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RESUMO (1500 caracteres sem espagos)

O objetivo desse projeto é analisar a estrutura organizacional da Faculdade de Direito de
forma a elaborar e implantar uma proposta de reestruturagdo nos departamentos
académicos da Faculdade de Direito, tendo a questdo do foco dos servidores que atuam nos
departamentos um papel preponderante na analise, destacando as relages existentes nas
organizagOes de trabalho, a organizacdo publica, apresentando um historico da misséo da
UFMG, a vivéncia profissional na instituicdo, bem como o levantamento de dados dos
departamentos e uma amostragem das atividades, produto e freqiéncia em que sdo
realizadas as tarefas pelas secretarias. O projeto aborda ainda, questdes sobre a
globalizacdo e as relagdes de trabalho, a intensificacdo do trabalho, satde do trabalhador,
ergologia, destacando que a organizagdo publica no Brasil atuando em um contexto
globalizado deixa a desejar. Os projetos para mudancas e intervencdes, caso sejam de
interesse do poder publico, deveriam necessariamente abordar aspectos estruturais,
normativos e enfocar os trabalhadores, com sensibilizacbes e com mecanismos que
assegurassem a continuidade dos projetos, pois s6 por meio das pessoas se transforma uma
sociedade. Mediante um estudo simples realizado junto aos departamentos académicos,
através da observagdo direta do trabalho nesses departamentos, visando descrever a
situacdo do contexto onde esta sendo feita a investigacdo e explicar as varidveis causais
que vem sufocando e estrangulando as atividades diarias desempenhadas pelas secretarias.
Os resultados encontrados revelam que a falta de servidores, a adeséo da UFMG no Plano
de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais (REUNI), aposentadorias,
exoneragOes e remogOes sem permuta, dentre outros fatores, sdo causadores de sobrecarga
e acumulo de tarefas dos departamentos académicos.

Palavras-chave: - reestruturacdo, organizacdo de trabalho, departamentos

académicos, sobrecarga e acumulo de atividades.
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1 INTRODUCAO

O presente projeto tem por objetivo mostrar a importancia da reestruturagcdo dos setores e
dos departamentos académicos da Faculdade de Direito da UFMG, por serem eles os principais
articuladores na constru¢cdo de um ambiente de dialogo e de participagdo, para melhorar o
desenvolvimento do trabalho dos servidores e, consequentemente, para atender as demandas dos
departamentos, aumentar a eficiéncia na execucdo das atividades que proporcionara um bom
funcionamento dos setores e melhorar a qualidade dos servicos prestados. Apresenta uma sintese
das dificuldades e barreiras enfrentadas pelas secretarias, ao identificar fatores que tém gerado
sobrecarga e acumulo das atividades diarias, bem como o comprometimento da eficiéncia na
execucao das atividades e a degradacdo da saude das servidoras que atuam nos Departamentos.

A falta de servidores efetivos tem gerado inimeros problemas, principalmente nos
departamentos da Faculdade de Direito, que conta com uma servidora/secretaria em cada
departamento, vem ocasionando o acumulo de tarefas, realizacdo de varias atividades ao mesmo
tempo, descumprimento dos prazos, perda de rendimento, falta de concentracéo e insatisfacéo,
dentre outros problemas.

A abordagem retrata a importancia da estrutura organizacional dos departamentos
académicos da Faculdade de Direito, para se registrar o cotidiano das secretarias elucidando os
possiveis entraves no fluxo das atividades e a burocratizacdo, acionando um trabalho conjunto de
todos os servidores para que os problemas sejam solucionados. Também analisa como é
importante que o gestor construa um ambiente que priorize o dialogo, e desenvolva uma cultura
de valorizacdo, satisfacdo e comprometimento de todos os colaboradores. Para Taylor (1990), se
cada tarefa fosse simplificada ao maximo, ndo se cometeriam erros e a produtividade, por sua
vez, aumentaria. Para fundamentar a proposta, foi necessario realizar uma etapa de pesquisa nos
departamentos académicos da Faculdade de Direito que teve a seguinte questdo como eixo
principal dos estudos: Como a compreensdo da complexidade das situagcdes de trabalho, tendo
como foco o trabalho humano, pode ajudar nas transformacgdes dos processos de trabalho nesta
Faculdade de Direito?

O presente projeto apresenta como objetivo geral analisar a estrutura organizacional da
Faculdade de Direito de forma a elaborar e implantar uma proposta de reestruturagdo nos

departamentos académicos da Faculdade de Direito.



Para embasar teoricamente a tematica organizacdo publica aprofundamos a discussdo nos
estudos de Vergara e Bianco (1995), Pereira (1996), Carvalho (1996), Ferreira (1995), Madureira
(2005), Carvalho Kliksberg e Giacomini, et al. (1993). Na tematica Globalizacéo e as relagfes de
trabalho, embasamos nos estudos de Capelari(2008), Paiva(2000), Scheneider(2007), Filas(2000),
entre outros. Na Intensificacdo do Trabalho, embasamos nos estudos de Marx(2004), Dal
Ross0(2008), Melchior(2008), Borsoi e Fairris(2002), falam que “A busca incessante pelo
aumento da produtividade, a disputa pelo mercado entre a concorréncia e o acréscimo financeiro
sdo desencadeadas pela deterioracéo das condigdes de trabalho (p.3).

Com relacdo ao estudo sobre o processo de trabalho e satde do trabalhador, os autores
afirmam que o excesso de trabalho e pressdes de prazo ndo conseguem melhorar o desempenho
do trabalhador prejudicando a qualidade de vida e mesmo com as falhas deve-se estimular a
criatividade, experimentar novas idéias, buscar o aperfeicoamento e a melhoria continua.

Em seguida, quanto aos estudos da ergologia, foram fundamentados em Wisner(1987),
Figueiredo(2004), Boutet(1998), Velasco(2005), Schwartz(1991 e 1996), Marx(2204), Guérin, et
all(2004), Daniellou(2004), Barros(2004), Fonseca(2004) e Dejours, et all (1994). Os autores
demonstram que o trabalho produz efeitos nas formas particulares do uso de si nas configuracdes
de trabalho e que 0 homem é um elemento determinante para compreensdo do conhecimento, na
medida em que a singularizacdo e complexidade do trabalho sdo inesgotavelmente renovadas.

Nesta perspectiva de trabalho complexo e singular é que atua a Ergonomia que segundo
Wisner (1987), é “um conjunto de conhecimentos cientificos relativos ao homem e necessario
para concepc¢do de ferramentas, maquinas e dispositivos que possam ser utilizados com 0 maximo
de conforto, seguranca e eficacia, ou seja, é a adaptacao do trabalho ao homem e ndo do homem
ao trabalho, como propunha Taylor” (p.12).

Na sequéncia, surgem os estudos que diferenciam o trabalho coletivo prescrito e o
trabalho real. Na execucgdo da tarefa, a execugdo do trabalho real sempre é diferente do prescrito,
pois a atividade de trabalho é complexa e singular. Os trabalhadores elaboram maneiras
diferentes de realizar suas tarefas e redefinem suas atividades de forma a amenizar as
dificuldades existentes individualmente.

Portanto o estudo destes temas (trabalho, usos de si, gestdo), conforme é proposto pela
ergologia, justifica-se pelo carater da abordagem, sua complexidade, que implica no tratamento

das formas de interacao dos trabalhos com o seu trabalho e pelo grau de oportunidade.



Enfim, este projeto de intervencdo sobre “A analise da estrutura organizacional para a
reestruturacdo dos departamentos académicos da Faculdade de Direito” analisa as novas formas
da organizacédo publica na tentativa de inovagdo na administracdo publica na busca da eficiéncia e
da qualidade na prestacdo de servigos publicos”. Portanto, hd necessidade de implementagédo
desse projeto de intervencdo para reversdo desse quadro. O Sucesso destas acBes exigira a
conjugacdo de esforcos e a mudanca na estrutura organizacional dos departamentos, trazendo
melhoria para as condi¢bes de trabalho, maior satisfacdo, seguranca e tranquilidade aos

servidores dos setores.



2. JUSTIFICATIVA

Este Projeto pretende apontar a necessidade de uma intervencdo direta em relacdo a
estrutura organizacional da Faculdade de Direito de forma a reestruturar os setores e 0s
departamentos para solucionar e equacionar alguns dos problemas relevantes existentes. A
pretensdo deste estudo é possibilitar analise da estrutura organizacional para consolida¢ao de uma
proposta de reestruturacdo dos quatro departamentos da Faculdade de Direito, suas
especificidades e suas atribuiges.

Ao longo dos anos, ocorreram inumeras transformagdes desencadeadas nos setores, no
que tange a elevacdo da qualidade dos servicos prestados, a tecnologia aplicada, as formas de
gestéo, a organizacdo do trabalho e fundamentalmente a elevacdo da produtividade e dos modos
de atuacdo das secretarias. A reestruturacdo dos setores e departamentos possibilitara as
secretarias 0 exercicio de atividades que realmente sdo de competéncia dos departamentos,
realizd-las com maior concentra¢do. Promoverd, ainda, maior comunicacdo entre 0s setores para
troca de conhecimento e cumprimento dos prazos previstos para cada tarefa.

Nesse sentido, justifica-se a escolha da tematica pelo campo da Teoria das Organiza¢des
que fundamenta os estudos sobre o mundo do trabalho e a praxis do trabalhador, se da em
consonancia com a perspectiva da reestruturagdo dos departamentos académicos da Faculdade de
Direito, implicando novas competéncias, responsabilidade e iniciativa, trabalho em equipe, bem
como o abandono do clima de confronto a favor do dialogo e do envolvimento dos servidores.

A evolucdo dos modelos de organizacdo do processo de trabalho, de acordo com Cury
(1995), teve seu desenvolvimento a partir do inicio do século XX por meio do delineamento de
uma abordagem voltada para a produtividade pelo prisma das maquinas. Este periodo ficou
conhecido como escola tradicionalista ou mecanicista ou da administracdo cientifica, cujo foco
centrava-se nas analises das empresas, nos estudos das estruturas para a hierarquizacdo e da
departamentalizacéo.

Santos (2000) descreve que, para Taylor, a organizagdo do trabalho € sindnimo de
racionalizagdo. A sua concepc¢do determina que a forma como o trabalho seja executado deve
privilegiar a exclusdo de tempos desnecessarios a racionalizagdo de uma tarefa e que esta forma
de trabalho deve ser supervisionada pela geréncia, isto é, um controle externo aos trabalhadores.

As ideias de Taylor nortearam a forma como as industrias no mundo inteiro determinassem os



seus meios de producado e que posteriormente permitiram novos estudos acerca da produtividade.

Cury (2000) entende que o conceito de organizacdo ndo existe sem a presenca de sua
forca de trabalho procurando realizar determinado bem ou servi¢o e que, para atingir um alto
nivel de efetividade, deve administrar seus objetivos, pessoas e hierarquias. Este entendimento
fundamenta-se na caracterizacdo do universo organizacional — objetivo, pessoas e hierarquia o
que por sua vez determina o grid gerencial de Blake e Mouton (1989). A premissa deste grid esta
na articulacdo entre si dos componentes do universo organizacional, isto é, os objetivos da
organizacédo sdo atingidos mediante o esforgo das pessoas quando orientadas por supervisores.

Esta posto por estes autores que as reestruturacdes produtivas que permaneceram nos anos
seguintes determinaram novos métodos de organizacdo e novas formas de gestdo. Isto porque
novos valores nas relac6es de trabalho vinham se moldando na medida em que as reestruturacdes
se engendravam nas empresas. Estes valores se referem ao pouco envolvimento dos trabalhadores
nas mudancas ocorridas devido a alta rotatividade de pessoal, 0 autoritarismo de geréncias
intermedidrias, conflitos e reducdo da motivacéo dos trabalhadores.

Na esteira das mudancas organizacionais que recentemente incorporaram tecnologia,
conhecimento e informacdo ao trabalho, verifica-se outro aspecto que por sua vez, também
configura as mudancas de comportamento e métodos operacionais das organiza¢cbes. Damanpour
e Wischnevsky (2006) definem este aspecto como inovagédo e tem sua importancia demonstrada
por construir um conceito central para o crescimento econdmico e fonte da sustentacdo da
vantagem competitiva das empresas. Para 0s autores, a inovagdo dentro de uma organizacdo deve
acontecer para este ser mais eficiente e assim ter condi¢des de competir em mercados globais.

