sempre 0 nosso trabalho, ele envolve uma amplitude muito grande de um dia, de
atividades diferentes e de conhecimentos. Entdo é muito comum a gente receber uma
atribuicdo que precisa a gente fazer pesquisa, precisa buscar ajuda dos colegas e trocar
informagdes. No nosso setor € comum a gente fazer isso, trocar, trocar informagoes
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com colegas. [...] O certo é que a gente acaba suprindo isso e, claro, muitas situacdes a
gente tem que aprender, buscar, fazer pesquisa naquele intervalo. E é assim. Nem
sempre se tem todo o conhecimento necessario para aquilo naguele momento, néo.

O Entrevistado 04 corrobora com as informacdes prestadas pelos Entrevistados 02 e

03, afirma que:

Eu nunca me considerei especialista, mas sempre com vontade de aprender e de

estudar e de fazer conforme o que tem que ser feito, conforme o que as a¢6es pediam.

E para isso a gente tem colegas no Brasil inteiro que podem nos ajudar. Colegas nos

campi. A gente nunca trabalha sozinho e a gente sempre tem uma comunidade de

colegas. E, por isso € uma relacdo boa que vocé cria, de coleguismo, de amizade
profissional com os outros, nunca se colocar na posicao de que vocé sabe tudo, porque
ndo sabe mesmo. A gente esta sempre aprendendo.

Na questdo que aborda o ser ou ndo especialista na sua profissao, a maioria da amostra
defende que ndo é especialista, mas dadas as especificidades do trabalho ou atividades a
serem desempenhadas, vdo buscar informacdes por meio de pesquisas na internet, com
colegas de profissdo e demais fontes disponiveis para busca do conhecimento, que se faz
necessario.

Na Figura 57, os termos ndo (13), eu (7), setor (7) e equipe (6) se destacam na
abordagem da questdo que visa identificar se 0 nimero de servidores é compativel com o

numero de demandas a serem atendidas.

Figura 57: Instituicdo com poucos servidores e demandas urgentes
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 01 alega ndo ser suficiente o nimero de servidores do seu setor, afirma:

“N&o. No meu setor, primeiramente era eu e depois chegou um outro servidor, do qual ele
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também ficou um tempo e depois saiu e ficou somente eu novamente, entdo ndo, ndo era
suficiente”.

O Entrevistado 02 declara, assim como o Entrevistado 01, ndo ser suficiente a equipe
do seu setor tendo em vista o volume de demandas geradas no setor: “N&o. Boa pergunta. O
meu setor hoje é o setor da engenharia, € um setor critico e existe muita demanda... por isso
tenho convicgdo que o numero de servidores ¢ inferior ao necessario”.

O Entrevistado 03 reitera a fala dos entrevistados 01 e 02, que informa ser insuficiente
o namero de servidores alocados nos setores: “...eu trabalhei em alguns outros 6rgaos e eu
observava que se a gente fizer uma comparacgdo, até pelo fato de o IFRO estar em plena
expansdo, a gente nota que fica muito claro que a nossa equipe esta subdimensionada”.

O Entrevistado 04 segue afirmando a fala dos demais entrevistados, a equipe era
composta por uma pessoa: “Um setor como 0 meu, precisa de muito mais servidores e s
tinha eu. No comeco tinha mais outras pessoas. Poucas, muito poucas. E, no final, fiquei sé
eu por interesse da chefia imediata...”.

A fala dos quatro participantes da pesquisa € unanime: os setores, dos quais faziam
parte, trabalham com um alto indice de demandas e um baixo numero de servidores para
realizacdo das atividades, resultando em sobrecarga de trabalho. Esse resultado esté de acordo
com os 50,93% dos respondentes da pesquisa institucional, indicando a necessidade de
atencdo em relacdo aos fatores tarefas, pressao e tempo, visando atenuar o volume de trabalho
e rever 0s prazos para atendimento das demandas.

Na Figura 58, os termos vocé (8), ndo (7) e tempo (7) se destacam na abordagem

sobre o ritmo empregado na execucdo das demandas.

Figura 58: Ritmo de trabalho intenso e longas horas para atender demandas
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.
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O Entrevistado 01 afirma que, dependendo da demanda, algumas eram atendidas
imediatamente, outras levava mais tempo e outras ndo se efetivava, porque faltavam
servidores na equipe: “Dependendo da demanda solicitada. Era feito rapido de imediato e
tinha outras demandas que se perdurava por algum tempo e outras que ndo conseguiam ser
realizadas devido a falta de servidor para compor a equipe”.

O Entrevistado 02 declara que o ritmo era frenético e havia um grau de exigéncia alto
na execugdo das demandas: “O ritmo frenético e bem acelerado... porque VOCé Nndo consegue
resolver dentro do seu horéario de expediente, muitas vezes ser obrigado a levar isso para casa,
entdo isso causa estresse que VOCE Ndo vai conseguir descansar.”.

O Entrevistado 03 alega existir uma grande pressao por parte da instituicdo: “Entdo na
instituicdo isso faz com que haja uma grande pressdo. E geralmente nos temos um tempo para
fazer essas coisas, que geralmente é bem maior do que o0 que é exigido, e isso gera uma certa
dificuldade”.

O Entrevistado 04 reitera a fala dos demais participantes quando diz que o ritmo é
frenético e diz ainda que tudo tinha que ser realizado muito rapidamente: “Frenético. Ritmo
frenético. Muito grande mesmo. Entdo a carga de trabalho era enorme. As coisas tinham que
ser feitas muito rapidamente...Entdo ndo da, um ritmo louco, louco, enlouquecedor.
Adoecedor”.

Na fala dos entrevistados, percebe-se novamente uma espécie de “gatilho”, ou seja,
além de haver muitas demandas, prazos curtos, ainda € preciso que ser empregado um ritmo
frenético para dar conta do volume de trabalho gerado na instituicdo, iniciando um processo
de fadiga frente a pressdo exercida para obter os resultados esperados. Resultado que
corrobora com a pesquisa institucional, na qual 50,93% dos respondentes concordam haver
prazos curtos e ritmos acelerados impossibilitando a execucdo de tarefas com a qualidade
pretendida.

Esses resultados sugerem ainda que para 49,07% a Instituicdo tem um ritmo de
trabalho e prazos satisfatorios. Desse modo, é importante fazer um estudo setorial, visando
adotar medidas para atendimento desses setores, como por exemplo, contratar mais servidores.

Para Cataldi (2013), a fadiga é um cansago ou esgotamento provocado por excesso de
trabalho fisico ou mental, tendo como consequéncia a autointoxicacdo pela liberacdo de
leucomainas no cérebro, aumento de &cido lactico nos musculos e creatinina no sangue.

AlteracGes que provocam diminuicéo da resisténcia nervosa.
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Para Dejours (2021), existem trés segmentos na relagdo homem - organizacdo do
trabalho: a fadiga, que permite que o sistema mental deixe de ser versétil, o sistema frustacéo-
agressividade reativa, que inibe a energia pulsional e a organizacdo do trabalho, que funciona
como correia de transmissdo de uma vontade externa, se opondo aos investimentos das
pulsBes e as sublimacgdes. O defeito permanente de uma vida mental sem saida sustentado pela
organizacdo do trabalho possui, de forma provavel, um efeito que propicia as
descompensacdes psiconeuraticas.

Na Figura 59, os termos vocé (8), decisbes (8), tomar (7) e sim (5), e se destacam
conforme as falas dos participantes vai abordando a questdo se os participantes da pesquisa

tiveram ou ndo que tomar decisdes urgentes no exercicio de suas funcdes.

Figura 59: Instituicdo leva servidores a tomadas de decisdes urgentes no trabalho
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 01 informa que ja necessitou tomar decisdes de urgéncias em varias
ocasides, seja no recebimento de materiais inadequados, quer seja nas reunides inesperadas
com fornecedores: “Sim, com fornecedores com recebimento de material inadequado, com
reunides inesperadas para a gente poder resolver algum problema, ou mesmo da Reitoria ou
do interior. Entdo, assim, por diversas vezes, teve que ser tomadas e teve que ser tomadas
decisdes rapidas e precisas”.

Os Entrevistados 02 e 03 reiteram que, diversas vezes, no exercicio de suas funcdes
tomaram decisdes de urgéncias.

Na fala do entrevistado 02: “Sim, sim. Em varias vezes essa area de engenharia vocé
tem que tomar decis@es e. Urgentes, rapidas, porque se ndo houver essa decisdo, vocé muitas
vezes, vamos dizer um caso, uma obra, VOC&, vVOCcé para um Servico que vai causar prejuizo

monetario”.
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Na fala do entrevistado 03: “Sim. E muito comum, sobretudo na parte de fiscalizago
de obras. Ja houve Vvérias situacfes que a gente teve que tomar medidas urgentes, até porque
se tratavam de etapas sensiveis da obra, que muitas vezes, por exemplo, fundacgdes, ja
aconteceu”.

O Entrevistado 04 declara que além de tomar decisdes urgentes também existiam

determinadas épocas em que esses eventos aconteciam com mais frequéncia, afirma:

Sempre. Sempre tive que fazer isso constantemente e ndo se pode entrar em detalhes.
Mas existiam especiais épocas do ano em que aconteciam certas acdes que eram assim
extremamente, requeriam extrema atencdo, extrema dedicacdo e um cuidado
minucioso porque ele estava lidando com vidas de pessoas e ndo podia ter um erro.
N&o podia. Ndo existia margem para erro e a todo tempo existiam situacdes que
precisar tomar decisdes imediatas. 1sso huma situacdo, num tipo de acdo e sempre
aconteciam outras acfes também com esse tipo de decisdes. Alguma coisa aconteceu
no campo. Vocé tinha que tomar a decisdo e resolver um problema. Entdo, além dos
processos diarios das coisas didrias que existiam, tinha essas intempestividades que
eram constantes.

Os participantes da pesquisa, novamente em unanimidade, responderam que tinham
gue tomar decisdes urgentes, que muitas vezes dependia dessas decises para que a instituicdo
ndo tivesse prejuizos futuros, quer sejam administrativos, quer sejam financeiros. A
responsabilidade assumida no ato de decidir de forma rapida, sem muito tempo para mensurar
se a decisdo era correta ou ndo, sempre € um risco que se assume, com grandes impactos
emocionais e financeiros sobre o servidor.

Na Figura 60, os termos eu (53), ndo (48), estava (21) e trabalho (11) se destacam
guanto a satisfacdo dos participantes da pesquisa. Sobre o assunto, o Entrevistado 01 declara
que gostava do trabalho, mas que devido ao contexto do adoecimento e das dificuldades

enfrentadas com sua chefia imediata ndo se sentia satisfeito:

Eu gostava do meu trabalho. S6 que é devido todo esse contexto do qual eu estou
sendo entrevistada. Eu passei por muitas dificuldades com a chefia imediata, do qual
pensava em desistir. Ndo me sentia motivada e era uma mistura de sentimentos do
qual eu ndo queria voltar para aquele local, porque eu tive por varias vezes vontade de
suicidio para poder me livrar, para poder ndo ter que ter contato com as chefias. E
assim eu ndo, ndo me sentia satisfeita totalmente.

O Entrevistado 02 alega que seu grau de satisfacdo € muito baixo, mas com relagéo a

sua profissdo sente plena satisfacdao: “Bom, com o meu trabalho meu grau de satisfacéo é
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muito baixo e eu néo tenho o prazer de vir trabalhar no IFRO. N&o tenho esse prazer, ja tive.

Hoje eu nédo tenho mais. Mas com a minha profissdo eu tenho plena satisfacdo”.

Figura 60: Satisfacdo com o seu trabalho no IFRO
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 03 afirma se sentir bem em trabalhar na instituicdo, pois a mesma tem
o reconhecimento da sociedade por sua atuagdo no cenario da educagdo: “...eu me sinto muito
bem de trabalhar na instituicdo que eu trabalho, uma vez que se trata de uma instituigdo
muito reconhecida pela sociedade...é claro, dada a essas situacdes de que falamos a pouco, de
situacBes que muitas vezes a gente tem que entrar no horario, que néo € o de trabalhol...]”.

O Entrevistado 04 reitera a fala dos Entrevistados 01 e 02, afirmando que o grau de
satisfacdo € praticamente zero, pois queria realizar um trabalho de qualidade, mas devido ao

volume de a¢Oes ndo conseguia desempenhar:

No periodo que eu estava no setor e estava se tornando meu grau de satisfacdo zero.

Por que a gente se propde fazer uma coisa, a gente quer fazer bem feito e eu nao

estava conseguindo fazer. N&o estava dando conta nem de fazer o basico, porque era

muitas acGes. Nao estava. Estava. Falei com meu chefe diversas vezes. Estou
adoecendo, por favor. Preciso de equipe. Eu ndo estou conseguindo e simplesmente
ndo da.

Nos discursos relativos a satisfacdo no setor de trabalho, existe uma divisdo central,
em que a metade dos entrevistados tem motivacao e a outra metade nao tem nenhuma. O que
leva ao entendimento de que ndo depende do ambiente laboral e sim dos sentimentos que o
trabalhador ja possui a respeito do orgdo. Para Leite (2020), “diferentes pesquisas tém

demonstrado que, assim como a motivacdo, a questdo da satisfacdo € resultado de fatores

internos com estimulos externos”.
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Na Figura 61, os termos eu (21), motivagdo (14) e ndo (14) se destacam, a questéo
aborda a motivagdo com o trabalho no IFRO, visa verificar a existéncia ou ndo da referida

motivacao.

Figura 61: Motivagéo com o trabalho no IFRO
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 01 afirma que, quando se encontrava no setor em que tinha
dificuldades com a chefia imediata, ndo tinha motivacdo: “No momento em que eu me
encontrava naquele setor, eu ndo tinha motivagdo de nada”.

O Entrevistado 02 declara que o ambiente organizacional ndo ¢ motivador: “Agora,
meu ambiente organizacional ndo é motivador. E ele ndo traz nada que mude, que te motive.
N&o, ndo, desde as suas chefias”.

O Entrevistado 03 informa que entende que a motivacao esta ligada a satisfacdo com o
trabalho: “A motivacdo, ela geralmente esta ligada a essa satisfacdo com o trabalho e como
eu falei antes, trabalhando, isso é algo que nos motiva até pela sua dignificacdo. Néo € so
fazer parte de uma instituicdo, que é um centro de exceléncia, mas pelo efeito que ela causa na
sociedade”.

O Entrevistado 04 reitera a fala do Entrevistado 03, quando diz que a motivacdo esta
ligada ao proprio trabalho, gerando a vontade de produzir mais e melhor na profissdo que
escolhemos e que nos dedicamos de forma prazerosa.

A motivacao é 100%, 100%. Sempre tive motivagdo e estou no IFRO porque eu
quero. Eu trabalhava em outras instituigdes antes. Sai delas para entrar no IFRO [...]
Sempre tive uma grande motivacdo para trabalhar no que eu trabalho. Sempre
continuo fazendo com grande motivacdo tudo o que eu fago [...] entdo, a minha
motivagdo sempre foi uma motivagao excelente para trabalhar tanto porque por isso
eu aguentei em outros tempos. Muito assédio moral, assédio moral desvelado que
muitos servidores passavam por ele, também por outros chefes era muito desvelado.
Isso era muito claro esse assédio moral.
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Nas falas dos participantes da pesquisa, mesmo que, de alguma forma, ndo tenham
motivacao no IFRO, percebe-se que existe a motivacdo no trabalho executados por eles.

Nos relatos dos Entrevistados 01 e 02, percebe-se uma desmotivacdo gerada pelo
periodo de desgaste que antecedeu ao seu adoecimento, quer por desempenhar varias fungdes
ou pela perseguicdo sofrida. Para Leite (2020), sem uma definicdo clara sobre os papéis
ocupados no ambiente laboral, também pode existir sentimento de angustia e desmotivacao
em trabalhadores que séo obrigados a executar multiplas funcdes.

Na pesquisa do IFRO, na dimensdo “Satisfagdo e Motivacao”, foi avaliada a satisfacao
pessoal no trabalho, 58,96% dos respondentes informam sentir-se satisfeitos e motivados.
Portanto, é importante identificar se os 41,04% de servidores que ndo se sentem satisfeitos e

motivados estdo em setores especificos para direcionar agdes motivacionais.

4.4 Afastamentos médicos e 0s prejuizos aos servidores
Na conjuntura dos prejuizos percebidos pelo servidor, ao longo de seu afastamento e,

considerando o contexto dos afastamentos, busca-se verificar, sob a 6tica do servidor, quais 0s
prejuizos percebidos por ele durante o periodo que ficou improdutivo e o que ficou mais
visivel como prejudicial no retorno das atividades laborais, quais as situacdes percebidas
pelos servidores que trouxeram algum tipo de prejuizo emocional, fisico e/ou material.

Na Figura 62, em que os termos eu (25), vocé (24), ndo (21) e e-mail (7) se destacam,
a questdo visa conhecer como o servidor rotineiramente desempenhava suas atividades

laborais.

Figura 62: Um dia tipico de trabalho na Reitoria do IFRO
rotina
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trabalho

Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.
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Os participantes da pesquisa comecavam abrindo e respondendo aos e-mails
institucionais, um procedimento da Reitoria e, em seguida, iniciando as atividades em
andamento ou finalizando demandas especificas do seu setor.

Os Entrevistados 02 e 03, como trabalnam no mesmo setor, obedecem as mesmas
dindmicas das tarefas atribuidas a eles. O Entrevistado 02 alega: “[...] seria vocé olhar os e-
mails... pegar as demandas que estdo mais urgentes, que tém um prazo. Mas é apertado, um
prazo mais exiguo [...] E a rotina é essa €, bem, bem estressante. Entdo vocé acaba no periodo
de um dia vocé desenvolvendo ndo uma questao mais varias [...]”.

O Entrevistado 03 declara também a questdo em que o setor é responsavel em
fiscalizar contratos e obras publicas ¢ essa demanda gera inimeros conflitos: “[...] é abrir e-
mail, verificar e-mails[...]. Na verdade, esta fiscalizando a empresa. Entéo, isso é gerador de
conflitos. Sempre tem uma novidade. E essa novidade muitas vezes ¢ bem desagradavel”.

Os Entrevistados 01 e 04 também verificavam os e-mails institucionais e iniciavam
suas atividades rotineiras, na fala do Entrevistado 01: “[...]Jabria meus e-mails...respondendo
os e-mails, atendendo o fornecedor ou fazendo cotacdo, entrando em contato com
fornecedores e entregando o material”. Ja o Entrevistado 04 afirma que o seu dia de trabalho
era dar andamento a processos e fazer atendimento aos diversos publicos que o seu setor
interagia: “Existiam varios perfis que eu tinha que atender e varios setores também dentro da
Reitoria e nos campi. Entao atendia ASCOM, PROPESP, PROEN processo seletivo”.

Nesta questdo em que abordamos um dia de trabalho no IFRO, em que visa
demonstrar as atividades executadas pela amostra da pesquisa, verifica-se que os participantes
ndo especificam suas tarefas de forma detalhada, mas informam que hd uma variedade de
atividades desempenhadas por eles.

Na Figura 63, em que os termos eu (24), vocé (11) e prazer (10) se repetem com mais
frequéncia, constatam as situacGes que causam para 0s participantes da pesquisa 0 prazer na

execucdo de suas atividades no ambiente de trabalho.
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Figura 63: Situa¢cBes geradoras de prazer no exercicio do no IFRO
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 01 afirma que, na época em que se encontrava doente, nada lhe era
prazeroso com relagdo ao trabalho: “[...] na época que eu estava doente, eu ndo tinha
nenhuma situacdo de prazer naquele exercicio, pelo fato de ndo me sentir bem naquele
contexto todo de trabalho”.

O Entrevistado 02 alega que situacfes de prazer sdo geradas quando conclui seu
trabalho, seja uma obra, seja um projeto, o qual sente-se realizado: “E vocé ver concluido
alguma obra, vocé vé, conclui ou algum projeto, alguma coisa que vocé dizer iniciou e depois,
com o tempo, ela concluiu. Entdo esse seria 0 prazer que eu tenho”.

Para o Entrevistado 03, as situacdes de prazer comecam quando ele se arruma para ir
trabalhar, diz: “Eu sinto quando eu me visto, principalmente nas situagdes presenciais, a gente
se veste, bota o crachd, vai para o trabalho, aquele contato com os colegas e tal, e isso da um
prazer muito grande”.

O Entrevistado 04 declara que seu prazer no trabalho sdo as relagcdes de amizades que
acaba fazendo por intermédio de suas atividades laborais: “E geradoras de prazer? Como
mencionei antes, era o relacionamento com os colegas. Era muito bom o fato dos colegas, néo
s6 um relacionamento direto, pessoa com pessoa, mas o fato de eles colaborarem para o
trabalho da certo, para as coisas”.

A percepcdo obtida com as respostas a esta questdo, foi que a maioria dos participantes
conseguiam obter prazer de alguma forma no seu ambiente laboral, quer seja nas relagdes com
0s colegas, quer seja concluindo sua tarefa ou simplesmente se arrumando para ir ao trabalho.

Para Leite (2020), ha um paradoxo “da mesma maneira que pode trazer prazer e
satisfacdo, o trabalho tambem pode representar sofrimento psicologico e adoecimento. Como
falado anteriormente, muitas pressdes tém levado os trabalhadores a sofrer transtornos

psicolédgicos”.
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Na Figura 64, em que os termos eu (25), vocé (16) e ndo (15) se destacam, busca-se
identificar as ocorréncias geradores de desprazer no exercicio de sua fungdo ou como o

ambiente institucional favorece essas situacdes.

Figura 64: SituacBes geradoras de desprazer no exercicio do no IFRO
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 01 assegura que, no periodo em que se encontrava doente, todas as
atividades exercidas eram produtoras de desprazer, diz: “Era toda e qualquer atividade
exercida ao lado da minha chefia imediata... eu ndo conseguia exercer minhas fung¢des”.

O Entrevistado 02 atesta em sua fala que a motivacdo do sentimento de desprazer
consistia em ndo ser ouvido por sua chefia direta: “Bom, o desprazer, 0 desprazer seria nao
ser escutado pela sua chefia ou pessoas como a gestdo de mais alto escaldo e ao ser
questionado por pessoas que N&o tem conhecimento disso. E complicado”.

Na afirmacdo do Entrevistado 03, o desprazer experimentado por ele consistia nas
situacGes em que o grau ansiedade era grande a ponto de ndo poder executar o seu trabalho e

quando ndo consegue entregar suas demandas executadas no prazo estipulado, afirma:

Como eu disse, ha situacBes que a ansiedade toma conta e as vezes eu tenho
dificuldade de executar o trabalho [...]. Mas eu diria que a situagdo de desprazer é
mais rotineira que eu tenho experimentado, principalmente nesse periodo que eu me
refiro, desses afastamentos, nas dificuldades e quando eu n&o consigo entregar o
trabalho no tempo certo e aquilo vai me vai me dando um estresse muito grande, vai
me dando uma sensagdo de que aquilo que por incapacidade minha.

No discurso do Entrevistado 04, aborda-se que o que gera desprazer sob seu ponto de

vista, sdo duas situacles: 0 assédio moral e a sobrecarga de trabalho: “Ai ja vem a questdo do
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assédio, 0 assédio e a sobrecarga de trabalho, que era gigantesca [...] isso acabava matando o
prazer que a gente sentia... VOcé se sente em seus Orgaos internos doentes”.

Nas afirmacGes dos participantes, 0s cenarios mais comuns que originaram as
situacOes de desprazer sdo: ndo ser ouvido por sua chefia imediata, assédio moral, sobrecarga
de trabalho, proximidade com a chefia direta e ndo conseguir executar as demandas no prazo
determinado.

Na Figura 65, no contexto em que os termos eu (32), gente (14) e nédo (13) se
destacam, objetiva verificar quais foram os sentimentos gerados nos participantes da pesquisa
durante o periodo de afastamento do trabalho.

O Entrevistado 01 informa que os sentimentos mais latentes foram de perda e a
vontade de nao voltar mais ao ambiente de trabalho: “Meus sentimentos foram perca. Eu
sentia vontade de voltar a minhas atividades, mas néo para aquele lugar”.

Na perspectiva do Entrevistado 02, brotava os sentimentos de alivio, de néo ir para o
trabalho: “N&o, s6 de alivio. De ndo ir trabalhar. De ndo estar naquele ambiente pesado,

aquele ambiente carregado. E esse é o0 Unico sentimento que eu tive durante meu afastamento”.

Figura 65: Sentimentos com relacéo ao trabalho durante afastamento médico
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 03 alega que o mais perturbador é ndo saber como os demais colegas
do trabalho pensavam sobre seu afastamento por transtornos mentais, perguntava-se se tinha
ou ndo problemas de carater, por duvidar que realmente merecia ser afastado das atividades:
“Eu estou agindo assim porgue eu sou incapaz. Sera que eu estou agindo assim, porque eu
tenho algum problema de carater [...]. Entdo, o simples fato de vocé estar afastado por essas

razdes leva a gente a uma seérie de lucubragdes que faz a gente sofrer”.
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O Entrevistado 04 assegura que 0s principais sentimentos percebidos foram de revolta,
raiva e repulsa: “Sentimento de revolta, raiva. E ruim a gente sentir raiva e muito. Isso é ruim
para a gente mesmol...]. Eu literalmente senti ansia de vémito quando eu passava na frente da
Reitoria”.

Os sentimentos identificados nas falas foram de perda, vontade de ndo retornar a
instituicdo, revolta, raiva, repulsa e preocupagdo com a imagem junto aos colegas. O ambiente
trabalho deveria ser o local que, diante de um volume de trabalho muito grande, no méaximo,
seria 0 sentimento de sobrecarga ou de incapacidade, mas as relagdes organizacionais
perpassam as fronteiras do cansaco fisico aceitavel e acabam atingindo o psicoldgico de seus
servidores, originando sentimentos negativos e, completamente nocivos, no meio ambiente
laboral.

Na Figura 66, os termos eu (20), ndo (10) e falta (7) se destacam por estar presente,
de forma frequente, nas falas da amostra da pesquisa, ao ratificar se os participantes sentiram
falta da sua rotina de trabalho, do contato com o0s colegas ou da execucdo do trabalho
propriamente dito.

O Entrevistado 01 assegura que ndo sentiu falta das atividades no periodo em que
estava afastada: “Sim, eu senti falta das minhas atividades que eu exercia antes de estar
doente. Mas no contexto da minha doenca, eu néo sentia falta”.

O Entrevistado 02 afirma ndo sentir nenhuma falta do ambiente organizacional: “Entdo,
ndo. Em nenhum momento eu nao senti [...] do ambiente organizacional ndo, senti nenhuma
falta”.

O Entrevistado 03 alega ndo saber bem se sentia falta ou apenas preocupagdo com o
trabalho: “Eu n&o sei bem se a questdo é se a explicacdo seria a falta ou a preocupacéo...
Entéo, eu diria que a preocupagao tem sido o maior sentimento nesses casos”.

O Entrevistado 04 declara ndo sentir, de forma nenhuma, falta do trabalho ou do
ambiente organizacional, apenas queria ficar longe fisica e psicologicamente, diz: “De forma
alguma. Ao contrario. Eu ndo queria nem chegar perto [...] eu acabei tendo um bom tempo

pra ficar longe da instituicdo, fisicamente e psicologicamente...”.
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Figura 66: Falta das atividades laborais durante afastamento médico
falta __
ferias

constantes voceée

nap U 'ormas
preocupacao

neygocio
doenca

Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

As narrativas sobre o questionamento “sentir falta de suas atividades laborais, no
periodo de seus afastamentos”, o sentimento € o mesmo, nenhum dos participantes sentiu falta.
Fato aceitavel tendo em vista que o afastamento, na fala dos pesquisados é que o ambiente
organizacional, de inimeras formas, que contribuiu com esses afastamentos.

Na Figura 67, os termos eu (45), vocé (34) e ndo (25) se destacam, pois, houve
repeticdes nas narrativas apresentadas nas respostas. A questao busca verificar quais foram os
principais prejuizos que os participantes tiveram efetivamente no contexto de seus

afastamentos.

Figura 67: Perdas durante afastamento médico
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas.

O Entrevistado 01 alega ter tido prejuizo emocional (isolamento, ndo viajava, nao
tinha vida social), material (bateu o seu veiculo) e financeiro (medicamentos, consultas,
exames ¢ combustivel), diz: “Eu ficava muito tempo isolada... Eu tive prejuizos porque
devido a medicacdo, eu fiquei lenta, entdo eu bati o carro... Eu tive prejuizos com o
medicamento, com consultas, com o deslocamento. Eu tive e ndo conseguia viver em

sociedade novamente, porque eu sentia muito medo”.
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O Entrevistado 02 declara que o principal prejuizo foi sua saide mental, seguido dos
prejuizos financeiros: com plano, medicamentos e combustivel, afirma: “As perdas,
principalmente. E a saude da sua cabeca... Vocé precisa gastar tanto ou financeiro ou
emocional, tudo. De n formas e eu gasto com plano, eu gasto com remédio e, dependendo da
situacdo, se gasta com o psicoldgico, vocé tem o desgaste do teu patrimonio, do teu carro...”

O Entrevistado 03 afirma que também teve prejuizos emocionais e financeiros, diz:
“Mas ¢ claro que teve também coisas materiais, como nao s6 no afastamento em si, mas até
mesmo durante todo o tratamento e consultas médicas, uma vez que eu nao tenho plano de
satude... medicamentos, consultas, exames, essas coisas. Sao significativos...”

O Entrevistado 04 confirma a fala quanto ao preconceito dos colegas, com o dano a

imagem que esse tipo de licenca gera, fala também dos prejuizos financeiros:

Tem muito preconceito contra quem tem afastamento por questdes assim. Entdo, a
gente fica com medo de o mesmo ser dito sobre nos... Entdo, essa foi minha principal
perda... Quando me afastei e ndo consegui nem um psiquiatra de emergéncia. Eu tive
que pagar uma consulta particular, que a gente sabe que € cara e entdo a comprar 0s
remedios, que também né&o sdo baratos, né?

Os prejuizos apontados nos discursos dos participantes foram principalmente o0s
prejuizos emocionais, dano a imagem pelo preconceito, compra de medicamentos, consultas,
exames, dano material. O servidor afastado para tratar de transtornos mentais arca com um
custo relativamente alto, por conta de medicamentos controlados, extremamente caros e de
uso prolongado, o impacto no or¢camento da familia é grande.

Esses gastos ndo sdo ressarcidos ou complementados pelo 6rgdo. Os custos sao
arcados na totalidade pelos servidores afastados para tratamento. “No sentido inverso, o
prazer no trabalho e os beneficios provenientes da relacdo de trabalho no registro da saude
também tém repercussdes favoraveis na economia das relacbes da familia e no
desenvolvimento psiquico e afetivo dos filhos” (Dejours, 2021, p. 234).

Ainda na perspectiva de Dejours (2021, p. 234), tal qual com a condicdo de aprender a
decifrar a fala dos profissionais da saude em relacdo a “organizacao do trabalho e ndo mais ao
esquema da psicopatologia individual, o psicélogo pode contribuir ndo mais tratando os
profissionais e sim, ajudando-os a elaborar sua relacdo com o trabalho e a catalisar a
transformagao e melhoria da organizagao do trabalho”. A transcricao indica a necessidade de
acOes especializadas e efetivas da psicologia na protecdo da saude do servidor publico e na

prevencéo de doengas mentais.
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Considerando o objetivo geral da pesquisa “analisar quais fatores/situacdes percebidos
pelo servidor que determinaram o seu afastamento por licenga médica no IFRO, em particular
na unidade administrativa Reitoria”, ficaram evidenciados fatores e situagdes diversificadas ¢
complexas.

A pesquisa indicou que, na percepcao dos quatro servidores entrevistados, existiram
varios fatores que contribuiram para o seu adoecimento e posterior afastamento, tais como:
longas horas de trabalho, muitas vezes de forma ininterrupta, volume e tensdes de trabalho
caracteristicas da sua profissdo, prazos exiguos e pressdo por resultados imediatos, ritmo
acelerado de trabalho, associados ainda a um alto grau de exigéncia.

Ainda, como causas colaboradoras do adoecimento, a Instituicdo possuia poucos
servidores, ou ainda a falta de equipe no setor, provocando uma sobrecarga de trabalho, que
0s obrigava a levar atividades para casa até mesmo nos finais de semana, o que
impossibilitava de ter o descanso necessario para a rotina da semana seguinte.

Exigéncias que eram realizadas em finais de semana e em horario improprio, de
execucdo de servico para semana seguinte, indicaram sentimentos de desprestigio, falta de
reconhecimento ou de valorizacdo profissional e apagamento dos trabalhos ja escutados para
Instituicdo e, por dltimo, porém ndo menos importante, o sentimento de serem assediados
moralmente. Para 0s participantes da presente pesquisa, sdo esses 0s principais antecedentes e
possiveis causas do seu adoecimento.

Na percepcédo dos servidores, 0 ambiente de trabalho, na Reitoria do IFRO, apresenta
diversos fatores de motivacdo e satisfacdo como, por exemplo, ser um centro de exceléncia,
sentimento de orgulho, o fato de estarem trabalhando (ter emprego) e, isso de alguma forma,
esta interligado a dignidade humana, sentem-se privilegiados.

As normas e regras proprias da Instituicdo e os processos burocraticos também sdo
fatores que interferem diretamente na dindmica das atividades desenvolvidas pelos
participantes da pesquisa. Para eles, ter regras e controle do fluxo interno da Instituicdo €
necessario, mas o IFRO, nesse quesito, torna uma simples atividade extremamente burocratica,
tudo leva um tempo extremado, em obediéncia aos procedimentos internos obrigatorios,
tornando a carga de trabalho muito mais demorada e de dificil execugdo nos prazos
estipulados.

Ainda a respeito das insatisfacdes, as relagdes com as chefias imediatas foi um tema
também amplamente discutido. O despreparo para exercicio do cargo, perseguicdo do

subordinado hierarquicamente (tratado como inimigo, um obstaculo ou objeto de
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desconfianga), ingeréncias, sdo exemplos de comprometimento da satisfacdo, motivacao para
o trabalho e também de fatores que contribuiram para surgimento de sintomas e
comprometimento da satde mental.

Outras situacdes corriqueiras e prejudiciais na fala dos participantes é que, em varios
momentos, precisaram tomar decisdes urgentes para evitar que a Instituicdo tivesse perda
financeira. Essas situagdes traziam estresse associado a fadiga, insdnia e crises de ansiedade,
pois 0s participantes preocupavam-se a respeito da decisdo se era acertada ou ndo, se iriam
responder de forma administrativa.

Os principais prejuizos foram os da salide mental, emocional e situacdo financeira.
Gastos com medicamentos controlados, consultas, exames, dano material, prejuizos familiares,
por conta do isolamento, ndo ter vida social, conflitos com conjuge e demais familiares que
residiam consigo, foram prejuizos percebidos pelos servidores ao longo de seu afastamento do
trabalho na Reitoria do IFRO.

Problematizando esses resultados, evidenciados na narrativa dos quatro servidores
entrevistados, com informacbes da avaliagdo institucional, verificou-se que estdo em
consonancia em relacdo as dimensdes imagem institucional e condi¢cdes ambientais,
positivamente avaliados. Também se aproximam da organizagdo do trabalho que foi
negativamente avaliada por mais de 50% dos participantes da pesquisa organizacional.

Essa problematizacdo permite concluir que o IFRO é uma institui¢do publica ainda em
processo de implantacdo tanto interna quanto na organizacdo do trabalho. Ha servidores
capacitados para o cargo para o qual foram aprovados em concurso, mas, na condi¢cdo de
chefia, precisam os servidores de capacitacdo, de preparacdo para o gerenciamento do setor de
forma operacional e técnica.

Assim, considerando as narrativas dos quatro servidores avaliados e os dados do
Relatdrio Geral da Pesquisa de Clima Organizacional, realizada em 2019 e publicada em 2020
(com objetivos de, dentre outros, identificar o perfil e percepcdo dos servidores quanto ao
clima organizacional), a pesquisadora ousa em apontar algumas possibilidades que busca
implementar melhorias e que também estdo em consonancia com as orienta¢cdes apontadas
pelo Relatorio Geral:

1. A narrativa que aborda as relacGes profissionais com a chefia imediata indicou que
independente do setor dos participantes da pesquisa € notdria algumas caracteristicas de
alguns chefes escolhidos para ocupar cargos de gestdo. S&o pessoas visivelmente

despreparadas para lidar com outras pessoas, mesmo tendo competéncia técnica, ndo tem o
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cuidado no repasse de demandas e na pressao exercida para exigir a execugdo das mesmas, ou
seja, necessita-se que sejam mapeados 0s setores que apresentam estas condicGes e que sejam
desenvolvidas acBes que visem melhorar as relacdes interpessoais no Instituto e, de acordo
com a pesquisa de Clima Organizacional (IFRO, 2020), algumas acdes de melhoria nas
relagOes interpessoais e de trabalho na Instituigdo séo urgentes:
Sugestoes:
v Investir em acBes de capacitacdo que promovam o desenvolvimento da
compreensdo das emocdes humanas no trabalho.
v" Prevencdo e mediacdo de conflitos no ambiente de trabalho.
Preparar as pessoas que exercem cargos e funcdes para o
gerenciamento administrativo e de pessoal.
v Promover reunides setoriais para alinhar as atividades de trabalho e comunicar
decisdes.

v Promover préaticas de comunicacdo nao violenta no trabalho

<

Mapeamento dos processos de trabalho.

v' Mapeamento de competéncias dos cargos e fungdes e dos servidores que
compdem a unidade.

v" Nomeacdes baseadas no conhecimento do fluxo interno do setor (execucdo das
demandas) para determinacdo de prazos mais compativeis com o ritmo do
servidor e da demanda a ser executada.

v Criar ambientes (oportunidades) para a discussdo e troca de ideias (dialogo)
entre servidores e chefias na execucdo das atividades e projetos.

2. Na Instituicdo, a Diretoria de Gestdo de Pessoas — DGP, responsavel pela captacdo
por meio de concurso publico do capital humano que compde o quadro de servidores efetivos
do IFRO, devera implementar acGes que visem identificar e mitigar situacdes que
prejudiquem, de alguma forma a integracéo, as relacdes de trabalho e interpessoais do publico
interno.

No Relatorio Geral da Pesquisa do Clima Organizacional, a dimensdo compensagéo
justa tem por objetivo reconhecer o IFRO como um 0rgdo justo no tratamento das
oportunidades e que promova agles geradoras de igualdades, para tanto o Relatorio aponta
alguns procedimentos necessarios:

Sugestdes:

v' Mapeamento do quantitativo de servidores.
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v

v

Mapeamento de processos.

Mensuracédo do atendimento das demandas.

Processos seletivos para identificar servidores que possam assumir cargos e
funcbes

Promover agdes que incentivem a qualificagcdo formal dos servidores.

No que concerne a dimensao das “Condi¢des Ambientais”:

Realizar estudo das atribuicbes dos cargos em cada setor de cada
unidade de forma a propor reorganizacédo dos cargos e funcdes quando
necessario.

Quantidade de servidores.

Tempo médio de atendimento de demandas.

No que concerne a dimensao do “Desenvolvimento de Pessoal”:

v

v
v
v
v

v
v
v

Realizar acdes de capacitacao.

Realizar agdes para qualificacdo dos servidores.

Realizar mapeamento de competéncias e habilidades.

Feedbacks das chefias sobre o desempenho dos servidores.

Mapeamento de execucles de tarefas e projetos para seu reconhecimento
profissional.

Implementacdo de cultura organizacional facilitadora (vinculo positivo
desenvolvido entre as chefias e servidores dentro da instituicao).
Implementacdo de treinamentos e capacitacdes profissional em consonancia
com o mapeamento de competéncias.

Projeto de desenvolvimento de competéncias e habilidades pessoais.

Horérios flexiveis para possibilitar dedicacdo as capacitacdes e qualificacGes.

Cultura Organizacional Positiva.