Desta forma, pode-se apreender que as transformagdes ocorridas nos modos de
organizacdo do trabalho e como esta se orienta para o cumprimento dos objetivos gerenciais
acabaram por gerar inovacdo no ambiente organizacional, pois as novas préaticas de
comportamento e novas oportunidades de crescimento organizacional passam necessariamente
pelo conceito de inovacao.

A teoria das organizagdes mostra que o0s gestores devem ter uma visdo sistémica da
organizacdo e conheca bem o ambiente que Ihe é organizacional.

Do ponto de vista dos gestores, as pessoas de uma organizacdo de trabalho envolvidas
com as ideias da arquitetura organizacional desenvolvem a crenca de que o poder de uma

empresa, competitiva e forte no mercado incluem todas as pessoas no processo de criacdo do
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novo projeto organizacional.

Todos os esfor¢os organizacionais, para determinar a visdo do futuro que se deseja
alcancar, convertem-se em agdes para que esse projeto de construcdo de uma nova realidade
organizacional seja possivel.

A comunicacéo é considerada como fator fundamental, a promover o comprometimento e
a confianca entre as pessoas nas ideias de aperfeicoamento. Outro ponto importante seria a
correcdo das falhas ou erros de planejamento, incluindo ainda a necessidade de se estabelecer um
clima positivo da organizacdo, onde o ser humano seja ouvido e respeitado. E relevante o
comprometimento no caso da UFMG, do diretor da unidade, atingir e requerer a participacdo de
todos os componentes da mesma, utilizar o conhecimento e o aprimoramento continuo dos
processos de trabalho, incentivar e aplicar o trabalho em equipe, de forma a atender cada vez
melhor e até exceder, aos anseios, exigéncias e expectativas dos clientes, observando as a¢des do
mercado do trabalho.

Do ponto de vista dos trabalhadores, a palavra chave é a motivacdo. A organizagao
precisa concentrar-se em desenvolvimento e educacdo. Educar as pessoas para a qualidade, no
entender de Barros (1992), compde-se de dois processos distintos: sensibilizacdo e investimentos.
Numa primeira etapa, ocorre o que determina de sensibilizacdo das pessoas. Os conceitos,
principios e fundamentos devem ser conhecidos, de modo que cada um perceba a esséncia e a
importancia de seu papel dentro do contexto parcial e total da organizagdo. Outra etapa seria
investir em programas de qualidade: autoridade para as pessoas, desenvolvimento de habilidades
e 0 reconhecimento das agbes positivas que ensejam melhorias nos padrbes de exceléncia, por
intermédio de premiacBes, mencdes honrosas e acGes semelhantes, necessario para que as pessoas
se sintam motivadas e se esforcem por melhor desempenho no trabalho, busquem inovagdes e
crescam em participagéo.

Podemos citar ainda a questdo do retrabalho e desperdicio que, quando eliminado, resta
apenas trabalho que agrega valor para o cliente final da organizacdo. O desperdicio ocorre todas
as vezes que alguém desempenha suas funcGes da maneira errada, obrigando a reviséo, ou seja ao
retrabalho. Quando se promove a abertura ampla a comunicacdo dentro da empresa, o nivel de
qualidade das informacGes circulantes aumenta sensivelmente. As pessoas trabalham procurando
maior interacdo e conseguem atingir de maneira adequada os objetivos organizacionais € isso que

a empresa quer pessoas dedicadas e comprometidas com suas metas.
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Do ponto de vista metodoldgico, a interacdo de toda comunidade (diretor, chefia,
servidores e alunos), juntamente com a comunicacdo eficiente, a implantacdo de tecnologia,
propiciara um melhor desempenho das atividades pelos servidores e ganho de eficiéncia na
prestacdo dos servicos prestados.

A empresa que busca o comprometimento de seu pessoal no atingimento de suas metas
precisa reconhecer os esforcos desse contingente, caso contrario havera frustracdo e desanimo.
Afinal é uma caracteristica do ser humano o desejo de ser elogiado por uma atitude,
comportamento e sugestdo significativa. Outro ponto, a disseminacdo de informagdes pela
organizacdo, apenas beneficia, porque gera identidade ao redor dos objetivos da empresa,
alinhando fungdes, atividades e unidades, possibilitando, igualmente, o aperfeicoamento, na
medida em que, de posse de dados e informagdes, as pessoas tém mais chances de visualizar de

forma sistémica os problemas e propor solucdes.
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2.1 Contextualizacao do local de trabalho

A missdo da UFMG ¢ gerar e difundir conhecimentos cientificos, tecnologicos e culturais,
destacando-se como Instituicdo de referéncia nacional na formacdo de individuos criticos,
dotados de soOlida base cientifica e humanistica e comprometidos com intervencdes
transformadoras na sociedade e com o desenvolvimento sustentavel.

Os Principios da eficiéncia previsto no Art.37 da Constituicdo Federal Brasileira de 1988
primam pela melhoria do desempenho do agente publico de forma a obter melhores resultados
para suas atribuigdes. Esse desempenho implica ainda racionalizar o0 méximo possivel 0s modos
de organizar, estruturar e disciplinar a administracdo publica com o intuito de alcangar melhores
resultados na prestacdo dos servicos publicos. O Art.38 do Estatuto da UFMG, a estruturacdo por
departamentos esta contemplada no §1° - Uma das formas possiveis de organizagao das Unidades
Académicas € a estrutura departamental.

Ao ingressar no quadro de funcionarios da UFMG em 1993, no cargo de Auxiliar
Administrativo, fui designada para trabalhar no Teatro Universitario da Escola de Educagédo
Bésica e Profissional, curso profissionalizante de ator, exatamente na secretaria do curso. Essa
experiéncia me proporcionou adquirir um conhecimento vasto, pois atuei juntamente com mais
uma servidora do quadro da UFMG, nos setores diversos da Escola: Secretaria, Se¢do de Ensino,
Servigos Gerais, Almoxarifado, Centro de Extensdo e Secdo de Pessoal. Como a outra servidora
do quadro da UFMG foi removida para outra Unidade, por um bom tempo atuei sozinha frente a
Secretaria desta Escola. Aos poucos, fui adquirindo mais experiéncia nessa area, aprendi a lidar
com as pessoas, estava atenta aos problemas, buscando solugdes e melhoria para o desempenho
das atividades, administrando o tempo, que € um fator relevante na realizacdo das tarefas,
utilizando de metodologias que contribui para o ganho de tempo e ainda supervisionando o
servigco dos menores da Cruz Vermelha Brasileira e da estagiaria da FUMP.

Em julho de 2009 o Teatro Universitario foi transferido para a nova sede no
Campus/Pampulha, o que dificultou o meu deslocamento, a partir desse momento manifestei
através da Secao de Pessoal o desejo de ser removida para uma unidade da UFMG que se localiza
no centro, permaneci nesta unidade por mais oito meses.

Minha transferéncia para a Faculdade de Direito aconteceu em marc¢o de 2010, sendo
lotada no Departamento de Direito do Trabalho e Introducdo ao Estudo do Direito, este
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departamento se encontrava sem secretaria ha dois anos, a funcionéria foi remanejada para outro
setor da Faculdade de Direito. A experiéncia que adquiri no Teatro Universitario contribuiu para
realizar as multiplas tarefas do atual setor sem antes passar por treinamento e acompanhamento.
Essa questdo, em minha opinido, parece ser um ponto de fragilidade da UFMG, pois o servidor é
alocado no setor e ndo passa por nenhum tipo de treinamento. Esse periodo refletiu em minha
vida, foi um periodo tumultuado, o departamento se encontrava desorganizado e com as
atividades atrasadas, em pouco tempo reorganizei e coloquei as tarefas em dia.

Partir dessa vivéncia profissional e do fato de estar durante esses anos atuando no
Departamento de Direito do Trabalho e Introducdo ao Estudo do Direito, me possibilitou fazer
essa proposta de analise e reflexdo sobre as atividades praticas realizadas nos quatro
departamentos.

Entre as atividades realizadas em uma secretaria académica como confeccdo e digitacao
de documentos diversos, secretariar reunides, assessorar o chefe do Departamento, instrucéo de
processos de professores de diversas natureza, entre outras, registra-se algumas essenciais ao
andamento do fluxo de trabalho da Universidade, tais como suporte na realizacdo das atividades
didrias, suporte em concursos, redistribuicdo de tarefas com os setores responsaveis, substituicdo
em periodo férias, licencas e afastamentos, suporte no langamento do relatério anual de
atividades docentes, atendimento aos alunos.

Constata-se que o quadro de funcionarios estd extremamente reduzido, as secretarias
contam apenas com o apoio de um menor da Cruz Vermelha Brasileira e recentemente de uma
recepcionista, que dao suporte aos quatro departamentos.

A Faculdade de Direito possui quatro departamentos: Direito do Trabalho e Introducédo ao
Estudo do Direito (DIT), Direito Penal (DIN), Direito Publico (DIP) e Direito Comercial e Civil
(DIC). Cada departamento & composto por varias areas, Direito do Trabalho, Filosofia,
Empresarial, Financas, Comercial, Penal, Civil, dentre outras. Cada departamento possui um
servidor, que atendem uma demanda de aproximadamente 2200 alunos do Curso de Direito, 230
alunos do Curso de Ciéncias do Estado, 97 professores efetivos e 8 professores substitutos, além
de contatos externos. Cabe destacar que, com a criacdo do Curso de Ciéncias do Estado, o0s
departamentos receberam mais encargos didaticos, haja vista que, aumentou-se o nimero de
disciplinas obrigatorias e optativas ofertadas pelos departamentos.

De acordo com o levantamento de dados dos quatro departamentos referente ao ano de
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2012, o Departamento Direito do Trabalho e Introducéo ao Estudo do Direito —DIT, registra:

Professores lotados atualmente no DIT: 21 efetivos, 06 substitutos, 01 voluntéario, 4
em processo de nomeagdo, nenhum edital em andamento.

NUmero de alunos com atividades regulares: 21 monitores de graduagéo.

Namero de disciplinas oferecidas pelo DIT para o 1lo. semestre/2013: 22
obrigatérias e 10 disciplinas optativas.

Namero de cursos atendidos pelo DIT: 10 (Direito, Ciéncias do Estado,
Administracdo, Ciéncias Contabeis, Ciéncias Econdmicas, Engenharia Civil,
Engenharia Mecénica, Engenharia de Automacéo, Engenharia de Minas e
Engenharia Espacial).

NUmero de servidores lotados no DIT: 01 Secretaria

Bancas para professor realizadas em 2012: 03 bancas para professor efetivo e 01
banca para professor substituto

Tempo médio de realizagdo de cada banca: 4 dias

Banca para selecdo de monitores realizadas em 2012: 09 (nove)

NUmero de recursos administrativos e/ou judiciais interpostos de decisfes do DIT
ou de um integrante dele em 2012: 03 recursos administrativos e nenhum judicial.

O Departamento Direito Pablico - DIP apresenta as seguintes caracteristicas:

Professores lotados atualmente no DIP: 33 efetivos, 01 substituto, 02 em processo
de nomeacdo, 02 editais em andamento.

NUmero de alunos com atividades regulares: 19 monitores de graduacdo

Namero de disciplinas oferecidas pelo DIP para o lo. semestre/2013: 42
obrigatérias e 18 disciplinas optativas.

Namero de cursos atendidos pelo DIP: 05 (Direito, Ciéncias do Estado,
Administracéo, Ciéncias Contabeis, Controladoria e Finangas,

NUmero de servidores lotados no DIP: 01 Secretaria

Bancas para professor realizadas em 2012: 05 bancas para professor efetivo e 01
banca para professor substituto

Tempo médio de realizagdo de cada banca: 4 dias

Banca para sele¢do de monitores realizadas em 2012: 10(dez)

NUmero de recursos administrativos e/ou judiciais interpostos de decisdes do DIP
ou de um integrante dele em 2012: 03 recursos administrativos e 01 judicial.

O Departamento Direito Penal apresenta os seguintes dados:

Professores lotados atualmente no DIN: 13 efetivos, 01 substituto, nenhum em
processo de nomeacdo e nenhum edital em andamento.

Numero de alunos com atividades regulares: 13 monitores de graduacéo

Numero de disciplinas oferecidas pelo DIN para o 1o. semestre/2013: 06
obrigatérias e 01 disciplina optativa.