3. A atuacdo da Coordenacdo de Atencdo ao Servidor e Qualidade de Vida — CASQV,
que de acordo com o Artigo 172, da Resolucdo n® 65 CONSUP/IFRO de 29 de dezembro de

2015, possui as seguintes atribui¢des: implantar e acompanhar o programa de salde

ocupacional, com exames periddicos e programa de prevencdo de riscos; promove acoes

voltadas a satde do Servidor; acompanhar as ocorréncias medicas dos servidores; propor,

coordenar e participar da elaboracéo e execucdo de estudos, programas e projetos relativos as

condi¢cBes de trabalho, a rotatividade, absenteismo e integracdo dos servidores. Estas

atribuicbes visam a melhoria da qualidade de vida do servidor dentro do ambiente
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organizacional. Em referéncia as atribuicdes da referida Coordenacéo e a agdes propostas pela
dimensao “Elo Trabalho — Vida Social” segue:

Sugestoes:

Ginastica laboral;

Promocéo de confraternizacdes e interacoes;
Ampliar a comunicacdo organizacional,
Promocéo de acdes de reconhecimento;
Acdes voltadas a promoc¢éo da saude mental.

4. Existem determinados setores do IFRO (chamados setores técnicos) que se
destacaram nas falas dos entrevistados, em que ficaram evidenciados ser o ritmo frenético, os
servicos de alta complexidade, o excessivo volume de demandas, prazos exiguos, equipe
reduzida e relagbes de trabalho conflitantes tornam o ambiente propicio ao adoecimento
mental e psicossomatico.

Esses setores, de forma geral, possuem uma dindmica acelerada na execucao de suas
tarefas, na entrega de suas demandas, no apoio de forma geral, aos demais setores da
Instituicdo. Nesse quesito, merece que seus gestores tenham mais atencdo na estrutura
organizacional e suas relagdes de trabalho

Sugestoes:

v Verificar a necessidade de redimensionar a equipe;
v Adequar jornadas diferenciadas de trabalho;
v" Projetos e a¢des voltados para divisdo igualitaria de tarefas.

De uma forma geral e embasada pelas propostas de acdes contidas no relatério de
Pesquisa do Clima Organizacional do IFRO, é imperativo e crucial que a organizacdo do
trabalho do IFRO aproprie-se das mudancas indicadas para que a Instituicdo seja ndo sé de
exceléncia para a sociedade, mas também para o seu publico interno. Seguem ac¢des apontadas
para melhoria nos diversos setores que compdem o Instituto.

v" Melhorar a gestdo do trabalho do setor;
Rodizio de atividades nos setores.
ReuniBes com a equipe;
Tomadas de decisdo com apoio da equipe;

Compartilhamento das decisdes superiores quanto as demandas do setor;

AN NN

Acdes de capacitacdo de lideres para os gestores e servidores.
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v Capacitacdo voltada a gestdo do tempo e desenvolvimento de projetos e
atividades.

v Projetos de aprimoramento dos processos de trabalho.

v" Mapeamento de processos visando simplificacéo.

v" Projetos de automacéo das tarefas repetitivas.

Considerando que o IFRO é uma Instituicdo de exceléncia, que presta um trabalho
relevante para a sociedade local, apresenta uma infraestrutura expressiva, forma profissionais
disputados no mundo do trabalho, apresenta indicadores significativos no contexto nacional
ainda que seja uma instituicdo nova e em processo de implantagdo, composta por uma
Reitoria e 10 Campi.

Em que momento a gestdo perceberd os prejuizos causados na saude dos servidores
publicos? Quando a Instituicdo ira olhar para os servidores e verd mais que um codigo de
vaga e forca de trabalho, reconhecendo-os como pessoas com necessidades e sentimentos?

Essas questdes deverdo ser respondidas ao longo do tempo, face as propostas de a¢des
por meio de uma pesquisa realizada pelo Instituto e corroboraram com os discursos dos
entrevistados participantes da pesquisa, aqui, como pesquisadora, anseio que sejam motivadas
por esta pesquisa as mudancas urgentes e inevitaveis para que a comunidade interna possa
prestar servigos com mais qualidade e exceléncia , para esta Instituicdo que possui o potencial
e um raio de atuacdo grandiosos, com alcance internacional na area de educacdo profissional e
tecnoldgica. Mas que também possa refletir no cuidado humano, na valorizacdo de pessoas,

no acolhimento, no respeito e na solidariedade.
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Abordaremos o contexto do ambiente laboral, as relagbes sociais e profissionais internas, atividades
desenvolvidas, a capacidade de desempenhar o trabalho pelo servidor e o nivel de exigéncia imputado para
o desempenho de sua rotina de frabalho. O principal ponto de verificacao dessa pesquisa visa identificar em
que momento os servidores entrevistados sentiram que ndo tinham condictes de desempenhar suas
atividades. A se sentiram incapacidade de permanecer no convivio institucional. Se os sintomas
apresentados foram

percebidos por eles no trabalho ou fora dele. Os servidores entrevistados abordarao os fatores/motivos que
culminaram em seus referidos afastamentos. Meste trabalho, utilizaremos pesquisa estudo de caso em uma
andlise qualitativa.

Objetive da Pesquisa:

Verificar se & como esses transtornos de humor se desencadeia no Ambito institucional.
Objetivo Secundario:

1. Averiguar quais os fatores/motivos corrobararam para o aparecimento dos transtormos;

Enderago: Rua Araras, 241 - Prédo Metropolilano- saka 08

Bairre: ELDORADC CEP: 78.012-540
UF: RO Municipio: PORTOVELHO
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2 Merificar junto aos entrevistados como era a relacio profissional com sua chefia e o8 demais colegas, no
periodo que antecedeu ao afastamento;

3. Verificar =& o nivel de demandas e o atendimento das mesmas

transcorria dentro do considerado normal para a produtividade institucional;

4_Verificar em que momento

sentiram gue precisavam

buscar ajuda profissional;

5. Analisar se os motives gue este servidor aponta para as possiveis causas de

sau afastamento ter ou ndo interligacdo com o ambiente institucional;

6. Comparar o& indicativos/indicios dos possivels causadores da depressao no rabalho com os eventos que
causaram os afastamenios dos servidores entrevistados;

7. Verificar os prejulzos que esse afastaments por depressao traz para o servidor2

Avallagio dos Riscos o Beneficlos:

Riscos:

Os riscos existam, contudo, 3o minimos, pois ndo haverd nenhum tipo de intervencdo, porém poderd ter
privagdo de tempo, desconforto, constrangimento, estresse. No intuito de mitigar tais riscos, ficard claro ao
participante a possibilidade de parar a pesquisafentrevista em gualguer momento que possa sentir-se
apreensivo guanto ao tema abordado, serd informade também que a entrevista acontecera em momento
que sentir-se

mais confortdvel, ou gque disponha de tempo. Serd reforgado que o pesquisador ficara a disposicao por meio
do e-mail miralba@ifro.edu br & do telefone (69)98100-6713, para sanar ddvidas e dar suporte ao veluntario
no que tangem a pesquisa. Associado a isso, ficard claro gue a pesquisa possul a abordagem qualitativa,
nao havendo a oportunidade de identificacao do respondente, mesmo quando da publicagao da pesquisa,
além da

seguranca do uso apenas para fins da pesquisa cientifica, sendo assegurada a garantia da
confidencialidade das informagoes, de sua privacidade & da protecao de sua identidade. Meste sentido ficard
claro que a pesquisadora tem a obrigagio de zelar pela confidencialidade dos dados coletados e reforgar a
relevdncia e objetivo da pesquisa, destacando ainda que a participagao possui cardter voluntario, e que
além de possuir o direito de ndo participar ou a qualguer momento de desistir da participagdo, podera
também solicitar a pesquisadora a exclusao de suas respostas. A utllizagao das informagoes apenas para
fins da pesquisa cientifica de acordo com a Resolugio CNS n*510/2016 "Art. 21. O risco previsto no
protocolo serd graduado nos niveis minimo, baixo, moderado ou elevado,

Enderafo: Rua Araras, 241 - Prédo Metropolilano- saka 08
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considerando sua magnitude em fungdo de caracteristicas e circunstincias do projeto,

conforme definicao de Resolugdo especifica sobre tipificagao e gradacdo de risco e sobre tramitagao dos
protocoles.” Os beneficios ainda 580 os valores clentificos e apoio a gestdo para melhoria e ou mudancas
de estratégias.

Beneficios:

Embasados no presente estudo, que trata da investigacao da relagao entre o afastamento laboral para
fratamento de saldde psicoldgico com as suas atividades desempenhadas, busca-se identificar os fatores e
apresenta-los aos gestores para que possam adotar politicas que melhorem o ambiente laboral e
consequentemente minimizem as licengas.

Em relacao aos riscos, como na entreévista serd retomado um assunto delicado para o servidor, & necessarnio
que s& oferte algum suporte para este individuo.

Comentirios e Conslderagbes sobre a Pesquisa:

Mo decorrer da leitura do projeto fica descrito que o plblico da pesquisa =30 servidores que foram afastados
por motivos de ordem da sadde mental, mas ao mesmo tempo nos objetives da pesquisa busca-se
identificar indicios da depressio, desta forma nao esta bem especificado 2e o foco serd nos individuos com
depressdo oU com oultras psicopatologias.

Consideragdes sobre os Termos de apresentacdo obrigatdria:

Encaminhados conforme parecer antenior.

Recomendagdes:

redimensionar oz objetivos secundarios, possivel incorporando tematicas, para evitar dubiedade na
proposta.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagbes:

Atendido ao solicitado. rever parecer anterior.

Consideragées Finals a critério do CEP:

O parecer foi emitido, para que a pesquisadora posso executar os tramites normais junto a sua instituicao e
desenvolver a pesquiza.

Este paracer fol elaborado baseado nos documentos abaixo relaclonados:

Tipo Documento Arguivo Postagem Situagao
Informagdes PB_INFORMAGOES_BASICAS_DO_P | 25/08/2022 Aceilo
Enderafn: Rua Araras, 241 - Prédo Metropolitano- saka 08
Bairro: ELDORADD CEF: 78.012-640
UF: RO Municipia: PORTO VELHD
Telefone: (G2)3217-8972 Fax: [B9)3217-8072 E-mail: cepifimeca com. br
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Bésicas do Projeto  |ETO_1923717 pdf 11:47:19 Aceiio
Outros Curriculo_Lattes pdf 25/08/2022 |MIRALBA UCHOA Aceitn
11:46:52  [DE CARVALHO
Outros instrumentos.odt 250872022 |MIRALBA UCHOA Aceilo
11:41:46 [DE CARVALHO
TCLE/ Termos de | TCLE_Miralba.doc 25/08/2022 |MIRALBA UCHOA Aceiio
Aszantimento / 11:34:14 |DE CARVALHO
Justificativa de
Auséncia
Folha de Rosto folhaDeRostoassinada. pdf 260472022 |MIRALBA UCHOA Aceitn
17:32:27 _[DE CARVALHO
Declaracao de TERMOCOMPROMISSO. pdf 07/04/2022 |MIRALBA UCHOA Aceito
Pesquisadores 11:18:13  |DE CARVALHD
Outros Termobiralba.pdf 070472022 |MIRALBA UCHOA Aceilo
11:17:50  [DE CARVALHO
Projeto Detalhade /| |PROJETO.pdf 3032022 |MIRALBA UCHOA Aceiio
Brochura 18:55:02 |DE CARVALHO
Investigadar _
Declaracio de Aceite_onentador.pdf 317032022 |MIRALBA UCHOA Aceilo
concordéncia 18:50:51  |DE CARVALHD
Sltuacdo do Parecer:
Aprovado
Mecessita Apreciacio da CONEP:
Mao
PORTO VELHOD, 12 de Setembro de 2022
Asszinado por:
glimar dos santos nascimento
(Coordenador|a))
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Tedifonme: (68)3217-8872 Fax: (B9)3217-B872 E-mail: cep@imcacom.br
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APENDICE | - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
Vocé esta sendo convidado(a) como voluntéario(a) a participar da pesquisa: “A percepcéo do
servidor publico sobre o afastamento laboral e adoecimento psiquico: estudo de caso

com servidores da Reitoria do IFRO”.

Esta pesquisa integrard a Dissertacdo de Mestrado da servidora Miralba Uchda de Carvalho,

do programa de Mestrado em Assessoria de Administracdo do Instituto Superior de Contabi-

lidade e Administracdo do Porto/Portugal. O Tempo médio de preenchimento do questionario

sociodemogréafico é de 15 minutos e o tempo de entrevista é de aproximadamente 90 minutos

e contara com a participacdo voluntaria de apenas Servidores Publicos do IFRO/Reitoria que

ja se afastaram com licenca médica por algum transtorno.

A JUSTIFICATIVA, OS OBJETIVOS E OS PROCEDIMENTOS:

O motivo que nos leva a estudar o assunto € a necessidade de verificar onde comeca 0s sinto-
mas, como se desenvolve e por qué acontecem os afastamentos por transtornos depressivos na
Reitoria do IFRO.

O objetivo da pesquisa é examinar a partir das informacgdes coletadas quais providéncias que a

Instituicdo podera tomar para mitigar essas ocorréncias.

O procedimento de coleta de dados serd da sequinte forma: Os dados coletados por meio deste

questionario impresso e gravados serdo anénimos.

DESCONFORTOS, RISCOS E BENEFICIOS: Existe um desconforto e risco minimo ao
respondente que se submeter a coleta de dados desta pesquisa pois podera trazer a tona situa-
cOes de constrangimentos, chateacGes, dificuldades ou traumas enfrentados pelo respondente
durante as entrevistas. Contudo, estes riscos se justificam pela possibilidade de melhora no
ambiente de trabalho na reitoria do IFRO, pela avaliagdo de como é realizado o trabalho atu-
almente e a comparacdo deste com as mudangas que futuramente ocorrerdo visando 0 bem

estar psicossocial do servidor.
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FORMA DE ACOMPANHAMENTO E ASSISTENCIA: Qualquer esclarecimento com-
plementar ou solicitacdo de exclusdo de sua participacdo nesta pesquisa podera ser feito via e-
mail no endereco eletrénico do pesquisador miralba@ifro.edu.br ou pelo telefone (69) 98160-
0626.

O CEP da instituicdo proponente é a Faculdade FIMCA, telelefone: (69) 3217-8972 Fax: (69)
3217-8900, Prédio Administrativo — 1° Andar

E-mail: cep@fimca.com.br.

GARANTIA DE ESCLARECIMENTO, LIBERDADE DE RECUSA E GARANTIA DE
SIGILO: Vocé sera esclarecido(a) sobre a pesquisa em qualquer aspecto que desejar. Vocé é
livre para recusar-se a participar, retirar seu consentimento ou interromper a participacdo a
qualquer momento. A sua participacdo € voluntaria e a recusa em participar ndo ira acarretar
qualquer penalidade ou perda de beneficios.

O pesquisador ira tratar a sua identidade com padrdes profissionais de sigilo. Os resultados da
pesquisa serdo enviados a comunidade do IFRO e todas as informacgdes que possam lhe iden-
tificar permanecerdo confidenciais. Seu nome ou o material que indique a sua participacdo
ndo serdo revelados ou publicados. VVocé ndo seré identificado(a) em nenhuma publicacdo que
possa resultar deste estudo. Uma via deste consentimento informado sera arquivada eletroni-

camente e outra sera fornecida a vocé também e maneira eletronica.

CUSTOS DA PARTICIPACAO, RESSARCIMENTO E INDENIZAQAO POR EVEN-
TUAIS DANOS: A participa¢do no estudo ndo acarretara custos para vocé e ndo sera dispo-

nivel nenhuma compensacéo financeira.

Ao clicar no botdao “Concordo”, declaro que concordo em participar desta pesquisa € que €S-
tou ciente deste termo de consentimento livre e esclarecido e me foi dada a oportunidade de

esclarecer todas as minhas duvidas.
( ) Concordo

( ) Discordo
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APENDICE Il - QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

Pesquisa de Mestrado — “A percepg¢ao do servidor publico sobre o afastamento laboral e adoe-
cimento psiquico: Estudo de caso com servidores da Reitoria do IFRO”. Vocé esta sendo con-
vidado(a) a participar de forma voluntaria da pesquisa intitulada “A percepc¢ao do servidor
publico sobre o afastamento laboral e adoecimento psiquico: estudo de caso com servidores
da Reitoria do IFRO” da mestranda Miralba Uchoa de Carvalho que faz parte do Programa de
Mestrado em Assessoria de Administracdo do Instituto Politécnico do Porto/IPP/Portugal.

A pesquisa busca investigar através da recolha dos dados e informagGes as percepcdes do ser-
vidor quanto o afastamento por adoecimento psiquico estar de alguma forma interligado a
suas atividades laborais. E, através de suas relagdes profissionais e dada a relevancia do estu-
do, tentar compreender e responder a seguinte questdo de investigacdo: Qual a percep¢do do
servidor com relacdo ao que ocasionou seu afastamento por adoecimento psiquico?

Trata-se de uma pesquisa quantitativa e exploratoria que busca validar ou rejeitar hipdteses
pré-estabelecidas por meio da aplicacdo de um questionario e também de entrevistas.

Todas as informacdes quanto as formas de esclarecimentos estdo descritas no Termo de Con-
sentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e sua leitura € fundamental.

Para participar da pesquisa é necessario conhecer e concordar com o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLC) que podera ser consultado neste link:

https://docs.google.com/document/d/10SHzyeaUvIbZQy-
O_jYpjlK2r3tglph9/edit?usp=sharing&ouid=112476640430218579388&rtpof=true&sd=true

A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP) sob o protocolo n.
XXX XAKXKXXXXXXX.

1. Email:

2. Estou ciente que minha participacdo na pesquisa esta condicionada ao aceite do TCLE e
abaixo indico minha concordancia:
Marcar apenas uma oval.

Concordo

Discordo

3. Qual seu sexo?
Marcar apenas uma oval.

Masculino
Feminino

Pretendo ndo declarar
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4. Qual sua idade?

5. Qual seu Estado Civil?
Marcar apenas uma oval.

Solteiro (a)
Casado (a)
Divorciado (a)

Viavo (a)

6. Numero de  pessoas que  dependem economicamente  de  vocé:

7. O Imovel em que reside é:
Marcar apenas uma oval.
Proprio
Alugado
De familiares

8. Qual seu nivel de escolaridade?
Marcar apenas uma oval.

Nivel Médio
Nivel Superior
Especializagdo
Mestrado

Doutorado

9. Qual seu ano de ingresso no IFRO:

10. Vocé ja teve mais de um afastamento por licenca médica para tratar de transtornos mentais?
Marcar apenas uma oval.
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11. Carga horaria

Marcar apenas uma oval.

12. Salario

Marcar apenas uma oval.

13. Seurelacionamento com os colegas de trabalho

Marcar apenas uma oval.

B
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APENDICE Il - ROTEIRO DE ENTREVISTA

ROTEIRO ORGANIZADO EM TRES DIMENSOES
1. Percepcao do servidor sobre os antecedentes e possiveis causas do seu adoecimento.

O topico objetiva pesquisar o ambiente laboral, buscando verificar a estrutura fisica
(ambientes setoriais, iluminacdo, ruidos, cadeiras, mesas, computadores, softwares etc.),
identificando se o servidor consegue desempenhar suas atividades sem muitos esforc¢os fisicos,
evitando o desgaste além da fadiga provocada pelo préprio trabalho.

Obijetiva também, verificar o clima organizacional, divisdo de tarefas, abordagens das chefias
imediatas, demandas e prazos condizentes com a execugdo dos trabalhos, relagbes com os
colegas do setor e demais servidores, situagfes conflitantes ou situagbes benéficas para o
bem-estar no ambiente laboral.

11. O seu trabalho interfere na sua satde e bem-estar? Como? (Identificar como o servidor
percebe seu bem-estar em seu ambiente laboral.)

12. Vocé ja teve algum afastamento no trabalho por licenca médica? (contexto de trabalho e
repercussdes na saude.)

13. Executa alguma atividade profissional fora do horério de trabalho para o IFRO? (contexto de
trabalho e repercussdes na saude.)

14. Como vocé analisa o contexto de trabalho dos servidores na Reitoria do IFRO? (ambiente
fisico, equipamentos, beneficios, salarios, reconhecimento, autonomia, desenvolvimento carreira)
(contexto de trabalho e repercussdes na salde.)