Numero de cursos atendidos pelo DIN: 02 (Direito, Ciéncias do Estado).
NUmero de servidores lotados no DIN: 01 Secretéria
Bancas para professor realizadas em 2012: Nenhuma banca para professor efetivo e
01 banca para professor substituto

Tempo médio de realizac8o de cada banca: 2 dias

Banca para sele¢do de monitores realizadas em 2012: 01 (uma)

NUmero de recursos administrativos e/ou judiciais interpostos de decisfes do DIN
ou de um integrante dele em 2012: Nenhum recurso administrativo e judicial.

E o Departamento Direito Processo Civil e Comercial — DIC:

Professores lotados atualmente no DIC: 21 efetivos, 03 substitutos, nenhum em
processo de nomeacdo, nenhum edital em andamento.

Numero de alunos com atividades regulares: 08 monitores de graduacdo, 04
estagiérios de docéncia.
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. Numero de disciplinas oferecidas pelo DIC para o lo. semestre/2013: 26
obrigatérias e 22 disciplinas optativas.
= NOmero de cursos atendidos pelo DIC: 05 (Direito, Ciéncias do Estado,

Administracéo, Ciéncias Contabeis, Controladoria e Finangas).

. Numero de servidores lotados no DIC: 01 Secretaria
= Bancas para professor realizadas em 2012: 03 bancas para professor efetivo e 02

banca para professor substituto
= Tempo médio de realizagdo de cada banca: 4 dias

= Banca para selecdo de monitores realizadas em 2012: 02(duas)

= Namero de recursos administrativos e/ou judiciais interpostos de decisdes do DIC
ou de um integrante dele em 2012: 01 recurso administrativo e nenhum judicial.

A tabela a seguir mostra, suscintamente, os dados levantados dos quatro departamentos da

Faculdade de Direito, referente ao ano de 2012:

Tabela 1: Levantamento de dados dos Departamentos da Faculdade de Direito, referente ao Ano de 2012.

DIREITO DO DIREITO DIREITO DIREITO
DEPARTAMENTOS TRABALHO PUBLICO-DIP PENAL - DIN PROCESSO
INTRODUCAO AO CIVILE
ESTUDO DO COMERCIAL -
DIREITO-DIT DIC
Quantidade de
Professores Efetivos, 21 efetivos, 06 33 efetivos, 01 13 efetivos e 01 21 efetivos, 03
Substitutos e substitutos e 01 substituto, nenhum substituto substitutos

Voluntarios

voluntario

voluntario

Processos de Nomeagao
e Editais para concurso

04 nomeagoes,
nenhum edital em
andamento

02 em processo de
nomeagcao e 02
editais para concurso

Nenhum processo
de nomeacgéo e
nenhum edital em

Nenhum processo
de nomeacgdo e
nenhum edital em

em Andamento em andamento andamento andamento
21 monitores de 19 monitores de 13 monitores de 08monitores de
NUmero de Alunos com graduagdo graduagdo graduacéo graduacédo
Atividades Regulares 04 estagiarios de
docéncia

NUmero de Disciplinas
oferecidas p/ 0 1°

22 obrigatorias e 10

42 obrigatorias e 18

06 obrigatorias e

26 obrigatorias e

semestre 2013 optativas optativas 01 optativa 22 optativas
NuUmero de Cursos 10 cursos atendidos: | 05 cursos atendidos: 02 cursos 05 cursos
Atendidos Direito, Ciéncias do Direito, Ciéncias do | atendidos: Direito | atendidos: Direito,
Estado, Estado, e Ciéncias do Ciéncias do
Administracéo, Administracéo, Estado Estado,
Ciéncias Contbeis, | Ciéncias Contabeis e Administracao,
Engenharias Civil, Controladoria e Ciéncias
Mecénica, de Financas Contébeis,
Automacdo, de Minas Controladoria e
e Espacial Financas

NUmero de Servidores

01 Secretaria

01 Secretaria

01 Secretaria

01 Secretaria

Realizacdo de Bancas

03 bancas para
professor efetivo 01
banca para substituto

09 para selecéo de
monitores

05 bancas para
professor efetivo
01 banca para
substituto
10 bancas de
monitores

01 banca para
professor
substituto

03 bancas para
professor efetivo
02 bancas para
substituto
02 para selegdo de
monitores

16




Tempo de Realizacdo
das Bancas 04 dias 04 dias 02 dias 04 dias
NUmero de Recursos 03 recursos 03 recursos Nenhum recurso 01 recurso
Administrativos e/ou administrativos e administrativos e 01 administrativo e administrativo e
Judiciais nenhum recurso judicial judicial nenhum judicial
judicial

Fonte: Relatério 2012

Sabemos que em outras épocas 0 quadro de servidores técnicos administrativos das
unidades eram maiores e 0s setores funcionavam com maior nimero de servidores técnicos. Com
a criacdo do Plano de Desligamento Voluntario (PDV), houve o desligamento de servidores
Técnico Administrativo em toda a universidade, somando-se as aposentadorias, exoneracoes,
remocgdes sem permuta e outros, 0 que gerou ao longo dos anos uma reducéo significativa no
quadro de servidores das unidades, que até hoje nao foi suprida.

Com isso, as unidades tiveram que fazer um remanejamento nos setores de acordo com a
realidade de servidores existentes, 0s mesmos passaram a funcionar com um namero reduzido de
funcionarios, sem contar com a redistribuicdo de atividades para outros setores, como foi 0 caso
dos departamentos, receberam varias atividades que eram realizadas por outros setores e até o
momento ndo retornaram para 0s setores de origem.

Outro agravante foi a criacdo do REUNI (Decreto no.6096, 24.04.2007) Programa de
Apoio ao Plano de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades, que tem como objetivo
expandir de forma numeérica as vagas para estudantes de graduacdo no sistema federal de ensino
superior. O Reuni proporcionou a criagdo de novos cursos, aumento do nimero de vagas, gerando
um aumento consideravel no numero de alunos, aumentou o nimero de professores, através da
realizacdo de concursos publicos, fazendo com que os departamentos das unidades crescessem.

O Decreto no.6096, registra em seu art.3° O Ministério da Educacdo destinard ao
Programa recursos financeiros, que serdo reservados a cada universidade federal, na medida da
elaboracéo e apresentacdo dos respectivos planos de reestruturagdo, a fim de suportar as despesas
decorrentes das iniciativas propostas, especialmente no que respeita a: I — Construcdo e
readequacdo de infra estrutura e equipamentos necessarios a realizacdo dos objetivos do
programa; e, 11l — despesas de custeio e pessoal associadas a expansdo das atividades decorrentes
do plano de reestruturagéo.

Com essa nova situacdo a UFMG, bem como as unidades tiveram que se adequar para
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aderir ao Reuni, que demandou um aumento relevante das atribui¢cbes realizadas pelos
departamentos, o programa deixou uma lacuna e ndo contemplou a reposicdo do quadro de
servidores técnicos administrativos e nem equipou as unidades da UFMG, continuando assim,
com 0 mesmo numero reduzido de servidores em seus setores, contribuindo apenas com o

aumento significativo de atividades a serem realizadas diariamente.
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3. OBJETIVOS

Objetivo Geral

»  Analisar a estrutura organizacional da Faculdade de Direito de forma a elaborar e
implantar uma proposta de reestruturacdo nos departamentos académicos da

Faculdade de Direito.

Objetivos especificos

» Registrar o fluxo de trabalho dos departamentos;

» Situar as atividades diarias e o fluxo de trabalho no tempo e no espaco
institucional,

» ldentificar os fatores organizacionais que contribuem para a sobrecarga de
atividades dos servidores;

= Localizar a sobrecarga e acimulo de tarefas que representam comprometimento da

eficiéncia na execucdo das atividades;
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4. FUNDAMENTACAO TEORICA

Tendo como base a realidade da organizagéo institucional a ser estudada, pretendemos, a
partir da discussdo com autores e pesquisadores das areas da Administragdo Publica, Organizacéo
do Trabalho e Gestdo expor as nuances do mundo do trabalho, discursando sobre a organizagéo
publica, assim como a importancia da implantagdo de um novo modelo de gestéo publica.

Busca-se, contudo entender o funcionamento da organizacdo publica, bem como os
conceitos da globalizagdo e as relagdes de trabalho, da intensificacdo do trabalho, do processo do
trabalho e salde do trabalhador, da Ergologia, do trabalho coletivo e real, trabalho e usos de si,

trabalho e gestéo.

4.1 Organizacéo Publica

Estamos vivenciando um cenario de constantes mudancas sociais, econémicas, politicas e
tecnoldgicas (VERGARA e BRANCO, 1995). Estas mudancas requerem das organizagdes um
alto padrdo de competitividade que se estenda em nivel global. Para alcancar estes padrGes de
competitividade globais, as empresas precisam ter uma significativa capacidade de atrair, reter e
desenvolver talentos profissionais.

As organizacdes publicas, com suas devidas peculiaridades, também precisam seguir estas
estratégias para cumprirem seu papel social. De acordo com Ferreira (1996), o desafio para
enfrentar o contexto de mudanca atual estd no processo de reforma do aparelho do Estado. Esse
processo de transformacao e, conseqliente modernizagdo, impOe ao Estado a necessidade de rever
seus papéis, funcdes e, especialmente, mecanismos de gestdo. Além disso, o0 modelo de governo
burocratico de Max Weber, que funcionou bem durante muitas décadas e serviu para combater o
modelo patrimonialista, ndo se aplica mais no ambiente globalizado. 1sso se d& porque, nesse
novo cenario, o rigor no cumprimento do ritual burocratico e o apego as rotinas e a formalidade
dificultam o alcance dos objetivos organizacionais e contribuem para a resisténcia as mudancas
(FERREIRA, 1996). A evolucdo da administragdo publica no Brasil passou por trés modelos
diferentes: a administracdo publica patrimonialista, a administracéo burocréatica e a administracéo
gerencial. Esses vieram se sobrepondo ao longo dos anos e acrescentando alguns de seus tracos a

administracdo publica brasileira.
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O quadro a seguir retine as principais caracteristicas dos trés modelos gerenciais:

QUADRO 1: Evolugdo dos estilos gerenciais no Brasil

PATRIMONIALISTA

BUROCRATICA

GERENCIAL

Até o final do século XX

Inicio do século XX

Segunda metade do séc.XX

O aparelho do Estado funcionava
como extensdo do poder do
soberano. Auséncia de distin¢éo
entre o patrimdnio publico e o
privado.

Modelo baseado em regras,
normas. Busca da eficiéncia
através dos principios de:
impessoalidade, formalidade e
profissionalismo. Poder Racional-
legal. Controle a priori (Enfase
nos procedimentos).

Modelo baseado na flexibilidade
para combater a rigidez
burocrética, na redugdo de custos
atraves da qualidade x
produtividade.

Controle a posteriori (énfase nos
resultados).

Os cargos publicos era, titulos de
nobreza (prebendas) passiveis de
negociagao e sujeitos a

discricionariedade do governante.

Os cargos eram conseguidos
através de sistemas de méritos e
de carreiras para o combate da
corrupgao e nepotismo.

Os cargos sdo conseguidos por
concurso publico. H& sistema de
planos de carreira, capacitacdo e

avaliacdo de desempenho.

A corrupgéo e 0 nepotismo eram
dominantes na administrag&o.

“Dominacdo” ou autoridade de
carater: carismatico (o lider visto
como um herdi); tradicional
(legitimidade reconhecida pela
tradicdo); racional-legal (decorre
da legalidade das normas, leis
racionais).

Autonomia do administrador com
delegacéo de autoridade, fixagdo
de metas e objetivos. Utilizag8o

de mecanismos de competicdo
(Competicdo Administrativa).

Centralizagdo e Hierarquia

Centralizac8o e Hierarquia

Descentralizacéo e
Desconcentracdo.

Concebida para ambiente estavel.

Concebida para ambiente estavel.

Concebida para ambiente instavel.