18. Cite algumas situac6es no seu ambiente de trabalho que tiveram impacto emocionais com
efeitos negativos ou positivos sobre vocé. (contexto de trabalho e repercussdes na saude.)

19. Na sua concepcado, as demandas e prazos repassados por sua chefia eram considerados
suficientes para a efetivacdo das referidas demandas? (contexto de trabalho e repercussdes na
salde.)

20. Vocé considera que a Instituicdo se preocupa com o lado social, profissional e de bem-
estar de seus servidores? (contexto de trabalho e repercussdes na saude.)

2. PercepcgOes dos servidores com relagdo ao seu ambiente de trabalho (fatores de
motivacoes, satisfacdo e insatisfacgdes).

Considerando os gatilhos, situacGes, excessos de demandas, cobrangas excessivas e/ou
incisivas, ambientes conturbados, relagdes profissionais conturbadas com os colegas ou outras
situacOes ocorridas dentro do ambiente institucional que de alguma forma corroborassem para
que se desencadeassem possiveis causas de adoecimento no servidor.

1. Fale 0 que vem a sua mente quando vocé ouve a palavra trabalho? (Como o servidor se sente
no ambiente institucional.)
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2. Qual a importancia que vocé atribui ao seu trabalho? (Percepcdo quanto desempenho de
suas atividades produtivas.)

3. Qual a sua visdo sobre ser servidor publico do IFRO? (Como o servidor se avalia no &mbito
profissional.)

4. Como vocé se sente em uma sociedade que tende a rotular o servidor pablico de ineficiente e
improdutivo? (Como o servidor sente-se avaliado pela sociedade geral.)

8. Vocé considera que as normas e regras da sua instituicdo interferem na dinamica do seu
trabalho? (\erificar se a legislacdo interna dificulta no desempenho do trabalho do servidor.)
9. Fale da sua relacdo com seus colegas de trabalho. (Avaliar as relagdes sociais e
profissionais)

10. Fale da sua relagdo com o seu chefe imediato. Aponte os principais aspectos gratificantes e
desafiadores. (Avaliar as relagcdes sociais e profissionais)

21 - Vocé se considera especialista nas atividades (demandas) que sdo atribuidas e executadas
por vocé? (Pergunta da escala de estressores ocupacionais adaptada pela pesquisadora).

22 — Sob sua perspectiva o numero de servidores do seu setor é suficiente para atender as
demandas geradas para o setor? (Pergunta da escala de estressores ocupacionais adaptada pela
pesquisadora).

23 — Qual sua percepcao do ritmo e duracdo do trabalho atribuido para vocé? (Pergunta da
escala de estressores ocupacionais adaptada pela pesquisadora).

24 — Em algum momento vocé tem que tomar decisdes de urgéncia no seu trabalho? (Pergunta
da escala de estressores ocupacionais adaptada pela pesquisadora).

25 — Qual o seu grau de satisfacdo com o seu trabalho? (Pergunta da escala de estressores
ocupacionais adaptada pela pesquisadora).

26 — Qual o seu grau de motivacdo com o seu trabalho? (Pergunta da escala de estressores
ocupacionais adaptada pela pesquisadora).

3. Prejuizos percebidos pelo servidor ao longo de seu afastamento.

Considerando o contexto do afastamento, neste aspecto buscamos verificar sob a Otica do
servidor, quais 0s prejuizos percebidos por ele durante o periodo que ficou improdutivo e 0
que ficou mais visivel como prejudicial no retorno das atividades laborais, quais as situacdes
percebidas pelos servidores que trouxeram algum tipo de prejuizo emocional, fisico e/ou
material.

5. Relate um dia tipico de trabalho. Fale das suas tarefas e de sua rotina. (\erificar se a rotina
produtiva, na percepcdo do servidor estava ou ndo exaustiva.)

6. Quais as situagdes geradoras de prazer no exercicio do seu trabalho? (Verificar quais 0s
prejuizos a falta da rotina de trabalho trouxe ao servidor)

7. Quais as situagdes geradoras de desprazer no exercicio de seu trabalho? Como lida com isso?
(\Verificar as situagOes geradas na instituicdo que o desestabilizava)

15. Durante seu afastamento, quais foram seus sentimentos com relacao

ao seu trabalho? (Verificar quais 0s prejuizos a falta da rotina de trabalho trouxe ao servidor)
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16. Vocé, em algum momento, durante o seu afastamento, sentiu falta de suas atividades
laborais? (\Verificar quais o0s prejuizos a falta da rotina de trabalho trouxe ao servidor)

17. Quais as perdas ou prejuizos vocé conseguiu perceber durante o afastamento? (\erificar
quais os prejuizos a falta da rotina de trabalho trouxe ao servidor)
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APENDICE IV - ENTREVISTA NA INTEGRA POR CATEGORIA DE ANALISE

O— —O—— 0= 0=
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rabs inaC Sem pesteie O e lxt

Importincia do Trabalho

ST & B whchoar

Faobulc: s@nadion inehickema & i

Trabalkhe: Mormas @ regras

Relaghes merpessoals no traba

Relagbes hiordquicas

Compaténcia tecnica %

Podsicces sarvidones o muitas l!l’!l'l'{

10

11

12

13

15

16

17

Eniresistado 01

Mao inferdfere. Eu oosto muilo de irabalbar do Eratalbo gus eu faria owe o execulasa. Era muilo
gratificarta para mim

Sim. Eu tive algure afasiamerics, mas o afastamants gue ou figuei por mais fempo foi sobre
sindromse de bumoul

Sim. Algumas ativdades que ou fiz foram waras. Ma werdade, era de fral de semana, tipe num
domingo, &s 05h30 da manhd, recebeu um matsrial de meorfagem lipo armana, mesas, parque feria
qu ir para & inbedier alguns desses objeles ra segurda feirs, Separagic de malerial @ alge parecids,
Erire oufiras afhadades que au finha gue fazer no form do med homing ¢ am das de inals de samara,
que seriam die descarsa. Tudo ¢ sclicitade pela minha chefia imediata.

A asindvea do IFRD ara muits bos, mas @ guantcdade de serddones am minima para & demandas
solicitadas. Enl@, auacho assim. pracisana de mas sensdloms, N em ledas a5 quasios, poms o
recanhecimento &, ainda falta muitc para a gante.

D5 efeles. au the elelos negalives baslame de solicitazies iImedialas, das minhas chalas
imediatas, na werdade, de buscar matanal do qual & chafia ja tinha instalado em salas parakelas a
minha o fazia com que whasse a procurar esse malerial, sondo gue oe ji tinha sido wilizado. Sabne
mensagens amdiadas pale WhalsApp em hordrios inadequadas, do gual a mesma relalaa gue
passava a5 damandas, mas qua nlo &rA praciso responden sendoe qua incomodava o 5ong da geanka
por ser mea noita, 23000, 00D da manhd, Entdo gu considerava S50 que 50 ma perburbang
mentaimenie pele fBlo de ndo desxar au fer um descanso normal, entre oulras alvidades e, @ fora do
COrtexto que aram me pessadas,

Sim @ 05 prazos que ele passava. geralmanta dava para fazer, Mas a sibuagdo am cima impedia
muias weres da executar lude agule que era padido. Mas am lemos de prazos, era. Os prazos aam
satisfrldeios Sim. Mo, rem lodas a8 demandag sram cordizentes devide ser demandas ques j§ havia
side e @ padia para sar mfsita Rovameanta,

Mo, & & maionia. & gerde bern sebares de sadde do qual au lenha conbecimenla, Termes a nossa, Seja
a massa DEP, mas fa qual & slabarsds Seias dindmicas & propagandas & oulias coigas mais. Mas ma
noss0 canbexho do dia a dia, ssc nlo aconteca,

Qando =u oud a palyea trabalbe, que eu sabia que era domingo @ na segunda feira ey ja ler gus
irabalkar. Eu sentia agonia, meds, paver Tinka muilas crises de chorp @ e rdo querka woltar naguele
frabalho de nenhuma fema. Era esse o sentmenc que eu tinha quanda chegaa ra doamirga, Era um
TRV LT R T DEIT TR G COHTHE NV GUNRE PTG e i smenie

Eu finha pouca importdncia pomus cu passei por Wnas wzes, mas om «rias vezes desistr do meu
frabalho. Diante da tada situagdo, do mew adoecimenta. E assim eu tinha wortade mesma de ndo
vollar aquele ambierte de trabalhe.

Ser serddora. Mo momento, cw sentia muita tistaza, muita tisteza. Eu ndo gostava. Mo gostava da
comdedncia com a minha chefia imediaia, diamle de 1odas as siluagdes do gual passava. Entla,
assim, ara. Era inomeras o8 mamenics oue e era Ietalmanbs desmalivada. Ew ndo linha wnlade
nArfUma MAsMe de Sar uma searedora do IFRG

E um serlimenta qua chabeia, de chateaclo, pois a gente lem indmerns demandas 1odas as dias. A
ganta lam uma athadade gue ndo @ edinaina, @ baslante coba pan 58 TaZer @ Mesmd assim, no
noss0 dia @ dia, a gerte & rotulado como 5@ fosse preguipesas @ descansacas na funglico que a garba
BEETCE

Sim, Toma muio ento @ as burocracias tormam musta Ienlas 85 NCSEAS. &5 NOREEE dnamicas da
trabalho oo dia a dia,

A minha miacie, de modo geral, no lemps de mey sdoeciments com meus coksgas de lrabalbo, ara
muiic boa. no contexic da nessa equipe maesme. O Onice problama mesmo que au tinha, que au
sertia, ara da tar qualguer lipo e aproximagss das chefias imediatas, E a comdwincia mesmao com
ales, mas com meus calegas de irabalbo, ara muile bea & comivingia.

Eu nda tenho nenhum aspacio gratificanta para fazer esse apontamente. Eu sofia muita parseguigsa,
antic au nic me sentia vordwel nequele ambiente. Eu rdao tinha nem ndo tinka muita comunicagldo
com &e, com renhuma das minhas chelas imediatas, &, & corrdbneia ara péssima. Eu nfo me
serdia & venlade & eu nda lenhe nenhum pante pesilive em elesdo 88 chefas imediatas, O
tratamenic com a gente gue somos subordinadas a essas chefas e tratamende mukc humilhants para
a ganta, 5¢ quem frakalha ¢ subordinado a uma coondenagda cu uma diregdc. Sabe o que realmente
&8 passa.

Sim, ¢ o IFRO, ele ofereceu na epoca para mim bastante capaciagdo, embora no contexla a gerte
ndo consiga aplicar tudo no dia a dia. Mas ew sempre thve oporunidade de grandes capacitagfies.

W0, No meu selor primeramants @ au @ e peis Chagou um ouin serddon do qual ele tambsm
ficouw um tempo & depois saiu @ ficou somente ou. Mowamenta, entdo ndo. NS0 em suficiento.
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| Dependendo da demanda solicitada. Era feito rapido de imediato e tinha outras demandas que se

perdurava por algum po & oulras que ndo Quiam ser realizadas devido 8 falta de sanddor para
cOMpor & equUipe.

Sim, com fornecedores com recebimento de materal inadequado, com reundes inesperadas para a
gente poder resober algum problema. ou mesmo da Reitoria ou do interior. Entdo, assim, por diversas
vezes teve que ser lomadas @ leve que ser tomadas decisles rapidas e precises

Eu gosto. Eu gostava do meu trabalho. S6 gue ¢ devde todo esse contexto do qual eu estou sendo
entrevdstada. Eu passei por muitss difculdades com 8 chefis imediata, do qual pensava em desislir

Ndo me sentia mothvada @ erd uma mistura de sentimentos do qual eu ndo guarna wltar para aguele

local, porgue cu tive por \anas wzes vontade de suckdio para poder me liviar para pedar ndo ter gue
ter contato com as chefias. E assim ou nio, ndo me sentia satisfeita totaimente.

No momento em que eu me encontrava naquele setor, eu niic tinha mothegso de nada E a motiagho
que eu tinha era o sabado, do qual sabia que ne demingo eu ndo ina trabalhar Mas cu ndo brha
maotivacdo pelo fato de que ou me encontrava deente e sem Animo para exercer gualquer tipo de
ativiciade.

Come eu tive sempre © habito de accrdar muiio cedo, entdo eu chegana la no maximo 15 para as
07h00 da manh4. Al ligave meu computador, amumava minha mesa, tomava um café, abria meus e-
mais. Ja depois de abrir 08 e-malls, alguns aram respondicos, culros cepois @ ia me ding:a ate o
almoxartade @ A0 S6Mor 0o patimdnic. Que @@ um gaiplic que tinhamas Na época. Sepaa'a 05
materiais, trazia os materias para a sala num carrinho de quatro rodas. Al tinha um tempo que
parava. Conversawa um pouco com o pesscal do contrato. que era Ana Cristina, e me dingia & minha
chefia imediata ou mandane par e-mail palo tal gue que @ LM Mo o CoOMUNICASE0 Gue 8 gente tem
nterne @ 1azia a5 athwdades rotineras . gue eram entregas de matenal, recebimants de matenal para
estomo no sistema, guando ndo, ndo era usado o tinve meu hordric de almogo de duas horas,
permanecia na Reitoria. Porque niio ir em casa, almogawa & mesmo, trava as duas horas de
descanso @ witaa as ativwdades novaments, com a leitura dos e-mails espondendo o6 e-mads.
atendende o forneceder ou fazende cotagdo, entrando em contato com famecedans @ entregando o
material e deixand pre algum material para o dia seguinte ou para mandar para algum campus
do inerior.

Ne nmhia, 1w S e Yuu v walaw Juu fe, wu idu Leda ol ana siluay o e prace ek
exercicio. palko fato de nbo me sertir bem raquele contexto 1odo de Lrabao. Eu ndo tenho gque
apontar que eu sentia de prazer Eu sentia de prazer por saber que eu trabaihava @ eu gostawe das
atredades. algumas que eu exercia quando eu estawa sozinha. Mas a vontade que eu sentia mesmo
ora de ndo estar naguele lugas

No o do meut Iho. Em toda ¢ qualquer athwdade exercica ac lado da minha chefla
mediata. Isso me trazia medo é eu sentia meu corpo ficava muito trémulo. Eu ndo conseguia me
alimentar Se eu twsse contato pela manhl em termo de separaglo de material que ele estivesse
presents, eu ndo consagula exarcer minhas dingdes. Ele estando all, eu fcawe paraksada. como 5&
eu ndc soubassa © que estawe fazendo. As situagfes gue me estabilzava naguelke momento era se
ele estivesse do med lado, me acompanbando em gquakjuer atiidade. Qualquer forma que e se
expressave ou se dingia a mim era desconfortante. Eu nlic conseguia exercer nada £ como se ey
esthesse sob pressdo. Qualguer tipo de atredade, gualquer tipa de coisas que eu Bsse desemoher,
que cu tivesse a presenga dele do meu lado, eu nic conseguria. Eu ndo conseguia fazer nada.

Maus sentimentes foram perca. Eu sentia wntads de woltar a minhas athwdaces, mas nae para aguele
lugar. Eu quena ser mandado para o intericr cu ento para qualguer um. outro campus, para qualquer
outro drglc. Mas eu sentia uma imensa wnlade de nunca retormar aguede lugar novamerte.

Sentia Gka? Sim, eu senti falta das minhas ativdades que eu eXQrck antes de estar deente. Mas no
cortexto da minha doenga, eu ndo sentia falta. Eu sentia medo de voltar aguele lccal, mas falta. Eu
ndo conseguia senlir.

Eu tive. Eu ficava muito tempo isolada. Eu the gue voRar |3 para assinar a minha foiha de ponto.
entregar o meu atestado médico devdo. a5 medicagfes que eu tomave, qus eram muilo fortes para
dommir, para acordar, para a deprassio, para ansedade. Eu nlio consegusa assinar folha de porte. Eu
tive prejulzos porque dewdo @ medicacdo, eu fquei lenta. Entlo eu bati o cammo. Quando foi que
aranquei o paracheques do meu camo. Eu tive prejulzos com o medi com consultas, com o
deslozamento. Eu tie e niio conseguia wvar em sociedade novamente, porgue eu sentin muto meda,
Principalmente ey tinha. Quando au sentla um baruthe ou uma wz parecida com a da minha chefa
imediata, isso me causaw paver. Entdo eu prefena me isolar e ficar em casa Nio viajawe, ndo fazia
nada. Eu fquei emagrecida. Cheguei a pesar 47 quilos & cads wz eu adoecia mais. Al oi guando eu

C il paranda de tomar 0 medcamanto ¢ 1ol quaNdo ey consagul Ir para um outre bcal de trabalho
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Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas realizadas.
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Entrevistado 02

Bom, o meu trabalho interfere, sim, no meu bem estar e na minha salde. Principalmente se eu ndo
esther bem. Entdo, se eu ndo estiver bem no trabalho, \ai refletir em casa, na rua, com as pessoas
mais préximas.,

Bom, ja tive um afastamento por licenga médica, sim, Mas e as repercussdes que trouxe na, Para
minha salde. Nessa, nessa parte foi $6 a questdo de algumas limitagdes, tanto em casa como no.
Como no trabalhe.

Sim, a grande maioria das vezes sim.

Bom, a minha opinido, um pouco mais critica, é. em relagdo ao ambiente organizacional do IFRO e
em termos materiais é relativamente boa. Tem, tem as deficiéncias, tem. Mas em relagdo aos outros
orgdos, a gente esta um pouquinho com um nivel acima. Falta bastante coisa, falta, mas tem em
relagdo aos materiais, tem, tem condigdes de trabalhar. Agora é um ambiente extremamente politico.
Onde a capacidade do senidor ela é ignorada. Entdo vai mais pela questio de vocé, bajular, puxar o
5aco, essas coisas para vocé ter o reconhecimento. Entdo, o reconhecimento dentro do IFRO ele ndo
é pela capacidade do sendidor, mas sim pela parte comportamental, de vocé bajular @ basicamente é
iss0. Quanto a0 saldrio, vamos 14. E, hoje nés estamos dafasados em relag&o aos outros érgdos, a
nhel de estado e a nivel municipal e até federal também. Beneficios. &, ndo wejo muito. O IFRO ndo
oferece, pelo menos na minha opinifo, muitos beneficios. Apenas regalias para quem néo quer
trabalhar e, autonomia. Entdo o IFRO ndo te dé muita autonomia. Vocé é muito limitado. Vocé tem
que seguir o gque, o que a tua chefia te determina. Desenvolvimento de carreira é um pouco
complicado de falar. porque, dependendo da categoria, vocé vai entrar e nfo \ai passar daquilo. na
minha drea vocé néc vai, vocé j& atingiu o que tinha que atingir e vocé néo tem oportunidade de
crescer, Entfo vocé fica estagnado. Naquela classe ou categeria que vocé entrou.

Bom, o que, o que eu posso citar, é uma situag8o que ocorreu em que vocé come senddor, eu, como
senidor, me senti totaimente desprestigiado, como ser humano, como uma pessca descartavel,
Entdo, essa situagfo foi a que mais me abalou, foi 0 que mais me trouxe sé pontos negativos,
entendey, tanto no ambiente organizacional come no ambiente familiar. Fol um, foi um periedo, vamos
dizer para mim, complexo e, que dificil de lidar, de superar, Mas issc é principalmente o que fere o
senidor, neste caso, foi a falta de humanidade, falta de considerag®o. Vamos dizer das chefias, da
chefia, enquanto aos trabalhos que vocé j& desenvolveu para a instituic3o e essas ndo tém
reconhecimento nenhum, ndc foram reconhecidas. De forma nenhuma. Sim, sim me sentir humilhado,
me senti desprestigiade e me senti totalmente incapaz né.

Bom, se nessa questdo, E geralmente quem estd como chefia ndo tem uma vsdo institucional do
trabalho. do serv¥¢o aue sdo desempenhados. Entdo. e eles ndo tém capacidade de determinar
prazos que sejam exequiveis. Entdo, geralmente, 90% das vezes sdo dados prazos imiséries que ndo
tem como o senvidor desenvoher no tempo habil, tal fora que, como é um ambiente pablico,
geralmente muitas demandas sdo, sdo dadas e com prazes e muito, muito pequenas ¢ que faz com
que o servdor trabalhe. 12h00, 14h00 para tentar cumprir 0s prazos determinados. Sim, gera uma
sobrecarga tanto de trabalho quanto emocional,

Nao. A minha opinidio é que nio. A instituigdo ndo se preccupa com o senddor. Ela $6 se preocupa
com quem tem ©s cargos e com guem estd préximo, Quem ¢ o bajulador. Quem puxa saco. Entdo a
instituigdio se preocupa $6 com essas pessoas, as outras, ndic as cutras n3o tem \alor, vamos dizer
assim. E quanto ao profissional, também ndo achei que a instituicdo ndo se preocupa ndo com o
profissional. Ela, s6 ela. S6 que $6 tem isso. S6 tem cobranga o profissional que tem que correr atras
de algo melhor e. E algo methor em tude o que ele almeja. Tem que partir da pessca, ndo a
instituigdo. ela ndo. Ndo tem muita preccupagdico quanto a isso, ndo. E ai. ndo tendo essa
preccupagdo, muitas questdes. E, ocomem perque vocé \ai ter que paralelo estar buscando algo
melhor. E essa busca causa transtomes, tanto dentro do ambiente do trabalho quanto dentro do
ambiente em casa, que a press3o ¢ muito grande,

Bom, quando eu escuto a palavra trabalho j& ¢ uma coisa melo desmotivacional. N3o, ndo vem com
muito prazer, ndo 67 E como se fosse uma coisa meio que obrigada. E de vocé e ¢ uma coisa sem. E
uma palawa, E um ambiente que me traz boas recordagdes, que ndio me traz satisfagdo

Bom, hoje meramente formal, eu nd3o tenho. Para mim ndo tem muita impontancia, me ambiente
organizacional. Minha instituigdo para mim é meramente formal, de cumprir mesmo que esta no meu
contrato de trabalho, mas eu nde, eu ndo tenho convicgdo de melhora, eu ndo tenho convcgdo de um
ambiente salutar e. ndo gosto. Vamos dizer assim pra mim, ndo é o ambiente que eu queria estar.

Bom, e eu vim do senvigo privado, entdo a minha visdo é a minha condigdo hoje é como um senidor
do privado. Ndo tenho essa fllosofia que a grande maioria que ¢ senddor do IFRO tem e, para mim, a
maioria dos serudores do IFRO sdo folgados. Vames dizer sim, ndo wjo como profissionais e
prefissionais, pelo menos no meio ambiente, no meu setor, ndo vejo como profissionais dedicados e.
Ah, e ndo tenho muita eu ndo tenho muita mothagdo, ndo.

Bom e em grande. na sua grande maioria. E tem um pouco de verdade. Isso porque, na minha
opinido, como dizem uns 70%. Do pow, dos senidores publicos que os que entram geraimente vio
ter uma estabilidade para ter. vamos ganhar relativamente bem e desenwl\ver suas atividades o
minimo possivel. No meu, nc meu ambiente de organizagdo, a gente v& muito isso ¢ eu pelo mencs
percebo muito isso. Existe a possibilidade de senir a possibilidade do senidor desenvolver,
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- desempenhar muitas ativdades, ser eficiente, mas a pessoa faz o minimo possivel 6 para cumprir o

que determina a lei e o resto que se exploda.

Sim, sim. Interfere, sim e muitas, muitas das solugdes que tém no meu trabalho, no meu setor, que &
o setor da engenharia. Muitas dessas, vamos dizer, solugdes poderiam ser interpretadas, poderiam
ser resolvidas de outras formas, mais ou menos, as formas que o setor privado resolve, s3o muito
mais dindmicas e muito mais eficientes. E ndo como no setor pdblico, que é extremamente
burocratico e a qual vocé demanda muito mais tempo. E em resoher e muitas vezes ndo consegue
resolwer. Enguanto no privado vocé tem menos regras, mas a dindmica é muito ripida e wcé
consegue chegar. Vocé consegue resoler as coisas de uma forma mais eficiente.

Bem. entio essa & uma questdo delicada. Eu sou uma pessoa extremamente na minha,
resguardado, e tem uma certa dificuldade com amizades, entendeu? Entdo meu mundo é um pouco
mais restnto. Entdo, eu ndo sou de ter muitas amizades, mas que eu tenho e eu valorizo j&. Ja sdo
satisfatérias mais. E no meu ambiente da instituicdo eu ndo sou muito de amigos, entendeu? Mas
sou mais profissional. N&o tenho muita relagSo com outras pessoas, nfo.

Geralmente n&o ha. Minha relagdc com a chefia ndo é muite boa e principalmente pelo fato de. eu ser
mais velho de ter uma bagagem mwito maior e essa minha chefia ndo tem tanta, tanta bagagem.
Entdo a dificuldade dele aceitar as minhas cpinides, cu as minhas solugdes, cu até os meus
conselhos é muito dificil. Entio é. A chefia me v& como um obstaculo, como um empecilho ou mesmo
como um inimige dentro do setor, justamente por nfio ter tante conhecimento das coisas, de
situagdes, como resolver e como lidar, entendeu? Entdo € mais ou menes isso. Isso. Issoéoqueéo
que acontece geraimente quande uma chefia ndo tem tanto conhecimento, Ela te v& como ela te &,
como um inimige. Ent3o ela vai tentar minar de todas as formas para vocé nic aparecer. E para quem
tem que aparecer ¢ a chefia, Entdc ela vai minar e ela vai te isolar para que vocé ndo aparega. E
quande e quando vocé conseguir aparecer, ela vai te tentar te derrubar de alguma forma, Entlo, as
chefias eu vejo, de uma certa maneira geral, dentro da instituigdo, e isso, sdo pessoas imaturas e que
ndo sabe aprowveitar o potencial de dois seradores que compdem sua equipe ¢ nd3o sabe sugar aguele
senidor que tem conhecimento, que tem habilidade. que tenha alguma forma, que poderia ajudar de
alguma forma ndc a ele. Ele te vt como Inimigo, entdo ele te isola e ndc consegue te sugar, ndo
consegue te aproweitar no setor. Entdo, dessa forma, o profissional ou eu, na wrdade se sente
desprestigiado. Isola se, fica isolado e pronto. Entdo weé poderia ter uma produtiidade multe maier
no setor, mas vocé ndo tem.

Nao, ndo. Ndo me considero especialista. Eu tenho dominio em algumas areas e tenho uma wwéncia
anterior @ instituigdo que me possibilitou isso. E apds a entrada no 6rgdo e eu adquiri outros
conhecimentos que eu ndo tinha. E isso me possibilita ter uma ws&o mais ampla, mais ampla dos
problemas e por ter facilidade em resolver. E eu consigo resolver alguma atividade num tempo até
relatiemente curto, Mas ndo que eu, que eu sou especialista, eu $6 tenho a facilidade, o dominio de
resoler algumas situagdes.

Nao. Boa pergunta. O meu setor hoje é o setor da engenharia, é um setor critico e existe muita

- demanda, Mas o numero de senidores é muito pequenc ¢ porque cada senader tem um, tem uma

caracteristica, tem um potencial @ esse potencial ndo é utilizado, ndo é aproveitado pela instituigdo.
E. Hoje. As demandas que sdo passadas sdo muitas ¢ a equipe pode ter um nimero de pessoas
grande, mas a capacidade da equipe é pequena. entdo ndo consegue suportar toda a demanda que
chega, por isso e tenho convcgdo que o nimero de senvdores é inferior ao necessario.

O ritmo frenético @ bem acelerado. E como ¢ que eu wu te falar? E. A instituigao suga o maximo que
pode do senddor independente se ele tem problema ou ndo, ele vai tentar sugar o maximo e as vezes

- esse ritmo frenético ele te causa alguns problemas, principalmente em casa, com a sua familia,

porque vecé ndo consegue resolver dentro do seu hordrio de expediente, muitas vezes ser obrigado a
levar isso para casa, entdo isso causa estresse que vocd ndo vai conseguir descansar. Entdo vocé vai
praticamente descontar as insatisfagdes dentro do teu ambiente familiar.

Sim. sim. Em vdrias vwzes essa drea de engenharia vocé tem que tomar decisdes e. Urgentes,
rapidas, porque se ndo houver essa decisdo, vocé muitas wezes vwceé. Vamos dizer um caso, uma
obra, vocé, vocé para um seni¢o que \ai causar prejuizo monetario. Entdo, dentro desse contexto,
wcé sim, vocé tem que tomar decisdes em momentos delicados e decisdes urgentes.

Bom, com o meu trabalho. Meu grau de satisfagdo é muito baixo e eu ndo tenho o prazer de wr
trabalhar no IFRO. N&o tenho esse prazer. Ja the. Hoje eu ndo tenho mais. Mas com a minha
profissdo eu tenho plena satisfagdo. Mas meu ambiente de trabalho, a minha instituigdo, eu ndo tenho
prazer nenhum, ndo tenho. Ndo tenho satisfagdo nenhuma de vir trabalhar no IFRO. Eu venho por
obrigagdo mesmo.

Entdo, come eu falei na pergunta anterior 8 minha profissdo, ela é mothadora. Todo dia se aprende
uma coisa. Agora, meio ambiente organizacional ndo é motivador. E ele ndo traz nada que mude, que
te motive. Ndo, ndo, desde as suas chefias. Elas ndo. ndo trazem nenhum nada de motivagdo para o
para o senador, entdo sdo sé cobrangas. Nao proporciona nada que V@ te manter motivado, entendeu?
E é muito, muito grau de cobranga. E enquanto poderia ser diferente. E pelo lado mothacional. Mas
ndo eh totalmente ao contrario.

Bom, vamos |& primeiro. O primeiro ponto que seria na rotina sera vocé olhar os e-mails, ver o que
tem mais importante a responder. A partir desse ponto e pegar as demandas que estdo mais

urgentes, que tém um prazo. Mas é apertado. um prazo mais exiguo. E dai vocé comegar a tentar
resolver. S6 que, paralelo a isso. vocé tem que conseguir também administrar outras questdes que
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sdo telefones. Sdo, s3o. SHo pesscas que chegam até vocé com outras, com outras demandas. E
iss0 wai te consumindo. E, as vezes, no caso, a tua chefia te pede alguma coisa, é, que precisa de
uma resposta meio imediata. Entdo wcé wai deixar de fazer essa demanda inicial para suprir a
necessidade da tua chefia. E isso & praticamente o dia te toma o dia inteiro, entdo. E a rotina é essa
6, bem, bem estressante. Entdc w<cé acaba no periodo de um dia vocé desenvohendo ndo uma
questdo mais. Varias e chega ao final do dia aquela que vocé iniciou |1a. Vocé ndo. ndo conseguiu
finalizar naquele dia. Vocé $6 vai conseguir finalizar, sel la, daqui uns trés ou quatro dias, porque
_Rotina de trabalho 0 para!elo a isso0, vocé vai ter que estar dasenwlwqdo outras atividades, outras demandas que \do

surgindo e fora que durante o dia pode hawer reunides, pode haver. E no meu caso, que envolve obras,
vocé pode ter reunides com empresa, vocé pode ter reunido com o fomecedor. entdo isso tudo ocomre
durante um dia. Bom, durante as wagens vocé tem que levar um computador @ ndo dizer no periodo
da noite. Dentro do hotel vocé vai ter que. Viocé vai ter que estar desenwolvendo essas atividades. Que
é que durante o dia vocé ndo conseguiu, porque durante o dia vocé vai focar basicamente nas obras,
em resoler algumas questdes junto a8 empresa e junto ao local, ao campus que vocé esta e a noite
no tempo que vocé tiver a noite, vocé ai ter que tentar responder alguns e-mails, tentar resolver
alguns problemas da area administrativa no periodo da noite, durante as viagens.

23 Bom, é basicamente. E vocé ver concluido alguma obra, vocé w&, conclul concluido ou algum projeto,

: alguma coisa que vocé dizer iniciou e depois, com o tempo, ela concluiu. Entdo esse seria o prazer
que eu tenho de ver de verdade e dele idealizar alguma coisa e |a na frente vocé ver concluido. Entdo,
basicamente, seria isso 0 meu prazer.

.Prazer no tabalho

mais alto escaldo e, Ao ser questionado por pessoas que ndo tem conhecimento disso. E
complicado. Por que vocé ndo consegue é, Comencer a pessoa que vocé esta certo, entio essa
pessoa? Passa. A ver vocé come errade ou outro desprazer e algumas atitudes de gestores em
passar por cima de certas orientagfes que vocé que vocé passa tanto na obra quanto dentro da parte
administrativa, entdc é, E vocé tem uma vis3o de tentar ndo causar qualquer dano a qualquer gestor,
mas as atitudes que eles as vezes fazem. Ou deixam acentecer faz com que todo o seu trabalho que
vocé teve, Durante um certo tempo para evitar problemas e elas se tomem invalidadas, Entdo, esse
seria o que eu tenho de desprazer dentro de meu trabalho.

..Desprazer no trabalho

25 Bom sentimentos? N&o. sé de allvio. De n#o ir trabalhar. De ndo estar naquele ambiente pesado,
aquele ambiente carregado. E esse ¢ o dnico sentimento que me teve durante meu afastamento. E ¢
aquela. Aquela sensagdo de bem estar ndo esta indo no ambiente erganizacional, vamos dizer assim,
poluido, caregado, nociw.

Afastamento do trabalho e sent

26 Entdo, ndo. Em nenhum momento eu ndo senti. Eu senti falta de algumas amizades que a gente tem,
de algumas conversas que a gente tem com essas pessoas, Mas do ambiente organizacional ndo
senti nenhuma falta,

} 24 Bom, o desprazer, o desprazer seria ndo ser escutado pela sua chefia ou pessoas como a gestdo de
.Falta do trabalho {

27 As perdas, principaimente. E a salde da sua cabega. Vocé perde muitos, prejuizos financeiros, tem
muito, porque para vocé se recuperar, para vwocé se readaptar. Vocé precisa gastar tanto ou financeiro
ou emocional, tude. Entdo esses prejuizos existem. De n formas e eu gasto com plano, eu gasto com
remédio e, dependendo da situagdo, se gasta com. Com o psicolégico, vocé tem o desgaste do teu
patriménio, do teu carro, do gasto com combustivel, com tudo. Entdo a gente poderia ficar a tarde

Afastamento: perdas e prejulzo Q inteira falar s6 em prejuizo e em perdas. Mas, resumindoe, sdo significathas tanto na parte emocional

quanto na parte financeira. S3o gastos que ndo tém wlta. Uma wz que aconteceu, ndo tem como.

Nao tem como wltar atrds e vocé reparar. E vocé tem que fazer porque vocé é obrigado. Sendo vocé

ndo wai ficar melhor, sendo vocé ndo \vai se recuperar. Entdo. E complicada. Muito, muito, muito, muito

complicada. E. Essas perdas. Principalmente a emocional. Essa é. N3o tem como wcé apagar o que
ja aconteceu, entdo vocé vai amenizar. Vocé vai tratar um tempo, vocé vai esquecer mais. Essa vocé
vai levar para o resto da vida.

Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas realizadas.
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Entrevistado 03

Ofha a caracteristica do nosso trabalho no setor que nds trabalhamos é. de uma certa tensdo, dado o
fato de trabalharmos com walores elovados, grandes responsabliiades ¢ goraimente prazos curtos.
Geralmente, o setor em que trabalhamos ele concentra um percentual muito grande do orgamento de
quailquer instituic80. Na nossa também, muitas vezes em torno de 50%. Isso faz com que as
pressdes sojam muito grandes sobre © setor. Entdo, isso afeta ¢ faz com que gere grandes
proocupas 50s. Muita tens 50 om relagdo ao tempo oxiguo para so fazer as coisas, normalmente,
trabalhos de alta complexidade. E geralmente isso interfere emocionalmente ¢ pode provocar
adoecimento, sim.

Sim, ja the o tinha licenca médica. Estava ligado a fatores emocionais, problemas emocionais . O
primoiro. Nesse momento, niio ostou me recordando exatamente qual ora o estresse ou ansiedade,
mas o0 segundo foi tag. transtomo da ansiedade goneralizoda. E no momento até ostou bom, estou
roadaptado. Houwe um certo, uma certa modificag 3o nas minhas atividades ¢ diminuiu um pouco a
responsabilidade. E eu estou tendo um grande volume de trabalho. Porém, a responsabiidade
diminuiu um pouco. Entdo isso tem me ajudado @ é como nds estamos conseguindo levar as
atividades. Mas ja tive afastamento, sim. Um foi na fase bem antes da pandemia e o ocutro ja foi
durante a pandemia, j& com o trabaiho remoto.

Olha, iss0 @ aconteceu. Na realidade. acontecou nas duas fases, tanto no trabalho presencial quanto
no trabalho a distancia. Dado de nowo, falo aqui da natureza do nosso trabaiho, a natureza do trabalho
lidando com obras publicas, fiscalizag8o, planejamento de obras plblicas. A gente lida, como falel,
com grande volume de trabalho, trabalho que requer muita aten; 80 e grande responsabilidade. Entio
550 gera muita preocupas 80, © que faz com que Mesmo a gente ndo sendo solicitado diretamente
pelas chefias nesse sentido. Mas a gente acaba sentindo es5a necessidade ¢ ¢ muito comum a
gente entrar fora do horario de trabalho ¢ além do hordrio de trabalho, ou entdo comegar antes,
principaimente nessa parte de trabalho & distincia, Muito como a gente comeca antes do hordrio de
trabaiho nomal. E isso acontece, sim. Tem acontecido agora ultimamente, devido a essas
difcuidades médicas, Al eu até tenho diminuido um pouco, Mas vez por oulra a gente faz Isso cero,

Bom no IFRO. E uma Instituic 80 que tem 14. Nés dispomos de equipamentos bons e geralmente
mobilisrios bem adoquades também. As instalagdes geralmente s30 boas também, entdo nds nSo
tomos muito probloma com rolago a essa parte do mobilidrio. das instalagdes, refrigorag 3o, ruidos,
essas coisas, O ambiente onde eu trabatho na reitoria ¢ um amblente bom, ¢ nos campos, nos
campos também. A gente obsena que $30 ambientes bons. Agora. como nds estamos falando aqui
do duas fases uma fase presencial ¢ dopois, durante ¢ apds a pandomia, ou tenho trabalhado &
distancia o ¢ claro quo a gente nem sempre dispde dos mesmos equipamentos 18 om casa. EntSo a
uummmwmoﬁﬂ:&nm A minha, por exemplo, ndo tom nada do adaptag 30 nesse
semido, Eu U apusar de que houwe oferta nEsse Sentikio, mas @ mats
mMmcm.Amnmmwammumcao Gera também
preocupas 80. JA houve situagdes de cu de entrarem na minha casa. Felizmente ndo aconteceu de
levar © eguipamento, mas j4 aconteceu de entrar na minha casa com o equipamento agul. Entdo, isso
gora uma corta preccupagdo o ou, por exemplo, ewto trazer mals coisas, tudo isso para ¢4, pana
owtar um posshel projulzo. Al 6 esseo probloma todo que gora nesse sentido, EntSo ou dirla isso quo
existe equipamentos bons. Porém, atuaimente a realidade ¢ outra, porque, N0 Mou Caso, ou estou &
distancia algumas wzos que ou trabalho no presencial, quando ha alguma razdo para isso. E no
IFRO tem. No IFRO, tem um programa chamado PIQ Plano, que de incentivo & qualificaglo, e ento ¢
2lgo que a gonte tom que reconhecor. Existe um incentivo a que vocé tenha qualificagdo ¢ isso tem
um refloxo Na suUa, Na sua camreira, Ewdentomonte, ndo ¢ mais ou, dada a 053a situagso todas quo o
gonto relatou a grande donsidado do s0rvigo ¢ ou reaimento tahwez soja até uma limitag 50 minha. Mas
ou acabo me envolvendo totalmente com isso que eu atualmente Vo exclusivamente para o trabalho,
ontdo ou nSo tenho 1o tempo ¢ Isso pode sor uma falha. Mas eu nlio tenho tido tempo para
aproweltar essas oportunidades. E quanto a a parte de saldnos, essas coisas, se a gente comparar
com outras instituicBes, a gonte W que ¢ preciso melhora, né? A gente tom. E multo comum, por
exemplo, que a gente esta com endividamento, pPagando consignados, 05sas colsas que ostd
acontecendo comigo.