FONTE: PEREIRA, 1996 (adaptado)

Analisando o quadro acima, a administra¢do burocratica surge como forma de combater a
corrupcdo e o nepotismo do estilo patrimonialista, ela deixa seu objetivo principal que é atender
0s anseios da sociedade, tornando-se ineficiente. Surge a administracdo publica gerencial com o
proposito de solucionar os entraves causados pela burocratica, apesar de estar apoiada nela.
Ainda que a gestdo da UFMG seja burocratica em alguns aspectos como: as politicas de
contencdo de gastos publicos que acabam por submeter os funcionarios publicos a permanentes
arrochos salariais, deterioracbes das suas condi¢des de trabalho, auséncia de participacdo na
decisdo, conflitos interpessoais, entre outros aspectos, a UFMG se localiza na administracdo
gerencial prioriza a eficiéncia, 0 aumento da qualidade dos servi¢os, a reducdo dos custos,
transmite mudancas culturais e estruturais e de gestdo.

Diante dessas perspectivas, buscamos ressaltar a relevancia da gestdo no setor publico
voltado para as pessoas como fator chave para o alcance dos objetivos organizacionais e a propria
sustentacdo e crescimento no contexto de mudanca. Isso ocorre pela consciéncia de que sdo as
pessoas que formulam e implementam as estratégias organizacionais necessarias a obtengdo dos

resultados desejados e que sua atuagdo constitui um elemento essencial no sucesso das
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organizacBes. S&o as pessoas, portanto, a fonte criadora e o elemento critico no processo de
construcéo e crescimento organizacional (CARVALHO, 1995).

Sendo assim, as organizagfes publicas e privadas, para sobreviverem neste contexto,
precisam desenvolver a capacidade de antevisdo e, além disso, necessitam de agilidade e
flexibilidade para adaptar-se aos novos desafios e demandas externas. Dessa maneira, 0 novo
estilo de gestdo decorre da necessidade de rediscutir o papel e as formas de funcionamento do
Estado, com intuito ao atendimento das demandas atuais através da implantacdo de programas
voltados para o aumento da eficiéncia e melhoria da qualidade dos servigos prestados
(FERREIRA, 1996).

De acordo com Carbone (2000), as caracteristicas da organizacao publica que dificultam a
sua mudanga sdo as seguintes:

e Burocratismo — excessivo controle de procedimentos, gerando uma administracéo
engessada, complicada e desfocada das necessidades do pais e do contribuinte;

e Autoritarismo/centralizacdo — excessiva verticalizagdo da estrutura hierdrquica e
centralizacdo do processo decisorio;

e Aversio aos empreendedores — auséncia de comportamento empreendedor para
modificar e se opor ao modelo de producéo vigente;

e Paternalismo — alto controle da movimentacdo de pessoal e da distribuicdo de
empregos, cargos e comissdes, dentro da l6gica dos interesses politicos dominantes;

e Levar vantagem — constante promocdo da punicdo aqueles individuos injustos,
obtendo vantagens dos negdcios do Estado;

e Reformismo — desconsideracdo dos avangos conquistados, descontinuidade
administrativa, perda de tecnologia e desconfianca generalizada. Corporativismo
como obstaculo @ mudanca e mecanismo de prote¢do a tecnocracia.

Na UFMG esse novo estilo de gestdo poderia ocorrer atraveés da desburocratizagdo, da
gestdo das disfuncBes da burocracia, através da internalizacdo das regras e apego aos
regulamentos, excesso de formalismo e de papeldrio, com a valoriza¢do do servidor estimulando
sua capacidade empreendedora, sua criatividade, destacando o espirito publico de sua missdo e do
seu comportamento ético, visando o resgate da auto-estima e o estabelecimento de relacdes
profissionais de trabalho.

A organizacdo publica vem sendo reformulada ao longo dos anos em sintonia com as

profundas mudangas do mercado, bem como com as novas exigéncias da sociedade. Isto se da
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porque a organizacdo publica, como toda organizacdo, € um sistema social aberto que estad em
permanente interacdo com o meio ambiente, influenciando-o e sendo por ele influenciada
(CARVALHO, 1995).

O setor publico, cada vez mais é afetado pelo ambiente no qual opera, com continuas
relagbes de troca, no qual também se testemunham mudancas réapidas nas relacBes entre
funcionérios publicos e seus clientes.

Definir a organizagdo publica como um sistema complexo de estruturas e redes que
interatuam para resolverem problemas publicos (MADUREIRA, 2005). Esta faz parte do
conjunto de organismos que formam o aparelho do Estado que podem ser da Administracdo
Direta, tais como 0s ministérios, as autarquias e as fundacdes, regidos pelo Direito Publico, como
também da Administracdo Indireta como as agéncias e as empresas publicas, as quais sdo regidas
pelo Direito Privado.

A UFMG como sendo uma Administracdo Publica Federal é regida pelo direito pablico e
constitui-e em munus publicos. Quem exerce tal atividade tem o dever de agir sempre na
manutencdo, conservacdo, aprimoramento e defesa dos interesses da sociedade sem liberdade
politica de opgéo.

Segundo Corréa (1993), o papel social da organizacdo publica é a prestacdo de servi¢os
com qualidade, responsabilidade pelo atendimento ao publico e a economia de seus recursos sem
esquecer é claro de seus principios fundamentais como a legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia. Assim, para cumprir o seu papel social e enfrentar os desafios e
problemas organizacionais, a organizacdo publica se assemelha com a organizagdo privada, na
medida que necessita aplicar processos administrativos comuns ao gerenciamento como
planejamento, organizagéo, direcdo e controle.

No setor publico, conforme Guimardes (2000) o desafio que se coloca para a
administracdo publica é encontrar formas de transformar estruturas burocraticas,
hierarquizadas e que tendem a um processo de insulamento, em organizagGes flexive
is e empreendedoras. Vencer este obstaculo parece ser o desafio a que se propde a
abordagem da nova administragdo publica. As tentativas de inovagdo na
administracdo publica significam a busca da eficiéncia e da qualidade na prestacdo

de servicos publicos. Para tanto, é necessario o rompimento com os modelos
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tradicionais de administrar os recursos publicos e a introducdo de uma nova cultura
de gestéao.

Por outro lado, segundo Kliksberg (1993), gerenciar organiza¢Ges publicas é bem
diferente de gerenciar organizacfes privadas, seja quanto as suas opg¢des, aos problemas de
compatibilizagdo dos objetivos e aos problemas de restrices e proibicdes. Percebe-se que,
enquanto o executivo de negdcios pode usualmente redefinir as metas da organizacdo, modificar
sua estrutura e mudar seu pessoal; o gestor publico, paradoxalmente, deve ter habilidades que Ihe
permitam operar dentro de metas e com recursos fixados por lei, de estruturas organizacionais
rigidas e com funcionarios controlados e protegidos pelo sistema juridico, além da constante
pressdo da politica.

Outro fator, é que a organizacdo publica, diferentemente da privada, tem por finalidade
atender aos mais variados interesses da coletividade, essenciais a ordem social e econémica. Para
tanto, os gestores necessitardo adquirir novas competéncias que priorizem o dialogo, através da
construcdo de sistemas de comunicacdo, redes de parcerias, além de aprenderem a lidar com o
compartilhamento de sua administracéao.

Todas essas caracteristicas tornam a organizacdo publica diferente da organizacéo privada
e que, por consequéncia, faz com que os modelos de gestdo publica apresentem certas
especificidades.

Para que a organizacao publica possa cumprir com sucesso sua funcéo social, precisa cada
vez mais de funcionarios qualificados e motivados para bem servir. Justifica-se, entdo, a
implementagdo de uma gestdo voltada para as pessoas que identifique e desenvolva as
competéncias (conhecimentos, habilidades, atitudes) necessérias tanto dos funcionarios como dos
gestores e que propicie, também, uma cultura de valorizacdo, satisfacdo e comprometimento de
todos os colaboradores (GIACOMINI et al, 2001). Segundo Ferreira (1996), a implantagdo de um
novo modelo de gestdo publica ndo significa somente mudar sistemas, organizacdes e legislacéo
e sim criar as condicOes ideais para o desenvolvimento das pessoas que conduzirdo e realizardo as
reformas. Neste sentido, valorizar o servidor significa estimular sua capacidade empreendedora,
sua criatividade, destacando o espirito publico de sua missdo e 0 seu comportamento ético com
vistas ao resgate da auto-estima, ou seja, proporcionar um clima satisfatorio para os servidores.

E com esse prop6sito que a reforma administrativa surge na esfera governamental

brasileira como uma ferramenta em busca de mudanca, inovacéo e qualidade no setor publico,
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através da implementacdo de agOes estratégias fundamentais para atrair, manter e desenvolver
talentos profissionais, além da adocdo de novos modelos de gestdo organizacional. A
modernizacdo da gestdo de pessoas no setor publico é essencial para combater a perda de
competitividade por talentos para o setor privado. Oportunidade de crescimento e de novos
desafios é o que buscam os profissionais qualificados, especialmente, os graduados.

Portanto, as organiza¢cGes governamentais que quiserem inovar e sair na frente devem
adotar estratégias para gerir seu capital humano. Sabemos que a mudanca de cultura é um grande
obstaculo a ser vencido. Por isso, a busca por uma cultura positiva depende do envolvimento dos
lideres, da construcdo de redes de relacionamentos, do ganho de confianga mutua, do
oferecimento de incentivos para aqueles que compartilham e da valorizagdo do aprendizado
continuo dentro da organizacdo. Investindo nesses pontos, as organizacdes publicas estardo

criando um sélido alicerce para um efetivo gerenciamento do seu mais valioso ativo corporativo.

4.2 Globalizacéo e as relacdes de trabalho

O homem tem necessidade de acompanhar toda a evolucéo e desenvolvimento de sua
espécie. No campo laboral, o desenvolvimento humano se deu de forma progressiva, sempre
evoluindo conforme o raciocinio de crianca do seu anterior instrumento de producéo, utilizando
de seu conhecimento empirico para adaptar-se a realidade funcional do mercado de trabalho.
Dessa forma, o trabalhador sempre teve que se adequar as mudangas, sujeitando-se ao progresso
imposto. Assim, a humanidade passou por situacdes histdricas marcantes, como o Estado Liberal,
Estado do Bem-Estar-Social, Neoliberalismo, Revolu¢des Industriais, Globalizacdo até o Estado
na modernidade e todas estas mudancas levaram a algumas transformacdes dentro do mercado de
trabalho. (CAPELARI, 2008).

O avanco tecnoldgico é fator importante para exemplificar as mudancas ocorridas dentro
do comércio globalizado e suas prestacdes de trabalho, o dinamismo emanado dessa tecnologia
aperfeicoou as prestacoes de servicos, fazendo chegar ao ponto de ser alterada a materializacéo e
a relacdo de trabalho. Mas essa tecnologia € tida como um dos grandes fatores de transformacéo
no mercado globalizado, pois essa tecnologia ndo existe para todos, o que significa que num
mesmo ambiente podem existir competicOes desiguais entre empresas, gerando exclusdes sociais,

desequilibrios regionais, perda da gestdo local e sustentavel e reducdo do poder do Estado,
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resultando em uma nova dinamica para a geragéo e sustentacdo do emprego. Essas peculiaridades
levam a pensar onde estaria o0 progresso, dentro de um meio que também segrega e como
conseguir minimizar tais segregacgdes funcionais? (OLIVEIRA, 2007, p. 147 — 148).

Em meados da década de 1960, no continente africano, surgiu o trabalho informal,
caracterizado por ser aquele de curta duracdo, remuneragdo irrisoria, ndo suficiente para o
sustento do trabalhador, obrigando-o a jornadas prolongadas.

Com o passar do tempo, esse trabalho foi caracterizado como aquele prestado por alguém
que ndo conseguiu inserir-se no mercado formal, seja pela baixa qualidade técnico-profissional,
seja pelo crescimento demogréafico, que torna a economia incapaz de absorver toda a mao-de-
obra excedente, sendo o setor informal o Unico meio de esses trabalhadores buscarem a
sobrevivéncia. Dessa forma comecga-se um liame do subdesenvolvimento tecnoldgico ou social
de alguém com a formalidade ou ndo de sua prestacdo de servi¢o, também se comega discutir
sobre a relacdo do trabalho informal com a migragdo de méo-de-obra do campo para a cidade,
que contribui sobremaneira para o aumento do nimero de pessoas no setor urbano marcadas pela
desqualificacdo, como aconteceu no Brasil e na maioria dos paises subdesenvolvidos entre 1960 a
1980 e que, a partir da década de 90 principalmente, quando o setor informal, em face da
reestruturacdo produtiva porque passam as economias, COmMecou a se inserir também, nos paises
de economia mais desenvolvida. (OLIVEIRA, 2007, p. 150-151).

Na atual Constituicdo brasileira de 1988, o trabalhador tem como garantia o direito a
dignidade, o que inclui condi¢es minimas de vida individual e familiar. Porém, com o advento
da “mundializagdo do mercado”, o Estado ndo tem subsidios para garantir o minimo de direitos a
seus trabalhadores. Desta forma, surgem prestagOes trabalhistas, cada vez mais flexibilizadas,
como a possibilidade de utilizagdo de servicos terceirizados, com horarios flexiveis, contratos por
prazo determinado, turnos ininterruptos de revezamento, prestacdo de servigos em casa, dentre
outros. Estas formas de flexibilizacdo sdo consideradas legais pelo ordenamento juridico
trabalhista. (CAPELARI, 2008).

A flexibilizacdo pode-se referir ao mercado de trabalho, ao salario, a jornada de trabalho
ou as contribuicdes sociais, entende-se como uma adaptabilidade das normas trabalhistas em face
as mudancas ou as dificuldades econémicas, devido ao fato de que a rigidez traria aumento do

desemprego.
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O homem se apoia no trabalho para atender suas necessidades basicas, mas este também,
com as idéias emanadas pela politica econdmica da globalizagdo, além de atender as necessidades
humanas. O trabalho deve ser necessario diante das necessidades mercadoldgicas, que com a alta
tecnoldgica, tem cada vez mais diminuido, causando um maior nimero de desemprego. Com
varios fatores como o crescimento demografico e a revolugdo feminina, que incluiu a mulher no
mercado de trabalho, este quadro s6 vem se alarmando, hoje € comum observar o grande
crescimento do mercado informal, como os autbnomos ou, simplesmente, 0s “empresarios sem
lucro”, (OLIVEIRA, 2007, p. 159 — 161) mercados que geram empresas informais, empregadores
informais, empregados informais, sem nenhum registro ante a sua situacdo laborativa, que diante
da escassez do mercado de trabalho, enxergam nesse tipo de atividade precéria, sua unica forma
de sobrevivéncia. (SCHNEIDER; OLIVEIRA, 2007, p. 08-09).

As empresas, diante da realidade econdmica global, vém buscando as maneiras mais
flexibilizadas de relagdes trabalhistas, pois quanto menos elas proverem subsidios para realiza-
las, mais elas vao acumular. O lucro fica mais complicado ser materializado por elas quando ha
um meio social, onde haja menos flexibilizacdo e mais protecéo das relagdes trabalhistas, além
disso, diante dessa nova ordem econdmica, tem-se observado uma maior individualizagdo dos
empregados, reciprocamente, fomentando uma competicdo desnecessaria e predatoria diante das
realidades e exigéncias de um mercado de trabalho com oportunidades cada vez mais escassas.
(OLIVEIRA, 2007, p. 163-166).

Numa sociedade onde a mao-de-obra humana se torna cada vez mais dispensavel e novas
tecnologias afloram a cada minuto, dificilmente, uma norma trabalhista rigida ira adaptar-se a
nova condicdo de trabalho, o Estado pode até tentar ser atuante e buscar sempre a defesa do
trabalhador em prol do social, mas chegara um momento em que ele terd em maos, de um lado,
um exercito de proletarios desempregados; de outro, uma classe empreséria, que se recusa a gerar
emprego, pois ndo necessita mais da for¢a humana no trabalho. Sendo assim surge a necessidade
de amoldar suas condigdes internas estatais para se tornar atrativo a economia mundial, condi¢fes
que se tornaram base da atual estrutura do Estado. (CAPELARI, 2008).

Desta forma, o Estado deve-se pautar pelo bem-estar dos empregados em seu ambiente de
trabalho e sua solidariedade reciproca, mas ele diante do Estado Democratico de Direito, deve
tentar buscar estas diretrizes de maneira efetiva, tutelando as rela¢Oes laborativas para um

caminho onde o desenvolvimento social venha atrelado com o lucro empresarial e com as
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oportunidades de um mercado de trabalho inclusivo e ndo segregacionista: este € o grande desafio
dos entes estatais diante da nova ordem neoliberal contemporanea. (OLIVEIRA, 2007, p. 169 -
170). O Direito do Trabalho tem o escopo, dentro do ordenamento juridico, de se pautar pela
manutencéo e progressao da qualidade de vida dos cidaddos e, em especial, das suas relagcdes com
0 Estado. Este deve adaptar-se para tentar regulamentar suas relagdes mediante a discrepancia de
suas regulamentacdes com a identidade econémica global vigente. (FILAS; PAIVA, 2000).

A globalizacdo oferece ao direito uma esfera social maior do que a jurisdicdo nacional
alcanca, o territorio ndo regulavel pelo direito que a globalizacdo acrescenta, ndo esta
geograficamente demarcado pelas fronteiras politicas, conforme esse cenario, 0 governante tem
que tentar se adaptar a essa nova tendéncia, pois um nacionalismo exacerbado, neste caso, pode
levar o isolamento de seu Estado dentro da economia global, desta maneira integracdes
mercadoldgicas, como a Unido Européia, o0 NAFTA, o MERCOSUL, tigres asiaticos, entre
outros, sd0 mecanismos utilizados para evitar o isolamento econdémico do Estado e a melhor
protecdo do mesmo, frente & magnitude da politica global. (FERREIRA NETO; OLIVEIRA,
2008, p. 21)

Diante de todo o exposto é exigido uma atuacéo estatal eficiente, voltada a promogao, ao
incentivo, ao planejamento e a implantacdo de sérias politicas publicas, destinadas a conduzir a
ordem econdmica em busca do equilibrio financeiro e do progresso social, ressaltando a
supremacia da Constituicdo Federal, no ordenamento juridico brasileiro, de forma a realizar seus
valores e real sentido em prol de uma sociedade digna, a partir da valorizagdo do trabalho
humano, pois, sem trabalho humano e sem emprego, ndo ha possibilidade de se almejar o
crescimento de uma sociedade capitalista por ser o principal meio de se assegurar & maioria dos
cidad&os ativos o direito & vida com dignidade. E imperioso, portanto, seguir sempre em busca de
uma interacdo que propicie os valores centrados no postulado da dignidade humana, no campo
econdmico e social, em prol da efetiva realizacdo do valor justica, como fundamentos do Estado
Democrético de Direito. (GOMES, 2009, p. 170).

4.3 Intensificacdo do Trabalho

A sociedade moderna ergueu o trabalho, na forma do assalariamento, como sua atividade

central. Em consequéncia, a jornada de trabalho ganhou espago incomum tanto no estudo e
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pesquisa, quanto nas relagbes sociais em que se enfrentam classes sociais, governos e
movimentos sociais com vistas a controlar as formas de regulacdo social.

O capitalismo se distingue dos demais modos de producdo de classes pela separacdo do
trabalhador direto dos meios de producdo e dos meios de subsisténcia necessarios a sua
reproducdo. Os meios de producao e de subsisténcia sdo “propriedade real”, entre propriedade e
posse, do capitalista e se opdem ao trabalhador direto como capital. O trabalhador direto é
constrangido a vender ao capitalista sua forca de trabalho, sua capacidade de trabalho, por um
determinado tempo para, assim, adquirir 0s meios necessarios a sua subsisténcia. Essa separagao,
oposigdo e constrangimento do trabalhador direto pelos meios de produgdo e de subsisténcia
como propriedade real do capitalista, se concretiza no processo de trabalho imediato enquanto
processo de valorizacdo de capital.

O processo de trabalho imediato se caracteriza como 0 processo em que o0 proprio capital
se constitui, se desenvolve e se transforma, assim como a dindmica das relagbes contraditorias
entre os agentes nele imbricados. Tais relagdes sdo caracterizadas por relacdes de exploracdo;
para o capitalista, o processo de trabalho é diretamente processo de exploracdo do trabalhador.
Como assinala Marx: “O processo de trabalho subsume-se no capital (€ o processo do proprio
capital), e o capitalista entra nele como dirigente, guia; para este € ao mesmo tempo, de maneira
direta, um processo de exploragéo do trabalho alheio.”

O processo de trabalho como capital constitui o capitalista como seu dirigente pelo
exercicio da “funcdo de exploragdo” de outros agentes - trabalhadores diretos despossuidos dos
meios de producdo e subsisténcia, aqueles que para subsistir utilizam os meios de producao e
realizam a funcdo de trabalho efetivo. A fungdo de exploracdo do trabalhador direto ndo é
necessaria nem tampouco principalmente exercida diretamente pelos proprietarios legais dos
meios de producao.

A questdo da geréncia superior e dos administradores nas empresas e corporagdes esta
relacionada a separacdo entre propriedade legal e posse dos meios de producdo. No processo de
trabalho imediato, os administradores no exercicio direto dos poderes instituidos séo
personificagdes do capital e realizam a funcdo de exploracdo do trabalhador direto, portanto,
integram a classe dominante fundamental no capitalismo. Quer dizer, o processo de trabalho
imediato representa o proprio processo de exploracdo do trabalho. A particularidade da

intensificagdo do trabalho em relacdo ao processo de trabalho imediato se refere a sua relagdo
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com a prépria exploracdo do trabalho. Com isso, a caracterizacdo da intensificacdo do trabalho
como dimensdo social particular da exploragdo do trabalho no capitalismo passa por situar o
fundamento desta exploracéo, a saber, a mais-valia.

No capitalismo, os resultados do processo de trabalho imediato ndo sdo apenas produtos
(ou servicos), mas produtos-valor (mercadorias) apropriados pelo capitalista. Como produtos-
valor, estes possuem, além de utilidade social, valor e, além de valor, especificamente, mais-
valia.

A mais-valia representa a parte da jornada de trabalho em que o trabalhador produz um
excedente, isto €, produz um valor que excede ao valor de sua forca de trabalho, trabalho nédo
pago apropriado pelo capitalista. Entretanto, o fato de esse excedente ser apropriado por uma
classe de ndo produtores diretos é comum a todos os modos de produgdo onde vige a propriedade
privada dos meios de produgéo e a dominagdo de uma classe por outra. A mais-valia se define
como a forma social especifica de um determinado processo social e ndo unicamente pela
quantidade de valor excedente ao valor da forca de trabalho, valor este definido como a massa
dos meios de subsisténcia necessarios a garantia da reproducéo do trabalhador.

Quer dizer, a mais-valia caracteriza a forma social especifica da exploragdo do trabalho
pelo capital, 0 modo segundo o qual esse excedente é produzido e ndo unicamente a quantidade
de valor excedente ao valor da forca de trabalho. Nos modos de produgdo de classes anteriores ao
capitalismo, o excedente era obtido pela coercdo externa, fora do processo de producéo/trabalho
imediato. O modo de producdo capitalista assegura a extracdo do excedente (mais-valia)
exercendo um constrangimento sobre o trabalhador no proprio processo de producdo ao
incorporar e consumir diretamente a forca de trabalho (capacidade de trabalho) no processo de
trabalho imediato.

A producdo de mais-valia caracteriza-se pela extracdo de mais trabalho, uma vez que se
constrange o trabalhador a utilizar sua capacidade de trabalho para criar produtos-valor
superiores ao valor de sua prépria reproduc&o.

A jornada de trabalho se expressa primeiramente pelo componente de duracdo, que
compreende a quantidade de tempo que o trabalho consome das vidas das pessoas. A gquestdo tem
diversas implicacdes: afeta a qualidade de vida, pois interfere na possibilidade de usufruir ou ndo

de mais tempo livre; define a quantidade de tempo durante o qual as pessoas se dedicam a
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atividades econdmicas; estabelece relacdes diretas entre as condi¢des de salde, o tipo e o tempo
de trabalho executado.

O alongamento da jornada é encontrado na constituicdo das sociedades modernas como
sociedades que generalizam a relagdo de assalariamento para a maior parte de sua forca de
trabalho e nos periodos que antecedem as revolugbes industriais capitalistas, passadas e
contemporéneas. A imposicdo de um aumento da duragdo do trabalho para o conjunto dos
trabalhadores de uma nacdo justifica integralmente a compreensdo das sociedades modernas
como sociedades do trabalho. O aumento do tempo de trabalho pode retomar seu lugar na
historia, como sucede aos dias de hoje em algumas das poténcias econdmicas mundiais.