Bemn. Como falol antes. © nosso trabaiho ¢ trabalhar com obra piblica, trabalhar com contrato
administrativo geraimente ¢ tenso, tem muitos problemas de tensdo, mas quando se trata desses
contratos serem de obras publicas, dada grande a grande quantidade de itens em que isso se divde ¢
da variedade de assuntos que emohem essa do conhecimento que envolve uma obra piblica. Al
05338 tonsdes s80 bom maiores, prazos exiguos, grandes responsabilidades, uma legisiagdo que
ndo ¢ tho clara. A inseguranga juridica quo a gento sente ¢ muito grande © Uma burocracia muito
grando, que a gente se sento meilo. Muitas wzes. dowdo 20 tempo que Isso tem quo ser feito, Mutas
vezes a gente fica melo perdido para conseguir suprir isso tudo. E o fato de ficar cenas situagdes
dovido 3 €553 grande burccracia ¢ © tempo exiguo mutas wezes ndo gora, gera grandes
preccupagbes, Entlo, isso ¢ fonte de adoecimento sim, pelo menos no meu caso. Eu tenho sentido
que tem me causado problomas, Insdnias, essas coisas todas, porque, como Bilel antes, howve fases
que ou trabalhel sem, sem foiga. Eu trabalhava na ndo ora que a minha chofia exigia isso. Mas como
ou tinha toda essa situagio para cumprir © 3 preocupas 30 quo isso gera, houwe uma 3o que ou
trabalhel totaimente sem folga. Fol uma decis3o minha. Nio estou aqui atribuindo a ninguém.
Atuaimente eu tenho ewtado iS$0, mas vez por outra a gonte ontra também nessa. Nesse tempo,
além do hordnio nomal, por causa dessa situag 80, 1550 tem gorado. Eu ndo tenho conhecimento
suficiente pra dizor Iss0. Iss0 gorou isso, gerou aquilo. Mas tonho boas razes para acreditar que isso
gerou esse adoocimento. Sim
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Pois 6, ha gente trabalhando com obras pablicas, planejamento e fiscalizacdo do obras piblicas,
Geralmento, os prazos, como ou falel, $30 exiguos. Para quo 0330 processo, 1000s 08 Passos.
Quando, para que a gente dé todos 0s passos que tem que dar. E geralmente as coisas Wm num
tempo bem menor do que aquilo que seria necossdno. E geraimente os profissionals que atuam
nessa 4rea oles se sentem mMeio com como sendo esse tempo multo pequenc em rolagdo a0 que
dovoria ser dado. E uma caractoristica prépria dos setores do engonharia. £ uma caractoristica muito
comum de acont mas. sendo a gente acaba sentindo problomas na satde com
relag 30 2 essa questdo,

Pois ¢, com relago ao lado profissional, a gente, como eu faled agora hd pouco, o liwo tem uma
polttica do incentivo & qualificas 8o muito interessante com relag 8o 3 parte da savde dos servdores, a
gonte v alguma iniciativa sim. Nés, w2 por outra. tomos uma palestra. Ha pouco tempo tive uma
palestra sobre a sindrome de Bumout e vez por outra a gente esta tendo alguma coisa sobre postura,
sobre ergonomia. A gente tem wisto isso sim, mas acredito eu que ¢ preciso isso ser bem mais
Intenso @ ser mais amplo. Acredto que ainda ha muito o que se fazer. Por Isso, nesse sentido. Pois e
esse lado social, principalmente agora que nos estamos a distdncia. Eu tenho cbsenado que a
Instituic 80 18 na Reitoria eu tenho obsenado que se faz umas comemoragdes dos annersariantes do
més ou emvohvendo dos meses. @ isso @z com que haja um entrosamento que ¢ bastante saudawel.
Entdo, algumas iniciativas nesse sentido eu tenho obsenado.

Otha o trabalho, Eu sou daquela inha de que o trabalho dignifica o princ ipi isso. Emdo, quando eu
falo, quando ou falo, 0ugo o palavra trabalho ¢ eu penso em dignidade humana, agora, dada a essas
situagdes do demandas significathamente grandes em pouco tempo, multas vozes para a gente
executar o que nos leva muitas vezes algum atraso, © propnio atraso em si. Ele nos desgasta e da
aquela divida se eu estou atrasando, porgue o trabalho ¢ complexo ou eu estou atrasando, porque eu
ndo consigo produzir sufickentemente. Entdo vocé consegue comega a fazer uma série de perguntas a
wcd mesmo. Isso geralmento leva & perda de sono, essas coisas todas. EntSo, surgem essas idelas
negativas a respeito do trabalho, ndo polo trabalho em si, mas da forma que 83 wvezes ¢ dada a
caractoristica do nosso trabalho, que mutas Ww2es ¢ uma cadoia, As pressdes Wm om cadeia o
acaba chegando na gente. O chefe também estd pressionado, entdo ¢ uma situagdo melo dificil e
acaba nos levando a uma concepgdo negativa a respeito do trabatho. Mas, a principio, eu entendo
ainda fago o esforgo para entender o trabalho come dignidade.

A importancia maxima do trabaiho. € quo vom tudo como ou falol, dignidade. Vem também a parto do
nosso rendimento @ a forma do Nds cumpnmos com as nossas responsabilidades financerras. Entdo,
ou atribuo importancia maxima ao trabalho, mas no mesmo.

O IFRO ¢ um centro de exceldncia. Entdo, ou me sinto muito bem quando eu dou conhecimento a
possoas que, do alguma forma, a gento tem que so identificar como funciondrio do IFRO, a gente
peievlay Guu o8 puasoes 101 wine vsdv 1wty pusitive o espwily Ju IFRO v 1o el Lwen Jizwi gy ¢
funciondrio do IFRO. Eu tenho porcebido isso om wirias ocasidos. Agora 6 claro que essa exceldncia
que o ho transmite a sociedade naquilo que ele produz & sociedade, tem um custo. Entdo, os
senidores do IFRO, eles sdo muito dedicados ¢ multas vozes tém até algumas dificuldades
omocionais por causa disso, Porque roaimonto 0552 oxcoléncio ola vom atraves do muito trabalho do
todos os senidores.

E oxiste mesmo osse osteredtipo. Muitas wzes as pessoas nivelam todos os servdores piblicos,
muitas vezes com aguelas pessoas, que ¢ que s vezes tém essa denominagio, muitas vezes até
por apadrinhamento politico, essas coisas om certes cargos que ndo correspondem nada a0 trabalho
que nds fazomos. EntSo, acaba tendo 0350 tipo do funciondrio que s80 utilizados para rotular todos
08 funciondnos nds. Eu posso dizer quo om relagdo a0 IFRO o muitos outros érglos quo eu conhogo,
2s pessoas trabalham muito e com bastante dedicagdo. Entdo ndo é o caso. O nosso trabalho em
geral ndo ¢ Isso. Como falel agora ha pouco, para ter 0sse nhel de exceldncia que ole tem. Ha muita
dedicag 80 @ muito trabalho de todos os senidores. Pelo menos eu ndo conhego essa pessod aquil
que nio @z nada ou quo trabalha muito pouco na instituig 80 om que nés trabalhamos.

E um trabalho noss0. 60 Nosso setor. © oo j4 6 regido por Wirias logislagdes o por Wirias normas ¢
tem também que cumprir as normas intemas do érgdo. E claro que isso é uma atribuig8o a mais, ¢
um componente a mais que acaba dando mais complexiiade as atiidades. Eu entendo que, nesse
caso, todo érgdo tem que ter realmente as suas. Tem que ter uma organizaglo, um planejamento e
acaba gerando ossa burocracia mais. Mas ou ontendo que ola dove sor © MiINMO NOCessario para quo
ndo 50 some demais &s domais normas. Toda uma legislagdo comploxa, quo tem toda uma norma
que a gente tem que seguir. E tudo isso, claro, nos deixa mais atarefados. E isso mutas wzes lowa a
gente ter muitas dificuldades emocionals para lidar com tudo isso.

Ora, om tedo lugar, muitas vezes Vo acontecer algumas situagdes. Dada a dindmica do trabalho
dada o estrosso gorado por trabalho, muitas w2es 3 naturoza do trabalho gora certas stuagbes %o
stress @ que muitas wezes vocd acaba tendo alguma dificuidade com o colega. Mas isso ndo ¢ uma
regra. Geralmente, depois a gente consegue se entender @ as coisas ficam por ali @ logo wita o
clima. Entdo é assim no geral. Na organizagdo em que eu trabalho, no setor @ na organizaglo. Até
hoje a minha relag 80 com os meus colegas sio muito positha,

Como ou disse agora numa outra pergunta. as cobrangas em relaco relathamente ao trabalho sdo
uma cadeia. EntSo, muitas vezes a gente se sente com dificuldades e em muitas situagdes eu ja tie
dificuldades, kdando com tarefas @ com cobrangas da chefia imediata. Mas al eu acabo reconhecendo
que eles também estdo sendo cobrados. Entdo é uma cadeia e a gente acaba tendo que arrumar um
meio termo para isso, E claro que essas cobrangas, dependendo da forma que ola vem, ela pode
afetar mais ou Menos ¢ 4s w2es a situagdo fica mais dificil do adminestrar. Ja the stuagbes tanto de
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uma conta de outra, mas reconhecendo que lem que essa siluaclo também ele estd, Ele estd sendo
submetido a essas pressbes. A gente busca um jeito, de comigo, coisa que j& aconteceauw. Ja
acontecel vras vazes eu alrasar um serigo. Mdo consegui cumprir aquilo R tempo que fai
estipulado & ail a gente 58 sente muito mal por isso. Mas acaba tendo que ser franco. E olha, ndo
dou. Entdio vames tentar outra saida ou entde pedir ajuda. né? E sempre a gente acha um jeito. E
claro que esse jeito muitas wezes foi com custo emocional elevado.

Mem sempre o nosso trabalho, ele envolve uma amplitude muite grande de um dia, de afivdades
diferentes e de conhecimentos. Entdo & muito comum a gente recebar uma atribuicdo que precisa a
gente fazer pesquisa, precisa buscar ajuda dos colegas e trocar informagfes. No nosso setor @
comum a gente fazer isso, trocar, trocar informagdes com colegas. 56 fazer um tempo do presencial,
de fazer de uma mesa redonda para fratar certos assuntos. Agera € um pouco diferente, mas muitas
vezes até 5e joga no grupo alguma coisa € alguém da opinides. O certo & que a genie acaba suprindo
iss0 e, claro, muitas situagfes a gente tem que aprender, buscar, fazer pasquisa naquele intenalo. E
& assim. Mem sempre se tem fodo o conhecimento necessdrio para aquilo naguele momento, ndo.

Eu, antes de wir para o insfituto, para a instituigio, eu trabalhei em alguns cutros drghos e eu
obsenava que se a gente fizer uma comparagdo, até pelo fato do IFRO estar em plena expanséo, a
gente nota que fica muite claro que a nossa, nossa equipe estd subdimensicnada. E claro que a
inatituig 8o tem buscado algumas saidas, como por exemple, fazer confratagdo de projetos,
contratag&o de atividades que a equipe ndo esta conseguinde. A dimenso da equipe ndo permite que
se faga tudo, £ claro gue quando 2 gente faz uma contratagdo, vocé vai ler que fiscalizar aguela
contratag®o, Entdo tem, tem tambsém um custo al, ndo &7 Mas no, digamos assim, num balango
geral, isso ajuda, né? Entdo tem tido essas, essas iniciathas da instituigdo, do setor de contratagde
de softwares, essas coisas que 1ém tendide a suprir isso. Mas ainda tem muito a se fazer nesse
sentide. A equipe ainda estd subdimensionada sim

E uma caracterislica da nossa, das nossas stividades. Eu ndo difa nem da institulgdo E uma
caracteristica desse tipe de athidade mexer com contrato de obras piblicas o tempo exigue,
Geralmente as atividades elas wim pra ser feita num tempo gue fica muito complicado. E quanto as
razdes disse, eu imagine, Come eu falel agora, pouco ela tem a ver com um grande percentual
dessas ativdades no argamento fotal da empresa. Ent3o. a instituigdo, entdo isso faz com gue haja
uma grande pressdo, E geralmente nds lemos um tempo parm fazer essas colsas, que geralments &
bam maior do que o que & exigido. e is50 gara uma certa dificuldade. Mas a gente vai 5@ adaptando
na medida do poss el

Sim. E muito comum, sobretudo na parte de fiscalizagdo de obras. J& howe wirias situagdes que a
gente teve que tomar medidas urgentes. até porque se tratavam de etapas sensheis da obra, que
muitas wzes, por exemplo, fundacdes, ja aconteceu. Temas que tomar decisdes drdsticas assim
com relagdo a fundagdes, porque um erro ali pode significar até colapso da estrutura, Entdo, nesse
tipe de ativdade & muito comum $e tomar decisdes imediatas.

Come eu disse, eu me sinte muite bem de trabalhar na instituigde gue euw trabalho, uma wz que 58
trata de uma Instituig3o muito reconhecida pela sociedade. lsso ¢ um fBto extremamente positive
agora, @ claro, dada a essas situagies do que falamos hd powco, de situagdes que muilas vwZes a
gente tem gque entrar no hordrio, que nio & o de trabalho. Multas wezes ndo ¢ diretamente, come eu
falei. ndo & diretamente solicitado isso pala chefia. Porém, a gente s& v muitas wzes nessa dessa
necessidade. Eu pelo menos me ¥ muitas wzes nessa necessidade pra tentar compensar, 35 weIes
ate, & ai wolo a dizer gue a gante teve alguns afastamentos de trabalho. Atualmente mesmo estou
numa situagio especial em relagdo a dificuldades de sadde ¢ talwez levado a isso. Eu imagine que
pode ter acontecide au ter feito uma avaliagdo emada no sentide de achar que aguile poderia ser uma
deficiéncia minha e por isso eu ndo estava conseguinds. Mas eu linha que dar meuw jeito para
consaguir atingir aquele, aguele nivel de rendimento, e isso pode ser que ndo seja totalmente verdada,
acabel me prejudicanda, Por isso, cheguel a ter, por exemplo, muita dificuldade para demin Quanda
domia, sonhava com o trabalho. Entdo passei por essas etapas, mas atualments eu diminul mais
aesse ftmo. E ainda acontece. Mas ndo & mais da forma direta. Howwe época gue eu frabalhel algum
tempo sam, sem folga measmo.

Pais &, essas parguntas eram tdo pouco inter+elacionadas com o anterior. & motivag 3o, ela
geralmante estd ligada a essa satisfau;au coem o trabalho . Come eu falei antes, trabalhando, isso ¢
algo que nos motiva até pela sua. N3o @ 54 fazer parte de uma instituigdo que & um centro de
axcelincia, mas pelo efeito que ela causa na sociedade @ até a propra nalureza da agdo do IFRO @
da atividade do IFRO. Sua missdo ela & de um beneficio social direto 8 de transformagde social. Isso
nos faz ter molivag 3o para frabalhar. Pordm, temos nossas dificuldades, como ja falel, de sobrecarga
da trabalho, essas coisas. E também ndo @ o nosso, o nosso, nosso rendimento. Muitas wzes,
quando a gente compara com alguns oulres drgdos, a gente vl que estd um pouco abaixo ou alé as
vezes significativemente abaixo. 1550, claro. mexe um powco com essa motnagdo. Mas. no Balango
Garal, a genta $e sente motivado, Sim.

Bam, & clare que au astou me referindo a uma situagdo geral. porque as coisas varam, um dia ndo &
bam igual ac outro, mas o certo & que a genta, na minha rotina, acorda relativamente cedo. Fago um.
Eu tenho o hdbito de fazer um powco de gindstica, higiene pessoal, alimentagdo, essas coisas. E
quanto ao trabalho em si, & abdr e-mail, werificar e-mails, fazer levantamento, dependendo da tarefa
que a gente esteja tabalhando nela. Nao @ o caso no momenta, pongue eu estou readaptado. Mas ao
longo desse tempo que houwe, houve mais de um afastamento eu também, tinhamos a parte de
fiscalizagdo de obra & toda aguela rotina de fiscalizagdo. Evidentemente qua eu ndo estou falando
exataments no afastamento ouw ndo, mas fazia parte do nosso trabalho & grande parte do nosso
trabalho era e5%e ai @ a fscalizagdo de obra. Ela emwohe contato com a empresa. Na verdade, esta

3/4

133



JRotina de trabalho O

Prazer notabalho Q

-Desprazer notrabalho QO

Afastamento do trabalho e sen! Q

_Faka dotrabatho @

Afastamento: perdas e prejuizo O

fiscalizando a empresa. Entldo, isso ¢ gerador de conflitos. Sempro tem uma novdade. E essa
novdade muitas vozes ¢ bem desagraddwl. A gonte tem que tomar detorminadas medidas, muitas
wzos dificois do tomar, mas tem que ser tomado, nd? Entdo, basicamente, s3o 0ssas coisas o
levantamentos, orgamentos. Multas vezes temos que fazer adithos de contratos. Basicamente, as
ativdades ligadas a contratos administrativos @ muitas vozes também atuando na parte de licitagdo.
Mas no mou cas0, i poucas Vozos quo © 3poii Nessa parte. Foi mais na parto do contratos o das
rotinas lgadas a contratos administrativos, Atuaimente. ou estou numa situagio do eadaptagdo,
entio eu continuo no mesmo setor. Como eu disse antes, © meu volume de trabalho ndo mudou, mas
mudou um pouco a responsabilidade diminuiu um pouco a responsabilidade, mas eu trabalho
sjudando no que Posso, As oquipes de fiscalizaglo também estdo basicamento, ¢ iss0 0 meu
trabatho.

Ofha, ¢ claro que. E sempre bom quando a gente sente prazer. Eu acredito que ¢ a situaglo, mas eu
dina que o ideal seria que a gente estivsse sentindo prazer em todas as Nossas ativdades, sempre ©
trabatho em si, causando a satisfag80. E eu sinto isso. Eu sinto quando eu me vsto, principaimente
nas situagdes presenciais, a gente se veste, bota o cracha, vai para o trabalho, aquele contato com
os colegas e tal, ¢ isso da um prazer muito grande. Porém, devido a essas diculdades que ou tenho
relatado, eu ja faz algum tempo que geraimente eu sinto uma ansiedade muito grande em relaglo a0
trabalho @ muitas vezes essa ansiedade chega ao ponto até de me travar. Muitas vezes eu tenho
dificuidade para até para fazer o trabalho em si, porque muitas vezes eu NS0 consigo administrar toda
ansiedade quo estd ligada a aqusio, sobretudo a responsabiidade que estd emohida nagquela ¢
naquelas situagdes. Ento, cu dirla que essa satisfag 3o realmente acontece quando eu, eu termine o
trabalho e entrego o trabalho, isso me da uma satisfagio muito agradavel, Mais ou menos por al

Como eu disse, ha situagdes que a ansiedade toma conta ¢ 4s vezes ou tenho dificuldade de
executar o trabalho. Mas eu sempre amumo um jeito, As vezes, alé na hora, ou Pego UMa palestra ou
alguma coisa que fale sobre aquele assunto. Aquilo me da um animo e eu vou administrando dessa
forma. Mas ou diia que a situaglo de desprazer 6 mais rotineira que eu tonho experimentado,
principalmente nesse perodo que ou me refiro, desses afastamentos, nas dificuldades o quando ou
N30 consigo entrogar o trabaiho no tempo certo ¢ aquilo vai me vai me dando um estresse multo
grande, vai me dando uma sensaglo de que aquilo que por incapacidade minha ¢ al o tempo val
passando, ou vou ficando com a certa, uma certa um certo desconforto em estar dando agquolas
soatisfag Sos para © chofo queo tem queo ser dado qualquer situagdo. A gente tem que dar uma
satisfag 0. mas aquilo wai icando. Eu wou ficando meio sem jeito, digamos assim, @ aquilo vai me
dando um desconforio muito grande. Entdo ossa ¢ a situagdo principal de desprazer

Se olha nos afastamentos. A gente tom uma situagdo. Principalmeonto no meu caso, a gente ndo. Eu
tenho que falar de mim. Eu sinto algo assim. principalmente quando nesses afastamentos que a
gonte esta so referindo aqui. que foram afastamaentes por questd lonais. Isso é muito
diforonte. A gente quebra uma perna, ¢ muito diferente da gonte. Esta com sofrer um acidente, do
estar com uma doenga que ¢ vshel. Fica sempre aquola divida do quo aquilo que vocé esta sentindo,
$0 reaimente osta sendo reconhocido pelas domais pessoas ¢ s wezes, até a gente mesmo fica em
divida. Serd que ou estou? Serd gue eu estou? Eu estou agindo assim porque ou sou incapaz. Serd
qQue ou estou agindo assim porque ou tenho algum problema do cardtor EntSo ¢ uma divida que
acredito que as outras pPessoas tom om milagdo & gente. E também, &s vozes a gonte fica com essa
duvida. Entdo, o simples fato de vocé estar afastado por essas razdes leva a gente a uma série de
lucubragdos que faz a gente sofrer. E isso eu entondo como um custo, alguma coisa que deixa a
gonte multas vezos som tor uma explicagdo. E al weé comega a se preccupar com o trabalho em si,
com aquelo trabalho que pode estar se acumulando @ wcé vai ter que dar conta dele no inal. Entdo,
ou tenho obsenado que hd situagdes de afastamento, por iS$o que eu tenho foito tude para evitar
Isso, porque elas acabavam, me interessam mais do que o trabalho em si.