A jornada méxima decorre do fato de que as pessoas tém uma capacidade maxima de
trabalhar, apesar das variabilidades individuais, sem afetar as condi¢Oes de salde e de vida.

No capitalismo, a jornada é socialmente determinada implicando em que além dos
trabalhadores, os governos e os empregadores tenham interesse direto na questdo da duracdo do
trabalho. Consequentemente ela pode oscilar para mais ou para menos, pra cima ou pra baixo.
Entretanto, comecam a se acumular evidéncias no sentido de que importantes paises do bloco
capitalista ocidental estejam retomando a prética de alongamento da jornada de trabalho nos dias
de hoje, 0 que ndo deixa de ser inquietante e constitui uma reviravolta histérica, uma vez que, a
jornada de trabalho vinha sendo reduzida ha mais de século.

Marx (2004) caracteriza o processo de intensificacdo do trabalho na situacdo historica
concreta do desenvolvimento e transformacdo da produgdo capitalista no século XIX. Ele
destaca a intensificacdo na relacdo contraditéria e historica implicada na combinacdo dos
diferentes elementos do processo de trabalho. Ou seja, a intensificacdo do trabalho como
dimenséo particular da exploracdo capitalista emerge das relagdes contraditorias e historicas do
proprio movimento do capital em que se produz, se desenvolve e se transforma a producéo e o
processo de trabalho imediato.

A intensificacdo do trabalho, segundo Marx, configura:

“tensdo mais elevada da forga de trabalho, preenchimento mais denso dos poros da
jornada de trabalho, isto é, impde ao trabalhador uma condensacéo do trabalho a um
grau que sO é atingivel dentro da jornada de trabalho mais curta. Esta compresséo de
maior massa de trabalho em dado periodo de tempo conta, agora, pelo que ela é: como
maior quantum de trabalho.” (p.33).

31



A jornada mais intensa amplia a condensacdo do trabalho pela eliminagdo ou redugdo da
porosidade do trabalho durante a jornada, o que representa a incorporacdo de um “maior quantum
de trabalho” no mesmo tempo. E a jornada mais intensa produz um maior produto-valor global
que a jornada mais porosa com igual ou maior duracdo. Na jornada mais intensa, cresce o nimero
de produtos sem cair seu valor unitario e se mantém o valor absoluto da for¢a de trabalho. O
aumento do quantum de trabalho no mesmo tempo amplia o produto-valor global e a mais-valia.

A intensificacdo do trabalho relaciona-se ao sujeito que trabalha e ndo aos meios e
instrumentos laborais. O desempenho avaliado ndo incide sobre o maquinario, mas sobre o
trabalhador, em seus aspectos fisicos, intelectuais e psiquicos. Essa nocao € essencial a categoria
intensidade, pois se refere a maneira como o sujeito realiza seu trabalho, e ao dispéndio de
energia envolvido na atividade. “Falamos de intensificagdo quando os resultados sédo quantitativa
ou qualitativamente superiores, razdo pela qual se exige um consumo maior de energias do
trabalhador” (DAL ROSSO, 2008, p.21).

De acordo com Melchior (2008) mudancas organizacionais no bojo da evolucdo dos
sistemas e de suas reformas também podem corroborar com mecanismos que aumentem a
demanda de trabalho. E no 4mbito da atividade, que o processo de intensificagdo se expressa,
pois cabe ao trabalhador, ou aos seus superiores, regular os efeitos da ampliagdo da complexidade
ou do aumento do numero de tarefas a serem realizadas na mesma unidade temporal por uma
mesma pessoa ou equipe.

A intensificacdo do trabalho corresponde ao aumento da intensidade da atividade, em um
mesmo periodo de tempo. Por exemplo uma fabrica que estipula dobrar a meta diaria de
producdo, para conseguir alcancar essa meta é preciso eliminar os periodos de descanso dos
trabalhadores e aumentar o ritmo do trabalho.

A relagdo entre a intensificacdo e a estipulacdo de metas nas organizacdes é direta e
penosa ao trabalhador. Isso porque, em muitos casos, sdo estabelecidas metas praticamente
inatingiveis, fazendo com que o trabalhador utilize toda a sua capacidade fisica, intelectual,
emocional para alcangar o objetivo proposto.

Constata-se que a intensificacdo ndo esta presente apenas em atividades que demandam
capacidade fisica. Com a revolucéo tecnoldgica, a era da informagdo desencadeou o processo de

intensificacdo entre os trabalhadores imateriais.

E um erro grosseiro supor que intensificacdo ocorre apenas em atividades industriais.
Em todas as atividades que concentram grandes volumes de capital e que desenvolvem
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uma competicdo sem limites e fronteiras, tais como nas atividades financeiras e bancéria,
[...] saide, lazer e em outros servicos imateriais o trabalho é cada vez mais cobrado por
resultados e por maior envolvimento do trabalhador. (DAL ROSSO, 2008, p.31).

O objetivo da manipulacdo da intensidade pelas organizacGes visa elevar a produgéo
quantitativa ou melhorar qualitativamente os resultados da empresa. Por isso, a intensificagdo do
trabalho ndo se restringe as atividades concretas, mas também ao trabalho intelectual. Aos
prestadores de servicos. Nesses casos 0s resultados podem ser obtidos com a melhoria da
qualidade de um atendimento e com a presséo pelo aumento da quantidade de atendimentos.

Percebe-se que na UFMG muitos servidores estdo realizando seu trabalho sob presséo e
em um ritmo acelerado durante toda a jornada. Dessa forma, além de trabalharem diariamente por
muitas horas, estas horas também se tornam intensas e estressantes, devido aos niveis de energia
fisica e mental que sdo demandadas. Essa pressdo pode advir, em grande medida, da cobranga por
resultados objetivamente mensuraveis e pelo alcance de metas, consideradas pelos sujeitos como
muito arrojadas e de grande dificuldade.

A revolugdo tecnoldgica possibilitou um aumento da extensdo laboral, através de
ferramentas como internet, celular, ipad e outros, nos quais o trabalhador permanece conectado
ao trabalho, mesmo nas horas em que deveriam ser dedicadas ao lazer. Visando cumprir metas
abusivas, aquelas atividades que ndo foram executadas durante o turno de trabalho possam ser
realizadas apds a jornada de trabalho.

Outra forma de intensificacdo ocorre com a reducdo dos tempos mortos, durante a
jornada, eliminando-se a porosidade da tarefa. Este termo foi originado por Marx para designar
0s momentos de ndo-trabalho pertencentes a jornada laboral. O tempo morto ou poroso
compreende o periodo em que o sujeito ndo trabalha, portanto, ndo produz valor. Podemos citar
as interrupcdes ao ir ao banheiro, ao fazer um lanche, ou mesmo as conversas paralelas durante o
expediente. Assim, o capitalista ird buscar reduzir os poros, a fim de tornar mais densa e
concentrada a atividade. Em consequiéncia, 0 aumento da intensidade, resultard em ganho na
produtividade.

Esses conceitos sdo distintos, pois a produtividade € um termo oriundo da economia e
representa um crescimento de resultados, independente dos meios para obté-los. Estes resultados
podem advir de uma mudanca organizacional, de avancos tecnologicos, como a aquisicdo de

maquinaria desenvolvida. J& a intensificacdo, demanda consumo de energia por parte do
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trabalhador e a atencdo € voltada ao desempenho, esforco e dispéndio de energia em todas as
dimensoes.

No que diz respeito a UFMG, outro elemento que pode contribuir para a sensacao de
trabalho intensificado é a presenca psicolégica deste nos momentos de ndo trabalho, ou seja, uma
sensacdo de transbordamento da pressdo do trabalho para 0os momentos em que ndo esta
trabalhando, como nos finais de semana ou a noite, quando se deixa o setor. Essa presenca que a
dimensdo profissional assume na vida dos individuos pode ser decorrente do grande
envolvimento emocional que estes tém com o trabalho. Esse envolvimento dos sujeitos com a
tarefa profissional faz com que o trabalho represente parte importante da identidade que estes
assumem perante a sociedade e diante de si mesmos, identidade esta repleta de sentimentos de
orgulho, por serem profissionais competentes, e, portanto, dignos de valorizacgao social.

Dal Rosso (2008) afirma que o custo humano da intensificacdo do trabalho: desgastes
fisico, intelectual e emocional. As conseqliéncias negativas podem ser percebidas pela incidéncia
de estresse e de acidentes no trabalho, pelo aumento do absenteismo em decorréncia de Ler/Dort
(LesBes por esforcos repetitivos/ distlrbios osteomusculares relacionados ao trabalho), enfim
pelo adoecimento que afeta o trabalhador, que repercute sobre sua familia, com custos para a
sociedade. Os efeitos da intensificacdo na saude do trabalhador séo diferenciados, de acordo com
0s ramos de atividade.

Borsoi (2011) saliente que as conseqiiéncias tém determinado acidentes tipicos e doencas
ocupacionais, questdes ja atingidas, mas que continuam freqlientes, devido as péssimas condi¢des
de trabalho. A sobrecarga fisica e psiquica, que se expressa em modos de sofrimento como
depressdo, transtorno psicossomatico, transtorno de ansiedade.

Fairris (2002) faz uma critica a reestruturacdo produtiva implantada pelas mais avancadas
organizacdes, por afetar diretamente a saude e vida dos trabalhadores. A busca incessante pelo
aumento da produtividade, a disputa pelo mercado entre a concorréncia e o acréscimo financeiro
séo desencadeadas pela deterioracdo das condicdes de trabalho.

A problematizagdo da intensificacdo do trabalho traz uma contribuicdo, pois possibilita
situar o processo salde-doenga dos trabalhadores no ponto central da determinacgdo social, ao
questionar os fundamentos das mudancgas no processo de trabalho e ndo apenas um ou outro de

seus elementos ou resultados.
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Da perspectiva da salde, a problematizacdo da intensificacdo do trabalho focaliza a
prépria capacidade coletiva de o trabalhador proteger sua salde e questionar o processo de
trabalho de conjunto. Da perspectiva do processo saude-doenca, esse processo tende a despojar e
debilitar os trabalhadores das condicGes coletivas de proteger e questionar os agravos a sua saude.
Quer dizer, a intensificacdo do trabalho e satde implica uma pluralidade de problemas de saude
dos trabalhadores e constitui-se como processo tendente a despojar ou evitar a construcdo de
coletivos de trabalhadores que preservem as condi¢fes de protecdo da saude e, especialmente, a
capacidade coletiva para questionar as condi¢des de determinacdo social dos agravos a saude.

Em sintese: a intensificacdo do trabalho como dimensdo social particular da exploragdo
do trabalhador constitui-se como resultado e como processo histérico de obtencdo de um maior
quantum de trabalho por unidade de tempo no processo de trabalho e pela expropriacdo do
conhecimento dos trabalhadores. Ao mesmo tempo, a intensificacdo do trabalho esta implicada a
uma pluralidade de problemas de satde dos trabalhadores; caracterizando-se como um processo
tendente a despojar o trabalhador da protecdo (defensivo) dos danos a sua saude e,
principalmente, enfraquecer sua capacidade coletiva para questionar (ofensivo) a determinagéo

dos agravos e dos problemas de saude.

4.4 O Processo de Trabalho e a Saude do Trabalhador

Ao longo dos anos, o processo de trabalho tem sofrido sucessivas mudangas. Iniciando
pela economia de subsisténcia onde o homem produzia somente 0 que era necessario para o0 seu
préprio consumo e logo depois com os trabalhos artesanais que eram produzidos manualmente e
vendidos em uma escala menor, até chegar ao mercado capitalista que vivemos em nossos tempos
atuais.

Com a expansdo das cidades, milhares de pessoas abandonaram a vida do campo, e
vieram para as cidades urbanas em busca de melhores condi¢des de vida através de sua insercao
no mercado de trabalho.

Para que o trabalhador tenha controle sobre suas condi¢des de salde é necessario que suas
necessidades basicas sejam atendidas. Tanto no trabalho, quanto em funcdo do que este mesmo

trabalho pode oferecer a sua vida privada. Assim, o trabalho deve proporcionar uma alimentacdo
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saudavel, moradia adequada, meios de transportes, saude e educacao eficientes, direitos basicos a
condicdo humana.