Sim. pois ¢. Eu ndio sei bem se a questio ¢ se a explicagdo seria a falta ou a preocupagdo que, no

| Mmou caso, uma das constantes no meou trabalho ¢ uma das emogles mais constantes om mim em

rolag 80 a0 meu trabaiho. E a preocupaglo, dado, como ou disse antes quo a gente lida com
trabalhos do uma complexidade considerdwl, uma logislagso que nom sompro ¢ muito clara. Multas
wezes ola ndo é nada clara @ isso gera uma inseguranga juridica muito grande e isso gera uma
enorme preocupasdo. Ento, ou dirla quo a preocupac o tem skio © maior sentimonto nesses cascs.

Essas pordas? Essa. Essas situagdes quo ou Bloi na quostdo anterior ou ontondo como um projuizo
também. Mas é claro que teve também coisas materiais, como ndo s no afastamento em si, mas
até mosmo durante todo o tratamento ¢ consullas médicas, uma vez que ou ndo tenho planc de
solde. Entdo, essas consultas ndo $30 nada baratas quando so trata do fazer de forma particular. € a
gorte faz porque tem quo fazer exames. Essas coisas sio caros. Entdo, houwe projuizos materiais
também nesse sentido. Sim medicamentos, medicamentos, consultas, exames, essas coisas. Sio
significathos, bem significativos. Sim, como ou disse ha pouco o afastamento. No meu caso, ole
acaba gorando tanto ostresso ¢ ansiwdade quanto © quanto as prossdes do trabatho om si. Porquo ou
mo 2fas10 @ Mo PreCCUPO cOm 0 que 0sid acontecendo. Quando esses afastamentos ocorreram em
situagdes que eu era fiscal de obra, entdo, mesmo vocé estando afastado e sabendo que ali naquele
momaonto vocd estd afastado dagquela athvidade, mas vocé sabe que dagul um dia vocd wal ter quo
woltar, E a obra acumula problemas, acumula produgdo o acumula problemas também. Entdo, toda
aguela situagdo de wcé sabor que vocd continua na equipe de fiscalizagdo, daqui uns dias vocé vai
ter que reassumir tudo aguilo @ esses problemas que estdo gerados durante esse tempo que vocé
osta afastado, vocd ndo osta acompanhandd, mosmo sabendo que algum outro companhoino ou
colega estd fazendo aquole papel. Mas mom»mmwamaﬁu&wb
existe a responsabilidade solidana. Entdo tem todas essas questd juricicas o tal, quo
gera muita preocupagdo. gera muito que é uma questio emocional. Erlnnduomm. eu falel
proocupag 3o, mas emohw ansiedade. Emolvwe ostresse por uma séno do coisas.
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Sim, diretamente, porque primeiro a gente passa boa parte do tempo, a maior parte do dia 14, 08h00
no minimo, ne minimo, 3s wezes até a hora do almego a gente come |4, pede uma mamita, ai 14 no
refeitério, come e permanece no ambiente, porgue a gente se fala sobre trabalho na maioria das
wzes. Entdo, ¢ dbvo que nés, como seres humanes, somos afetados por tudo e principalmente pelo
trabalho, porque quando se trabalha com alge que a gente gosta, a gente quer que aquilo dé certo. A
gente quer uma condigdo de trabalho para que aquilo quo a gente produz tenha causa e beneficics
para 0s outros, para o publico para o qual a gente trabalha, que ¢ a populagdo, as pessoas, © povo.
Como agente, diz, somos servdores publices, entdo a gente tem que senir o plblico, as pessoas.
Entdo, a gente quer ver o efeito de um trabalho que a gente faz tanto de forma direta ou de forma
indireta. Entdo, tudo o que tem ali, todo o ambiente de forma geral, ele afeta sim a nossa salde,
porque se hower uma boa condigdo de trabalho, a gente trabalha com prazer e faz um trabalho
methor. Agora, quando a condigdo de trabalho ndo é boa, isso afeta. Por exemplo, a gente esta com
uma dor por conta de uma cadeira que esta com prego pra fora e ndo é trocada. Ndo tem outra
cadeira. E 6bvio que aquilo vai me incomodar e isso vai me tirar de uma qualidade que vai me tirar a
qualidade de trabalho. Isso é um exemplo? Sim, simples, mas qualquer coisa que, que afete a gente
interfere com certeza.

Sim. tive, the e eu mesma pedi. Foi atras do médico para me afastar. Eu quis me afastar porque eu
estawa a ponto de ter um surto. A gente reconhece quando a gente esta adoecendo e antes que eu
chegasse em uma situag&o irremedidwel, de adoecimento e de dependéncia total de remédios e o
medo de ter um agravamento da situaco, ao ponto de ndo ter mais cura e s6 tratamentos paliativos.
Ent&o fui atras e procurei a ajuda médica e me afastei.

E fora das 08h00. Sim, para o IFRO mesmo, Canso de ficar até tarde da noite, muitas vezes porque
néo ha cutra pessoa para fazer o senigo e sempre os prazos s8o para ontem. Entfo isso é
praticamente uma retina,

Muitas colsas sdo excelentes e a estrutura fisica é muito boa. E nods temos os préprios colegas dos
setores que s8o responsaweis para gerar esse essa melhoria. O pessoal da T, o pessoal da
manuteng 3o, os terceirizados que fazem a limpeza, sdo muito cuidadosos com Isso. A gente pede
para melhorar isso, aquilo, Eles fazem um esfoergo muito, muito legal para ajudar e os colegas
também no sentide do trabalho em si. Eles sdo bem atenciesos, uma equipe boa de trabalhe, em sua
grande maioria, Agora, em relagdo a precessos, alguns tipos de processos e por conta desses, €ssas
chefias de alguns seteres, eles ficam meio dificeis de ser conduzidos. Mas acho que acontece em
tode lugar isso em relag3o a autonomia, eu acho que eu tenhe autonomia até onde ela me ¢ permitida
legalmente.

Efeitos positives primeiro. Todo o trabalho realizado durante o periodo que eu estive aaul. que foi
dessa chefia, desse setor e ¢ ver o fruto disso nos campl, nos alunos, nos senddores. Isso ndo tem
prego que pague né? Nao tem nada que pague isso. Vocé v a mudanga de vida nas pessoas, é
muito bom, agora e também as relacdes de amizade que a gente constrdi com os colegas. Tem
pessoas que vocé leva como amigos para o resto da wda. Por mais que vocé tenha opinides
diferentes sobre diversos assuntos, vocé tem a relagdio de conflanga com aguelas pessoas, né?
Entdio, issc é muito bom. A gente saber conviver com o ser humano, saber respeitar e levar isso para
o resto da vida. Mas, infelizmente, certas situagdes negativas chegou ao ponto de ser tic negatias,
tae fortes como essa do adoecimento emocional, psiceologico, que ela impacta na gente. Ter que sair
daquilo all, de um ambiente tdo bom que vocé estd produzindo tdo bem que vocé estd ajudando tanto
na sua, a sua instituicdo a crescer e ajudande os colegas, porque essa ajuda ndo ¢ simplesmente em
linha reta, é aquilo ali que vocé esta fazendo sua fungdo. E vecé ajuda s6 naquilo, ajuda. Existe no
coleguismo, no vocé compartiihar um prato de comida, por exemplo, No momento em gue vocé ouve
um desabafe, na hora que vocé da um conselho, © que vocé também passa por isso, ajudado por
alguém no dia a dia, como ser humano de forma integral, essa ajuda ndo s¢ profissional, Entdc esses
ganhos que a gente tem, né? E infelizmente, © que eu considero como um eu ndc sei © termo correto,
eu ndo sei se eu poderia chamar de assédio moral. € um assédic moral sutil, né? E por pante chefe
da chefia imediata, $6 eu tinha um chefe s6 imediato. Homem né. E a gente W que essa situagdo é
tac pesada, tio negativa, tie forte, que acaba se scbrepondo 4s coisas boas. Por qué? Porque vocd
tem que agora parar tudo para cuidar de wcé, sendo vocé adoece mais ainda.

Nem sempre, havia coisas que eram extremamente. Nic sei nem o termo para dizer, mas eram
prazos extremamente Injustos, como por exemplo, o termo que a gente conhece ¢ pra ontem,
literalmente para ontem era para um, dois dias antes. S6 que ndo. Agora que esta sendo dito para
weé que IS0 tem que ser feito. Faga para hoje uma coisa que levaria dois cu trés semanas para ser
feita com qualidade e al wcé ter que fazer algo e tirar do seu tempo. Nio se pergunta se wcé tem
algum compromisso mais tarde fora do expediente. Se vocé tem filhos, se wcé tem cachorro, gato
para cuidar, se wcé tem familia, nada. Vocé tem que fazer ¢ pronto. E assim por que a gente ndo
recebe hora extra? Nio ¢ porgue a fungdo em si ¢ fungdo gratificada gue a gente recebe. Ja ¢ Inerente
Q0 carge porgue o cargo exige muita responsabilidade. Mas a gente nunca recebe hora extra para
fazer coisas que wom de cima, cbrigatoriamente para vocé fazer que obrigatoriamente wce tem que
trabalhar muito mais por aquilo, entendeu? Entdo, se fosse uma empresa privada, ndo, ndo é assim.
Mas a gente tem que fingir ¢ faz. Entdo. multas wezes, muitas wezes, 0s prazos eram. Nio existia
prazo. Na realidade. ndo existia. Total. Principaimente porque eu estava no momento sozinha no
setor. Ndo tinha mais ninguém para me ajudar. Eu simplesmente ndo tinha nenhum outre senddor no
setor. Entdo, os prazos se tomaram impossivel de ser cumpridos. Isso afetava diretamente minha
salde. Eu ndo consegula mais nem dormir por causa do terror que eu tinha, Porque quando a gente

tem responsabilidade, a gente é responsawel. A gente fica muito, muito preccupado com o ndo
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cumprimento de prazos, mas chega um momento que a gente para de se culpar quande a gente cal
em si @ percebe que aquilo ndo é culpa. Nessa, vocé comega ndo. Eu ndo estou dando conta. Eu

estou sendo muito devagar. No comego a gente se culpa e esse sentimento de culpa é que destréi a
gente, porque a gente acha que a culpa é nossa, que a gente ndo esta dando conta. Mesmo a gente

- entendendo que a gente precisa de uma equipe maior que a gente precisa de mais tempo num prazo

maior, & humanamente impossivel fazer aquilo mesmo sem vocé. Se wocé ficar sem dormir 24 horas

. por dia, ai vocé comega. Quando wcé comega a adoecer. vocé se di conta que aquilo ndo é sua

culpa, que aguilo € uma sobrecarga enorme de trabalho.

' N&o. ndo se preocupa, finge que se preocupa. E a instituig@o tem algumas agdes |a de palestra para
- isso, palestra para aquilo. S&o palestras boas, sim, de fato. Mas do que adianta ter uma palestra e na

pratica, isso nfo ser aplicado? E as cobrangas, os assédios continuarem, as humilhagdes, porque a
humilhacio nem sempre é de forma direta. As pessoas te humilham. Ha o assédio. Ele é bem sutil.
Quando ele mina o teu trabalho e te culpa por vocé ndo conseguir fazer aquilo pelo qual vocé foi

| minada. Ent3o vocé comeca a tirar tua base, comega a tirar as condig&es de trabalho. E ai te culpa

por vocé ndo fazer aquilo? E comega a te cobrar e te pressionar e pressionar. Que quantifique que
politica de qualidade de trabalho é essa? Dar uma palestra, mas te tratar dessa forma, né? Nao

'~ existe. Simplesmente nic existe nenhuma preccupagio verdadeira, real em relaglo a isso

E bem complexo isso dal, Mas eu sempre com o trabalho, concebi algo que sendsse. Fosse Util, que
néo fosse s6 para mim, que eu gostasse de fazer e que fosse Util para as pessoas. Senir de forma

- geral nas pessoas, dando o meu melhor e vocé fazer o bem através do seu trabalho e vocé estender o

que wocé faz dentro da sua casa para o bem da sua famllia, para outras pessoas. Eu penso assim.
Por Isso que eu sempre ful, do meu ponto de vista, Eu procurel ser uma boa profissional onde quer
que eu estivesse trabalhando, né? E uma forma de educar também, vocé considerar o trabalhe come
alguma coisa digna, que tanto vocé ter honra outras pessoas como aquilo te traga honra também,

' Respeito por wocé fazer as coisas da forma cometa e ética, Entlo, trabalho basicamente ¢é isso de

forma geral, agora, especificamente no IFRO, mas ainda me realizo [...], por ¢ e também no caso, no

| setor em que eu trabalho, por alcangar através do meu trabalho, trazer beneficics para toda a

instituigdo. Isso é muito bom. Al ja ¢ uma situagdo diferente. Ai me da uma angustia, muita angustia,
tanta angastia que eu tinha crises de ansiedade, ndo conseguia dormir e comegou a desenvohver. Eu

| comecei a desemoher outras coisas emocionais que eu ndo sei nem o nome, porque quando eu

comecel a sentir jd aquele desespero sistémico, tomando conta de mim, ¢ as crises de choro e por
ndo dar conta de fazer o que eu tinha para fazer, eu comecei a ficar com muito medo. Entdo eu tinha
medo. Eu tinha crises de ansiedade. Eu tinha culpa, me sentia culpada por ndo estar conseguindo
fazer o que era minha. Tinha colocado para eu fazer no meu setor, coisas muito além do que eu ja
estawa fazendo antes, muito além. Entdo, as agdes sempre aumentam, aumentam, aumentam e o dia
continua sendo um dia de 24 horas em gue a gente acaba fazendo. A gente acaba estendendo o

| horario de trabalho para poder dar conta @ mesmo assim ndio conseque. E vocé comeca a entrar no

desespero, porque as coisas tém prazos, custam dinheiro pra instituiglo e wcé fica, meu Deus do

' céu. Al comega naturalmente o sentimento de culpa. Entdo eu tinha muita angustia nesse periodo,

muita angustia,

Como ¢ na area, que envohw educagdo. A gente esta numa instituigdc de educagdo. Ela é numero um
para a humanidade, porgue tudo parte dai. No meu ponto de vsta, foi atrawss da educagdo, do
desenvolimento, do conhecimento que a humanidade ewlulu. E atraws disso que a gente desemohe

. um bem estar geral para as pessoas, porque ha o conhecimento. Ele propicia isso, né? Entdo, a

gente trabalhando de uma forma direta ou indireta com o pdblico alvo, vocé esta nesse bem maior.

. Esta contribuindo para esse bem maior. Entdo, para mim. é uma honra muito grande trabalhar para a

educagdo. E uma missdo. Eu, digamos. Eu penso assim, uma missdo que a gente tem que abragar
com tode carinho, respeito.

. Também é uma visdo de privilégio? Muitos @ muitos colegas de, de outras, de outros lugares, outros

setores ¢ outras instituigdes, digamos assim, tém vontade de ser servdor no IFRO. Ah, eu queria
fazer um concurso publico para ser senidor do IFRO, porgue eles tém uma boa visdo da instituigdo.
Entdo, eu acho que é um priviiégio trabalhar para a educagdo. Uma Instituigdo com esse potencial de
agdo, de um raio de atuagdo tdo bonito, to amplo, que o IFRO tem.

| E, infelizmente, por causa de poucos, todos pagam e eu acho que acontece em muitos, muitos

. Muitas ¢l de profissionais por causa de alguns todos pagam. Entdo a gente sabe que
existem profissionais publicos improdutivos, ineficientes, arrogantes. Como existe isso em qualquer
outra area, inclusive no setor privado. As vezes, a pessoa la esta trabalhando com a carteira
assinada, mas mesmo assim ela é também improdutiva @ assim por diante. Entdo, o que a gente tem
que fazer? Eu tenho a consciéncia limpa de que eu posso dizer de boca cheia, que isso eu jamais fui

- @ jamais serei improdutiva. Dentro da minha possibilidade e alcance de trabalho, obviamente que eu

ndo wou também literaimente morrer, parar para trabalhar. Isso al é falta de equilibrio. Mas eu vejo no

' IFRO de forma geral, os colegas sdo muito produtivos, trabalham muito e as wzes a gente sente de

trabalho operacional @ ndo tem tempo de ter trabalho crativo. E muitos setores pedem um trabalho

' criativo. Mas para vocé ter um trabalhe criativo, wocé precisa alimentar a sua criatividade. Vocé tem

que ter uma capacitagdc que te ajude nisso. Vocé tem que ter horas para trabalho criativo @ muitas
vezes ndo tem vocé engolido pelo trabalho operacional.

. Sim, com certeza interferem. Muitas coisas poderiam ser td0 mais fluidas, estdo mais ficeis de

serom executadas. Se ndo houvesse, eu entendo que as regras sdo importantes. Normas sdo
importantes até para haver uma unidade e um controle de qualidade e um controle de
acompanhamento. Monitoramento é preciso. A gente precisa disso em tude, na vida, mas as wzes
isso excede o necessario. E é o que acontece no IFRO. Muita burocracia para coisas que poderiam

acontecer mais facilmente, de forma mais fluida.
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Olha ¢ maravihosa, Eu sim tenho um relacionamento muito bom com colegas de todos os setores,
exceto poucos, que 8o pessoas que justamente criam situagdes de assédio moral @ ndo comige,
dirgtaments. Lima sim. Uma em questdo, sim, que acha que a minha chefe ndo & minha chefe, mas
quer ser & 50 faz. Ela 54 dificulta as coisas, sd impede. Além de ser incompetents, porgue wcé v
claramente que coisas gue ela faz sdo para impedir teu trabalho & pode ser muito bam resolvdas da
uma forma simples, muifo simples. Eu ndo posso dizer em detalhes aqui o gque me faz chamar a
pessoa de incompetents @ astd num cargo que a gente ndo sabe porgue estd nesse cargo. Ele ja foi
guestionade wiras wezes. E uma pessoa que atrapalha a instituicdo inteira e isso ndo 56 @ opinido
minha. como muitas outros colegas falaram a mesma coisa. Entdo, tiando essa pessoa, & a chefia
que a gente sente e o assédic de ambos & excelente, né? Ha um coleguismo mesmo, um ajudando o
outro, dando ideias, facilitando o trabalho um para o outre, trabalhando em equipe. dentro das
possibilidades que a gente termn, gue ja & muita @ muito senigo j& no seu préprio setor. Mesmo assim,
8 maioria, maioria mesma, & muito e uma relagdo muito boa de trabalho.