A salde do trabalhador fica comprometida, quando este comeca a exercer um papel de
multifuncionalidade dentro da empresa gerando a fadiga e o desgaste profissional. Estes sintomas
alienam o trabalhador do processo produtivo a ponto de gerar danos psicoldgicos e as exigéncias
afetam o ritmo fisico, psiquico e psicologico do individuo gerando as doencas de trabalho, pois
sdo cobrados excessivamente, sempre no intuito de superar a capacidade de adaptacdo
profissional.

Mattos et alli (1994, p.45) ressalta que atualmente o mercado de trabalho sofre mudancas
radicais, reduzindo o emprego regular em favor do trabalho temporéario ou terceirizado. Assim,
atualmente as relacdes de trabalho incluem: empregados, em tempos parciais, empregados
casuais, pessoal com contrato por tempo determinado, temporarios, etc. Desta forma, as
condicbes de trabalho estdo cada vez mais precérias devido a terceirizacdo dos setores de
trabalho, atingindo principalmente o trabalhador que recebe salarios baixos, comprometendo a
sua saude podendo correr risco de sofrer acidentes ou contrair alguma doenca no proprio local de
trabalho. No entanto, podemos constatar que a carga excessiva de trabalho, o nivel de
instabilidade no emprego e a competicdo exagerada no ambiente de trabalho, ira provocar um
aumento de estresse no trabalhador.

A carga excessiva de trabalho mental e de tarefas desempenhadas pelo profissional nas
diversas areas no mundo do trabalho ocasiona um excesso de sofrimento psiquico aos mesmos.
Por outro lado, o mundo informatizado parece sugerir ao trabalhador uma necessidade de
produzir mais e em algumas situacbes competindo com a maquina. Muitas vezes, essas
exigéncias internas ou externas podem exceder os recursos de enfrentamento do individuo e
podem surgir elevados niveis de pressdes psicoldgicas, que em excesso pode levar o trabalhador a
desenvolver a Sindrome de Burnout, caracterizada por um tipo de stress ocupacional crénico,
onde o individuo tem o desgaste profissional, resultando na perda do interesse pelo trabalho e
pelo fraco desempenho, fadiga e cansago, (ROSSI, 1994).

Nesse sentido o excesso de trabalho e pressdes de prazo: poucos conseguem melhorar seu
desempenho quando estdo sob pressdo constante, ou vivem tendo de cumprir prazos e metas no
trabalho. As pessoas precisam de uma pausa momentanea para reduzir o stress, para que nédo se

sintam presas ou perseguidas.
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Compreende-se que a Qualidade de vida no Trabalho - QVT é uma acdo manifestada pela
participacdo dos funcionarios no processo de trabalho, é o que torna o ambiente seguro e mais
confortdvel. E, além disso, cria condi¢des de trabalho capaz de gerar crescimento,
desenvolvimento e satisfagdo pessoal. Para melhorarmos a satisfacdo das pessoas e aumentar sua
qualidade de vida no trabalho e, consequentemente, almejar a qualidade total, as pessoas devem
correr riscos, mesmo sabendo que os riscos e as experimentacfes podem acarretar em erros.
Entretanto, apesar das eventuais falhas deve-se estimular a criatividade, a experimentacdo de
novas idéias, buscar o aperfeicoamento e a melhoria continua.

Verifica-se nesta indagacéo, que os participantes estdo sujeitos a errar, mesmo assim néo
é caso para se desesperar. O importante € que o individuo busque melhorar em todos os sentidos
para adquirir a qualidade de vida. Sobre esta 6tica, fica claro que a QVT s6 pode ser atingida com
a constante interacdo das pessoas e da chefia, estabelecendo um dialogo sincero sobre o0s
interesses e as aspiracdes das pessoas, promovendo condi¢Oes adequadas de trabalho e atividades
desafiadoras.

Desta forma, construir um ambiente saudavel no trabalho tem sido um dos maiores
desafios para o bem-estar e reputacdo das organizagOes éticas e sustentdveis, onde politicas e
préticas de qualidade de vida no trabalho, séo realmente parte da estratégia. No entanto, cabe
ressaltar que na UFMG ndo possui programas especificos que visem a melhora da qualidade de
vida de seus colaboradores.

Tendo como referéncia a administracdo publica, é possivel constatar que os agentes
publicos trabalhando num lugar agradavel, satisfeitos com o salario, motivados pelos superiores,
flexiveis as mudancas, conseguem responder as demandas mais facilmente, desempenham com
eficiéncia e eficacia as suas atividades, sdo bem quistos pelas pessoas, melhorando assim sua
qualidade de vida. E necessario para o individuo que deseja ter destaque na area em que almeja,
ter atitudes e comportamentos corretos perante uma situacdo, além disso, € necessario saber se
comunicar, ter energias positivas, animo, entusiasmo, vitalidade, inteligéncia, salde fisica e
mental, criando assim um ambiente agradavel, onde as pessoas gostem de trabalhar e atenda as
necessidades da comunidade em geral.

A comunicagdo organizacional assume cada vez mais, uma intensa importancia para
qualquer organizacdo, seja ela publica ou privada. Implica na compreensdo da mensagem e no

entendimento dos sujeitos envolvidos. A interagdo dos sujeitos depende da comunicagdo e a
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tendéncia para isso é de manter o equilibrio e tornar o ambiente agradavel, atenuando desse
modo, o conflito que vier a ocorrer. O conceito de clima organizacional é a qualidade do
ambiente que é percebida ou experimentada pelos colaboradores da empresa e que influencia o
seu comportamento. E aquela "atmosfera psicoldgica” que é percebida quando o individuo entra
num determinado local e que o faz sentir-se pouco & vontade para permanecer no local.
Chiavenato (2002, p. 94), diz que “Clima organizacional esta intimamente relacionado com o
grau de motivacéo de seus participantes”.

Quando a motivagdo estd em alta entre os colaboradores da empresa, o clima
motivacional também se eleva, traduzindo-se em satisfacdo, animacdo, colaboracdo,
produtividade, a capacidade de inovacdo e, consequentemente, a lucratividade para a empresa.
Por outro lado, se a motivacdo esta em baixa, o clima tende a abaixar-se, caracterizando-se pelo
desinteresse, apatia, insatisfacdo, etc. Segundo Chiavenato (2002).

O clima organizacional influencia o desempenho humano, a motivagdo e a satisfacdo no
trabalho. Somos influenciados pelo clima organizacional e, a0 mesmo tempo, o influenciamos. O
ciclo de influéncias fard com que certas caracteristicas da cultura sejam amplificadas através de
comportamentos repetidos nas relacdes do dia-a-dia. Sendo assim, se a cultura organizacional for
virtuosa, esse ciclo amplificara comportamentos construtivos, gerando mais produtividade com
qualidade de vida. Mas se a cultura for viciosa, o ciclo de influéncias arrastara a empresa para
comportamentos cada vez mais destrutivos, prejudicando a produtividade, desgastando as pessoas
e 0s seus relacionamentos.

Portanto, torna-se vital conhecermos os fatores que dificultam a manutencéo de um clima
organizacional produtivo se pretendemos intervir de forma significativa. Sabe-se que o clima esta
em constante modificagdo, em razdo de mudancas que ocorrem a todo 0 momento no ambiente
interno de uma empresa, contudo o clima organizacional é de fundamental relevancia para uma
organizacao atingir seu foco principal, visto que este é resultado da motivacdo e satisfacdo dos

funcionérios, bem como das relagfes interpessoais existentes.

4.5 Ergologia

Daniellou (2004), ao citar Schwartz (2004), afirma que a ergonomia é a propedéutica da

ergologia, esta por sua vez, significa uma nova conduta no campo das ciéncias humanas que
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objetiva conhecer as situacOes de trabalho na perspectiva de intervengdes que visem transformar
e melhorar essas situacdes. A Ergonomia, segundo Wisner (1987, p.12) € a0 mesmo tempo um
conjunto de conhecimentos cientificos relativos ao homem e necessarios para concepcdo de
ferramentas, maquinas e dispositivos que possam ser utilizados com o maximo de conforto,
seguranca e eficéacia, ou seja, é a adaptacdo do trabalho ao homem e ndo do homem ao trabalho,
como propunha Taylor.

Constituida a partir de dois radicais ergon e nomos, a palavra ergonomia designa uma
ciéncia do trabalho. Ela é definida como o estudo das atividades humanas naquilo que elas
exigem, a fim de serem apreciadas e conhecidas, do encontro de multiplos saberes e de
experiéncias diversas (Franga in Figueiredo et al, 2004). Ela parte da andlise cuidadosa dos
estudos indicativos da distancia entre o trabalho prescrito e o real.

Segundo Barros e Fonseca (2004), a ergologia possui quatro pressupostos:

a) Pensar o geral e o especifico;
b) Articulacdo entre diversas disciplinas e a interrogacdo sobre seus saberes;
c) Encontrar em todas as atividades as normas antecedentes e as variabilidades, as

normas que se impdem e as normas que se instauram, assim como entender que a analise
do trabalho é inseparavel do campo dos valores da epistemologia e da ética;

d) Promoc¢do de um regime de producdo de saberes sobre o ser humano, pois o
encontro sempre historico entre dois saberes (cientifico e prético) ndo pode ser
antecipado, é sempre uma descoberta.

O objetivo da abordagem das atividades humanas, desvendando a vivéncia dos  sujeitos
em relacdo a organizacdo do trabalho e perceber aquilo que é fonte de pressdes, de dificuldades,
de desafios, suscetiveis de gerar inquietacdes e prazer. A ergologia percebe o homem como um
sujeito pensante, que pensa sua relagdo de trabalho, produz interpretacGes dessa situacdo e de
suas condicdes, socializa essas Ultimas em atos intersubjetivos e reage e reorganiza-se
mentalmente, afetivamente e fisicamente. Em funcdo de suas interpretacdes, age, enfim, sobre o
préprio processo de trabalho e traz uma contribuicdo a construcdo e a evolucdo das relacbes
sociais do trabalho.

O trabalho, por sua vez, é ao mesmo tempo produto de um grande movimento historico de
libertacdo e emancipacdo, e de um movimento econdmico de desnaturalizagcdo e dominagéo.
Constitui hoje o principal meio de insercdo e de constituigdo de uma identidade social (BOUTET
et al., 1998). O trabalho é uma das atividades que diferencia os seres humanos dos demais seres

vivos e que Marx (2004) definiu como um processo entre 0 homem e a natureza, no qual o
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homem realiza, regula e controla, mediante sua propria acdo, seu intercAmbio material com a
natureza, para se apropriar, sob uma forma Util para sua propria vida, da matéria da natureza.

O trabalho, segundo Velasco (2005), reline no minimo trés elementos que sdo direta ou
indiretamente naturais: a atividade produtiva humana (sendo o homem um mamifero com dons
especiais), 0 objeto de trabalho (ou seja, a matéria sobre a qual recai a atividade produtiva com
vistas a satisfacdo de uma necessidade ou caréncia humana) e o instrumento de trabalho (que € o
mediador entre a primeira e a segunda). Schwartz (1991), por sua vez, considera o trabalho uma
atividade universal por sua propria natureza, pois segundo ele, o trabalhador torna-se universal e
0s produtos resultantes do seu trabalho também sdo universais, ou seja, mercadorias permutaveis
entre todos os individuos.

Assim, o trabalho torna-se universal, e s6 tem valor como atividade universal, pois seu
valor é determinado pelo que representa para todos e ndo apenas para o individuo. O trabalho
universal liga-se as necessidades concretas individuais pelas relacdes de troca do mercado e, em
virtude da troca, os produtos do trabalho s&o distribuidos entre os individuos segundo o valor do
trabalho e é por meio desta troca que o individuo satisfaz suas necessidades.

Todavia o trabalho tem algum valor? Para Schwartz (1996) tem sim. Para ele “o trabalho
tem valor porque € produtor ou matriz do lago social” (p. 150). No entanto para cada um recorta a
nocdo de trabalho segundo sua propria filosofia ou ideologia. Dessa forma, intuigGes vagas, sem
grande valor, associam o trabalho a contetdos de atividade, a remuneracéo, ao regime de salarios,
a um estatuto ou um contrato de troca de prestacdes de servico, a uma simples ocupacdo de lugar
num conjunto social. Contudo os valores que ndo sdo de mercado, e entre eles o bem comum,
estdo presentes, operantes, eficazes, mesmo se pouco aparentes, nas atividades reguladas pelo
dinheiro e alocagdes de recursos. O pagamento monetario do trabalho ndo é em nada um modelo
para uso do génio humano.