Mo comego era excelents. Todas as propostas gue, que eu kenvantava as ideias de projetos eram muito
bem aceitas e analisadas com real interesse, E a gente percebia tanto que foram implantadas e a
maioria foi implantada. Mas uma coisa € wocé implantar no papel, que & o que foi, o que acontecew. E
oufra coisa & wocé implantar na pratica, que & o que ja faltow, porgue todo precisa de eguipe, precisa
de pessoas. Entdo, no comego era uma relago satisfatéria messe sentido de confianga no trabalho.
Iss0 & muito imponante para a gente, de ter confianga do chefe imediato, para vocé realizar o gue te
compete, E al vocé trabalha com prazer. Al fua cratividade wai l4 em cima, entfo o rendimento vai k&
erm cima, mas chega, Al chegou no moments que isso mudou drasticamente, digamos assim. Camo
diz o ditado, da 4gua para o vinho, j4 n&o havia mais confianga. Por qué? Porgue o interesse parecia
ser outro, no mals que aguelas agdes tio bonitas, 130 importantes para a Instituigdo fossem
executadas. O inleresse era gue ndo acontecesse. Era sd mostrar ndmeres e superficialidade,
supostas agdes que nde levavam a cante nenhum. Entdo, com o meu imMeresse, nunca fol esse
mestrar uma colsa gue ndo existe e sim Bzer de fato as agdes @ implantar de fato as agdes na ponta
Entdio, al ja ndo era mais inleresse que eu permanecesse na funglio. Era clare isso. Fingia que nio
erm palawas dizia gue ndo, mas na pratica era. Era o gue acontecia

Eu nunca me considerel especialista, mas sempre com vontade de aprender e de estudar ¢ de fazer
conforme o que tem gue ser feito, conforme o que as agdes padiam. E para iss0 a gante tem colegas
no Brasil inteire que podem nos ajudar. Colegas nos campd. A gente nunca trabalha sezinho & a gente
sempre tem uma comunidade de colegas. E. porisso @ uma relagdo boa que wocé cria, de
coleguismo, de amizade profissional com os outros. nunca se colocar na posigdo de que wcé sabe
tudo, porgue ndo sabe mesmo. A gente estd sempre aprendendo. Entdo eu ndo digo: Ah, eu sou
espacialista, ndo. Eu digo que eu estou aprendendo, sempre aprendendo & tentando colocar em
pratica da melhor forma possivel aquile que eu aprendi & que a gente & que pode dar certo, que &

Lagnm para insliluigdy, paig us cologas, para s s ddiies, para s alums,

Um sefor como o meu precisa de muito mais senddores @ 50 tinha eu. Mo comego tinha mais outras
pessoas. Poucas, muite poucas. E no final quel s6 eu por interesse na chefia imediata,
absolutamente por interesse da chefia imediata. Isso fioi a forma de minar meu trabalho, de reforgar
minha. Meu pedide de saida por causa do adeecimente & porgue a gente chegou a um penta em que
as agles foram aumentando, aumentande. O setor se tornouw robusto 8 o que era para ser mantide, o
que ja se realizava antes, ndo tinha como $&r mantide S0 com uma pessoa. Quer dizer, o que @
dividido antes para mais pessoas passou a ser feito sd por uma. Entdo isso j& pela ldgica
matematica, ja e v gue ndo da certo. Entdo, ndo existe a possibildade de ter uma continuagdo dos
trabalhos 50 com um serddor.

Fremético. Ritmo frendtico. Muito grande mesmo. Entdo a carga de trabalho era enorme. As coisas
tinham gue ser feitas muito rapidaments. Processos que exigiam andlises muile complaxas, que
exigiam que a gente estudasse muito para aguilo, porgue estava totalments fora do sew, da atual
algada, da sua drea de atuagdo. Mas vocé tinha que fazer porgue caiu no teu colo para wocé fazer
Esta al, & teu, faga. E isso exige. Obviamente, que a gente estudasse. algo gue wcé nunca tinha
estudade antes e nunca tinha trabalhade com isso antes. E ndo tinha tempo para estudar. Porgue o
tempo que wocé estaria estudando para analisar aguela situagdo e dar um parecer. Viocé tinha que
astar fazendo milhdes de outras coisas que estd 14, teu e-mail te perturbando. mensagam de
WhatsApp chegando o tempo inteire. Cadé? Cadé? Cadé? Entdoc ndo da um ritmo louceo, louco,
enlouguecedor. AR, adoscedor

Sempre. Sempee tive que fazer isso constantements & ndo se pode entrar em detalhes. Mas existiam
especiais épocas do ano em que aconteciam cerlas agdes que eram assim extremamente, requeriam
exirama atengdo, extrema dedicagdo & um cuidade minucioso porgue ele estava lidando com vidas de
pessoas & ndo podia ter um emo. Mdo podia. M&o existia margem para ermo e a tedo tempo existiam
situagdes que pracisar tomar decisbes imediatas. sso numa situagdo, num tipo de agdo @ sempra
aconteciam outras agles também com esse tipe de decisdes. Alguma coisa aconteceu no campo.
Wocé tinha que tomar a decisdio & resolver um problema. Entde, além dos processos didrios das
coisas diarias que existiam, tinha essas intempestividades que eram constantes.

Como ele estd sendo feita? Mo periodo que eu estava no setor e estava se tormando meu grau de
satisfagdo zem. Por que a gente s& propbe fazer uma coisa, a gente quar fazer bem feito & eu ndo
estava conseguindo fazer. Méo estava dande conta nem de fazer o basico, porgue era muitas agbes.
Mao estava. Estava. Falei com meu chefe diversas wezes. Estou adoecendo, por favor. Preciso de
equipe. Eu ndo estou conseguindo e simplesmente néo di. Mo da. Enguanto que em outro setor
existia um aumento de senidores que vinham dos campi. E o mesmo que eu pedia. Ele diz que nio
dava, porque para outro setor da e para 0 meu ndo da? Qual & a diferenga? Simplesmente interesse. A
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diferenga ¢ essa. Vocd percebe que ¢ falta de interesse ¢ que ele esta pedindo para vocé desistire
ndo quer tirar. Ele quer gue vocé tenha. Faga o papel do covarde, de quem joga a toalha. E ndo, ele
ndo tem hombridade para dizer assim eu ndo preciso mais de vocé. Eu ndo estou satisfeito com o
seu trabalho porque ele ndo podia dizer isso. Ele pedia dizer que ndo precisava mais de mim, mas
que ndo estava satiskeito no meu trabalho. Nao podia dizer porque al eu poderia justificar por que meu
trabalho ndo estava sendo fito a contento, dewido o fato que eu cheguei a fazer e-mail, inclusive fiz e-
mail. Olha. clha. a lista foi um e-mail enorme, todas as ag¢des que eu estava executando. que
estavam sendo encaminhadas, mas que eu ndo estava conseguindo. Chegou o momento de uma
reunide que eu ndo estava presente. Eu ndo fui convocada uma reunido sobre projetos estratégicos.
em que o projeto do meu setor foi dito que estava atrasado. Chegou nos meus ouvidos que foi dito na
reunido que o projeto estawa atrasado. E ai eu subi I&. Eu ndo sabia disso. Subi & para dar um recado
importante. Ele ficou incomodado porque ai? Quando puxaram os slides. Era o Unico projeto que néo
estawa atrasade. o (nico e ele tinha dito para os outros que estawa atrasado, sendo que na
apresentacfio dos colegas que fizeram os relaténios que puxaram, estava como n#o atrasado. Ou
seja, até nisso estava sujande o meu nome de forma proposital. Al, quando eu peguei, me manifestei
em pé mesmo. Falei Olha, meu projeto ndo esta atrasado. E se constar como atrasado, por alguma
raz8o, vocés sabem que é por que é? Porgue eu estou sozinha no setor. Entéio isso € uma injustiga.
Eu ndo aceito isso al. Eu fui praticamente expulsa da sala. Ent80o, o trabalho se tomou um fardo que
eu nfio consegui caregar porque era humanamente impossivel. Isso causou revolta porque ja estawa
chegando ac ponte de querer sujar © meu nome como profissional. E eu nfio aceito isso. Nao aceito,
Entéc ele queria que eu pedi para sair. Eu estava adoecendo. Eu falei vou pedir para sair. Entéo ta
bom. Eu vou pedir para sair desse cargo, pedi para sair dessa funglo. Pedi para sair, para peder me
curar e me afastar, porque a gente precisa se afastar dessas situagdes quando é possivel, né? Entlo,
o que que eu fiz? A dnica sclugdo era o afastamento médico, porgue eu ndo tinha para onde correr. Eu
estawa doente, j4 precisava me tratar. Se eu permanecesse |4, ia ser pior. Eu ia acabar me afastando
de uma forma forgada, tahez uma camisa de forga, assim, exagerande no sentido de que wcé chega,
entdo, a tal ponto que vocé, vocé fica a vida inteira dependente de remédics? Se vocé ndc se cuidar
antes de chegar nesse ponto. E fol 0 que eu fiz

A mothagdo ¢ 100%, 100%. Sempre the motivagdo e estou no IFRO porque eu quero. Eu trabalhava
em outras instituicdes antes. Sai delas para entrar no IFRO. Porque € concurso publice, ndo. A gente
sabe que eu sei que eu trabalho muito mais do IFRO do que eu trabalhei em toda a minha vida, em
outros lugares, sempre eu soube disso. Mas eu, Sempre the uma grande mothvagdc para trabalhar no
que eu trabalho. Sempre continuo fazendo com grande motivagdo tudo o que eu fago. Quando a gente
w8 os frutos do trabalho da gente, poxa, olha que coisa linda isso acontecendo ¢ isso alimenta mais
ainda a motivagdo. Entdo, a minha motivagdo sempre foi uma motivagdo excelente para trabalhar
tanto porgue por isso eu aguentei em outros tempos. Muito assédio moral, assédio moral deswlado
que muitos seridores passavam por ele, também por outros chefes era muito deswlado. Isso era
muito claro esse assédio moral. Passei também muitas wzes e sigo adiante porgue? Porque eu
gosto do que eu fago. Gesto muito do que eu fago,

Um dia tipico de trabalho era acerdava no pique, acordava. Meu Deus, desespero, As tarefas de rotina
eram chegar Id @ um monte de coisa j& acumulava na minha mesa aquela pilha que eu ia fazer
anctagdes ¢ deixawa tudo & vsta para ndo esquecer, que ainda tinha o nsco de esquecer. De
esquecer que eram tantas coisas com tantes detalhes, que o medo de esquecer alguma coisa era um
paver. Entdo eu botar tudo em cima da mesa. Tanto que eu ndo conseguia dormir a noite anterior
porque acordava diversas vezes com medo. Meu Deus tem que lembrar tal coisa que eu ja tinha
notado. Mas o medo de esquecer era tdo grande que eu ficava acordando varias wezes a noite para
me lembrar do que eu tinha que fazer no dia seguinte. Entdo o dia j& comegava assim, desse jeito.
Respondendo processos. No entanto, ndc wou entrar em detalhes, mas tinha gue lidar com o pablico
que tinha que tomar © maximo de cuidado. Eram vdrios piblicos. Na realidade, eu ndo lidava com o
publico $6 dentro do IFRO. Era publico, intemo, publico, externo e do publico intemo. Existiam virnos
perfis que eu tinha que atender e varios setores também dentro da Reitoria @ nos campi. Entdo
atendia ASCOM, PROPESP, PROEN processo seletivo. De vez em quando eu estava I também para
ajudar em algumas coisas que tinha a ver com o meu setor. Conteudo. A natureza do trabalho do meu
setor e também, as wezes até ir T), resolver coisas pra mim e eu resolver coisas pra Tl. E era assim,
direto em todos os setores. PROAD nem se fala para pagamento, um monte de coisa ai era uma
loucura. A rotina de trabalho era uma loucura. Eu ¢ eu estando 1a no prédio, onde a gente ndo fica
sentada no computador, todo tempo andando, indo |4 e falando com ciclano, explicando
pessoalmente a situagdo para a pessoa entender melhor, porgue um e-mail as vezes ndo resolve ¢ as
vezes & tdo urgente que vocé tem que ir 1. Por favor, resolve pra mim o quanto antes, por causa que
eu estou sendo pressionada. Quer dizer, um acaba pressionando, o outro vira um efeito dominé. Al
todo mundo se estressa. As vezes, as pessoas ficam até meio chateada. porque eu estava cobrando
um pagamento pra um aluno que estava passando fome. Entdo vocé faz o que a pessoa ndc tem. Nao
da para esperar. Entdo vocé fica louca, né? E era isso muitas wzes que acontecia isso. Coisas
assim, urgentes mesmo.

E geradoras de prazer? Como mencionei antes, era o relacionamento com os colegas. Era muito bom
o fato dos colegas, ndo s6 um relacionamento direto, pessoa com pessoa, mas o fato de eles
colaborarem para o trabalho da certo, para as coisas. Eles se compareciam, eles compreendiam a
importancia daquilo ali. Isso ¢ muito bom. E muito legal. Vocé v o que o colega ele entende, a
importancia daquilo que vocé estd fazendo, o que vocé faz de coragdo que vocé faz por amor. Porque,
para mim, isso é a mola propulsora de qualquer coisa, né? As relagdes humanas é vocé gostar do
que wcé faz vocé fazer por amor. Fazer por obrigagdo é horrivel. Entdo a gente fazer por amor. Entdo,
esses 530 os fatores que geravam para mim muito prazer.

Al ja vem a questdo do assédio, o assédio e a sobrecarga de trabalho, que era gigantesca. Isso
matava, né? O prazer que eu sentia um trabalho no resultado, na ponta para quem serva todas as
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agdes que a gente fzia. Isso acabava matando o prazer gue a gente sentia. Porque? Porque vocé

' ndo consegue mais parar para parar, para ver, para contemplar aquilo que realmente de bom estava
- acontecendo. E ai 0 assédio vai te comendo, te comer é como uma doenga que te corrdi por dentro.

Vai corroendo. Vocé sente, literalmente, literalmente. Vocé se sente em seus drgdos intemos
doentes. E como se tivesse sido corroides. Teu figado déi. Vocé sente dor muscular. A cabega parece
que ndo descansa porgue vocé estd todo tempo sem relaxar, s6 adoecendo. Al vocé ndo se alimenta
direito. Vocé comega a engordar porque vocé muitos deixam de comer, outros comem demais e a
gente acaba descontando na comida a ansiedade. Outros bebem e a gente acaba. Ai vocé ndo tem
tempo para fazer um exerckio para se cuidar. Al tu comega a desenvoher outras dores, porgue vai

- virando uma bola de newe, né?

Sentimentos de rewlta, raiva. E ruim a gente sentir miva e muito. Isso é ruim para a gente mesmo.

. Mas eu nio tive como ndo sentir raiva porque eu entendia tudo que estava acontecendo comigo. Eu

entendia o que estava sendo causado. Um propodsito que foi proposital, aquele que foi por que quis.

| Foi algo intencional. Entdo isso da raiva. Eu literalmente senti ansia de vdmito quando eu passava na

frente da Reitoria. Quando eu fui levar meu atestado para pedir afastamento, eu senti &nsia de vomito

- forte. Eu falei pra colega da DGP eu estou com ansia de vdmito. Faz logo isso al. por favor. Porque eu

ndo estou aguentando sé pra vomitar aqui. Eu entrei I&8 me tremendo e com ansia de wwmito. Eu néic
queria nem ver as pessoas. Al vocé acaba tendo aquela sensagfo pelo apelo local em si fisico e pelas
pessoas de uma forma geral, porque vocé n&o quer o cheiro do ambiente. Eu senti aquele cheiro do
local. Eu, meu Deus do céu, eu passei mal mesmo e eu fiquei por muito tempo, muito tempo. Eu
fiquei emocionalmente doente, no sentido de ter raha, de ter muito rancor. Eu ndo wou esquecer. A

| gente ndo esquece, mas a sensaglo é essa,

De forma alguma. Ao contrarie. Eu nfio queria nem chegar perto a doenga. Sei |4. Eu n2o tive um
diagnoéstico da doenga porgue, como eu fale, ndo deixel isso instalar o negécio a ponto de virar uma

| coisa crénica. Quande eu senti gue o negécio estava comegando a gravar e eu sé falei com um

psiquiatra, olha, esta acontecende 1850, isso e isso. Quem for, vocé val tomar tal remédio durante
tantos dias e depois wcé volta aqui para ver o gque a gente faz. Al eu vou conversar melhor com vocé.
Entdo eu dei. Eu juntel esse periodo e culminou, coincidentemente, com as férias, porgue fol
justamente quande chegou ne limite final de ano. E ai, juntou com #rias. Eu acabel tendo um bom
tempo pra ficar longe da instituicdo, fisi nte e psicologi nte, @ isso me ajudou a me afastar e
me curar um pouco aquela daqueles siltomas maicres de revolta e de até dores fisicas e vomito,
ansia de vmito. Eu me senti um pouco mais. Alidou um pouco. até com o tratamento também que o
médico passou.

Pessoais. E o medo que a gente tem. Sabe que a gente preza muito pelo nome da gente. Eu prezo
muito pelo meu nome, em todos os sentidos, minha reputagdo. Eu gosto de ter uma reputagdo, de
fazer as colsas de forma cormreta, de ser uma profissional responsavel, de ser uma pessoa ética. Eu
procuro realmente andar na linha, porque para mim, essa forma certa de viwer. Essa é a minha filosofia
de vida. Meu pai dizia minha filha, procure sempre ser a melhor em tudo o que vocé faz, ndo melhor
que os outros. Mas a melhor do melhor do que vocé mesmo foi antes, um dia antes. E procure ter
ética no seu trabalho. Seja um profissional de respeito, que as pessoas respeitem o seu trabalho.
Entdo, eu me mirava muito no meu pal. Meu pai sempre foi. apesar de ele ter pouca instrugdo. Ele
ndo tinha um nivel superior, mas ele fazia coisas. Meu pal, gue ele era elogiado por pessoas que
tinham nivel superior, mestrado, doutorado, ndo conseguiam fazer o que ele conseguia fazer na drea
dele, porque ele era muito dedicado, muito responsawel. Entde eu sempre tive meu pai como modelo
de profissional @ eu sempre pautel minha vida assim. Continuo pautando, né? Entdo, as metas
pessoais foram essas, o medo de ficar com o nome, minha reputagdo abalada, entdo, porque fica
assim a gente \@. Eu via muitos colegas que se afastavam e as pessoas falavam mal de fulano se
afastou preguicoso, ndc quer trabalhar, esta imventando deenga. Tem muito preconceito contra guem
tem afastamento por questdes assim. Entdo, a gente fica com medo de 0 mesmo ser dito sobre nés.
A gente fica com medo. Entdic, essa foi minha principal perda. Preocupa essa preocupagdo, esse
medo, né? Agora, se fosse para ter paz e ndo passar por aquilo de now, eu tinha que enfrentar isso.
E fol 0 que eu fiz. Eu sou uma pessoa que eu me considero bem comunicativa e eu sempre
comersava com o meu esposo. Olha assim, a gente chega em casa no final do dia @ conversa sobre

- como foi o dia de trabalho. E ele entendia muite bem, até porgue também passou por assédio moral
' no trabalho dele. Passava e entdo ele entendia muito bem o que representava isso e ele sabia. Ele

falou Ai eu perguntava o que weé acha? Eu fago isso ou fago aquilo? Entdo ele acompanhava de perto
o0 que estava acontecendo. Ndo tinha brigas por isso. Ao contrario, era um momento de desabafo. de
acolhimente. Felizmente, ndc descontar nas cutras pesscas © que estd passando no trabalho ¢
financeiramente, a gente temn que imestir num tratamento que as vezes vocé se for pelo plano de

. sadde. Mas ou ndio consegul vaga em nenhum psiquiatra quando eu precisel, no momento de pico da

situagdo, quando chegou no dpice que eu tie quase um surto. Quando me afastei @ ndo consegui
nem um psiquiatra de emergéncia. Eu the que pagar uma consulta particular, que a gente sabe que ¢
cara e entdo a comprar os remédios, que também ndo sdo baratos, né? E assim vocé, se vocé ndo
tivesse esse recurse na mio, o que weé \ai fazer? Se wcé esta sem dinheiro no momento, porque

| 85%as coisas acontecem e vocé nem sempre esta com dinheire na mao para fazer.

Fonte: Elaborada no MAXQDA 2022, a partir das entrevistas realizadas.

139