Entretanto, ainda segundo Schwartz (1996), desconectar totalmente a atividade
industriosa dos procedimentos de sua contrapartida econdmica é uma maneira de subestimar o
enderecamento social das dramaticas do uso de si, cuja valorizagdo ou reconhecimento em
dinheiro é nas condigdes atuais, um elemento importante.

Schwartz (1996) afirma que ha dois modos extremos de se caracterizar o trabalho: ou o
trabalho € simples (reduzido a uma troca de tempo por salario, fonte de retribuicdo, meio de vida)

ou é uma realidade complicada para ser compreendida (acumula a heranca de seus sucessivos
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nascimentos). Schwartz (in FIGUEIREDO et al., 2004, p.31) afirma que “simplificar [a analise
d]o trabalho é o inicio de qualquer ineficacia”.

Dessa forma, trabalho mondtono, repetitivo, tarefas aparentemente sem significado,
oferecendo poucos desafios ou autonomia, causam descontentamento entre trabalhadores de
todos os niveis, pois “os trabalhadores ndo suportam mais a falta de interesse sobre sua
capacidade de conhecer, desenvolver, criar e opinar a respeito de seu trabalho” (KAWAKAMI et
al., 2004, p. 196).

Vale destacar que para Dejours (DEJOURS; ABDOUCHELLI; JAYET, 1994), o trabalho
aparece definitivamente como operador fundamental na propria construgdo do sujeito. Para o
autor, o trabalho ndo é apenas “um teatro aberto ao investimento subjetivo” (p.143) é também um
espaco de construcdo do sentido, portanto, da conquista da identidade, da continuidade e da
historia do sujeito. O homem €, entdo, resultado do seu préprio trabalho (D’ACRI, 2003). Para
tanto, a necessidade de idealizar em sua mente a forma que tera o seu trabalho a concepc¢éo de sua
intencdo — resulta em ato criativo por meio da definicdo de seus objetivos na materialidade dos
objetos, que atende suas necessidades e desejos. Ao mesmo tempo, a partir da experiéncia dos
trabalhadores, constata-se que, mesmo em condi¢cbes opressivas de trabalho, as pessoas
encontram pequenos espacgos para situar o sentido para o seu trabalho. Em concordéncia, Dejours
(DEJOURS; ABDOUCHELLI; JAYET, 1994, p.15) afirma que “entre 0 homem e a organizagéo
ha um espacgo para negociacoes, acoes e invencdes do operador para adaptar o trabalho as suas
necessidades e desejos”. Consequientemente, quando esta relagdo funciona, tanto a organizagéo
quanto os trabalhadores lucram (KAWAKAMI et al., 2004). No entanto, Dejours (1991) mostra
as dificuldades as vezes extremas das relagdes entre a pessoa e sua necessidade de prazer e a
organizacédo do trabalho que tende a um automatismo perfeito e a tentar transformar o trabalhador
num modelo de maquina.

Neste sentido, a organizacdo do trabalho diz respeito a definicdo de tarefas e a preparacéo
do trabalho, a tentativa de separagdo entre a funcdo organizadora e a atividade de trabalho. A
organizacdo do trabalho tenta reduzir o conhecimento da atividade de trabalho ao necessario para
a organizacio dessa atividade (GUERIN et al., 2004).
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4.6 Trabalho Coletivo

Nenhuma atividade humana pode ser totalmente padronizada e controlada. Os coletivos
de trabalho se transformam acompanhando as mudangas sociais, culturais, econdmicas,
tecnoldgicas, entre outras. O coletivo prescrito se distingue do coletivo real. As micro-
recomposi¢cdes do coletivo em torno da equipe permitem orientar o processo de trabalho em
funcdo de referéncias e logicas proprias a atividade na qual as prescri¢cfes sdo reapropriadas.
Schwartz (2011) afirma que a busca de eficicia dos coletivos de trabalho nas organizacbes
constitui Entidades Coletivas Relativamente Pertinentes (ECRP). Sdo entidades porque envolvem
pessoas, mas as fronteiras do coletivo sdo invisiveis e variam conforme o contetido e o ritmo da
atividade de trabalho; as pessoas podem pertencer a servicos diferentes e trabalharem juntas por
compartilharem valores. S&o coletivas porque sdo varios trabalhadores buscando a eficacia e as
vezes eficiéncia no seu trabalho. S&o pertinentes para compreender como o trabalho acontece.
Sdo relativas porque as fronteiras sdo variaveis, se formam a partir dos atos de trabalho, em
funcdo das pessoas, da necessidade de trabalharem juntas e da hist6ria das organizacGes.

O conceito de ECRP contribui para a compreensdo dos processos de cooperagao
existentes na realizacdo de uma atividade, que sio diferentes a cada momento. E pela anélise do
micro da atividade que se pode identificar as trocas e as a¢0es que tecem a rede relacional do
trabalho coletivo. Existem aspectos observaveis e outros invisiveis nos coletivos de uma
atividade de trabalho formalizada ou ndo. O conceito de equipe, compreendido na maioria das
vezes como algo estavel, é limitado para analisar o trabalho coletivo porque o coletivo se
reconstitui conforme a necessidade do trabalho.

A partir de uma representacdo da atividade, os individuos cooperam ou se confrontam,
avaliam o que é possivel realizar e a composicdo final serd sempre singular. Conhecer o trabalho
do outro é condicdo necessaria para que uma colaboracdo se desenvolva. A comunicacdo, a
identificacdo da presenca de diversas logicas e a compreensdo, pelos profissionais, podem
contribuir para a resolucéo das dificuldades de colaboracdo. A gestéo cotidiana de compromissos,
implicitos ou explicitos, pode articular as diversas l6gicas dos distintos atores.

Na UFMG muitas vezes o trabalho coletivo ndo acontece, os servidores sé&o

individualistas, hd uma dificuldade para desenvolver o trabalho em equipe. A cooperacdo entre
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servidores ainda é ineficiente devido a falta de comunicacdo e 0 medo de perder a comodidade
em que se encontra.

A construcdo do coletivo depende da presenca de um minimo de estabilidade e de certa
permanéncia na organizagdo, pois a confianga e a cooperagdo Se constroem com o tempo. A
cooperagdo € fruto da busca do trabalhador pela qualidade do trabalho como uma condicdo para
ter prazer na atividade laboral, salde mental e construcdo da sua identidade singular. Toda
organizacao é permeada por relacbes de poder e a ética da responsabilidade e da solidariedade é
fundamental para orientar agdes e construir coletivos.

Atualmente o trabalho cooperativo na UFMG esta tomando um outro rumo, devido as
mudangas da organizacdo do trabalho e também pela entrada dos novos servidores, que estdo

trazendo suas experiéncias adquiridas das institui¢cdes privadas e aplicando na sua atividade.

4.7 Trabalho Real

Outro termo se introduziu no sistema homem-tarefa como conceito intermediario que a
ergologia utiliza para pensar 0 seu objeto: a atividade de trabalho, que, segundo Daniellou (2004),
é uma construcdo original de um individuo particular em dada situagdo, portanto, ndo é previsivel
em sua singularidade. Denise Alvarez (2006), afirma ainda que a atividade de trabalho € um todo,
é mais que a realizacdo de uma tarefa, é mais que a execucédo do trabalho prescrito, considerando-
se as restricdes e as vantagens dispostas pelas variabilidades. Logo, a atividade de trabalho é mais
do que uma estratégia de adaptacdo a situacdo real de trabalho, objeto da prescricdo. Sendo
assim, a distancia entre o prescrito e o real € a manifestagdo concreta da contradicdo sempre
presente no ato de trabalho, entre o que € pedido e o que “a coisa pede”. Por isso ao se aproximar
de seu objeto (o trabalho humano) em situages reais, a ergologia mostra que o trabalho efetuado
ndo corresponde jamais ao trabalho esperado, pois ao realizar a tarefa, a pessoa se encontra diante
de diversas fontes de variabilidades (BOUTET et al., 1998).

Dessa forma, criar situacGes frente as variacOes e aos inimeros acontecimentos torna-se
um componente central do trabalho.

Franca(2004) embasado em Figueiredo, afirma que: “a atividade € constitutiva da espécie
humana, pois o vivente, em sendo vivo, esta sendo industrioso”. A atividade, deste modo, se opde
a inércia, e é, portanto, o conjunto dos fendmenos (fisioldgicos, psicolégicos, psiquicos, etc.) que

caracteriza o ser vivo e ele os convoca quando necessario. Estes atos, por sua vez, resultam de
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um movimento do conjunto do homem (corpo, pensamento, desejos, representacdes e historia)
adaptado a esse objetivo. No caso do trabalho, entdo, esse objetivo é socialmente determinado,
pois sem atividade humana ndo héa trabalho, mas pode haver uma produgio (GUERIN et al.,
2004).

Contudo, de acordo com Wisner (1987), todas as atividades tém pelo menos trés aspectos:
fisico, cognitivo e psiquico, sendo que qualquer um pode determinar uma inquietacdo, um
descontentamento. Wisner afirma, além disso, que a dimenséo cognitiva refere-se aos processos
mentais relacionados com a atividade; que a dimensédo psiquica pode ser definida em termos de
niveis de conflitos, isto é, o nivel em que a carga de trabalho pode determinar alteracOes afetivas;
e que a ativagao psicoldgica ou fisica causada pela discrepancia entre demandas situacionais e
mecanismos de enfrentamento leva a uma gama de emoc¢des como tensdo, ansiedade,
irritabilidade, nervosismo e raiva. Assim sendo, o paradoxo essencial das tarefas completamente
monotonas engendra uma carga mental mal conhecida e é este paradoxo que se encontra na
origem da fadiga nervosa, sendo, portanto, preciso interpretar a complexidade real destas tarefas
como um fator de carga de trabalho e ndo como um fator de enriquecimento (DANIELLOU;
LAVILLE; TEIGER, 1983).

Deste modo, nenhum trabalho pode ser considerado como manual apenas, pois ha
convocacéo do ser ao se executar o trabalho, ou seja, convocacéo para regular as variabilidades
existentes. Portanto, 0 ndo reconhecimento da significancia das disfun¢fes dos sistemas técnicos
e organizacionais e 0 mau conhecimento do modo de funcionamento do ser humano séo duas
raz0es para o distanciamento entre trabalho prescrito e real (DANIELLOU; LAVILLE; TEIGER,
1983).

E verdade, também, que ao realizar uma tarefa o trabalhador se encontra diante de um
quadro de variabilidades: a variabilidade associada aos seres humanos e ao coletivo. Logo o real
da atividade é também e igualmente aquilo que ndo se faz, o que se procura fazer sem lograr
éxito, 0 que se queria ou poderia fazer; aquilo que se pensa poder fazer em outras situagdes.
Fazer, entdo, € refazer e desfazer (CLOT apud BARROS; FONSECA, 2004).

No entanto, entre fazer e fazer rapido, existem diferencas importantes. Ndo se trata
simplesmente de agir com mais velocidade, mas de agir de outra forma, reorganizando as
sequéncias de tomada de informacdo e de gestos. Esta modificacdo, contudo, ndo é uma questdo

de inteligéncia, mas de experiéncia, o que requer um tempo significativo, ainda mais que é

44



necessario desconsiderar as instrucdes e prescri¢des estabelecidas pela organizagdo do trabalho.
Por isso, 0s periodos de aprendizagem sdo duros (DANIELLOU; LAVILLE; TEIGER, 1983).
Neste sentido, o ambivalente fenbmeno de resisténcia as mudancas pode ser associado as
dificuldades no aprendizado da tarefa, pois, em geral, sdo aqueles operarios que mais dificuldades
tiveram nessa fase, 0s mais resistentes as mudancas, como se estas configurassem uma
experiéncia tao terrivel que o medo de revé-las superasse todos os inconvenientes da tarefa atual.

O trabalhador, no entanto, é o maior interessado em modificar o seu trabalho, uma vez
que é ele que devera adaptar-se, operar 0s ajustes necessarios, gerir a disfuncao, o distanciamento
entre o prescrito e o real. Também € ele que sofre as conseqiiéncias do trabalho no seu corpo, no
seu espirito, na propria personalidade, na vida pessoal e no desenrolar de sua vida profissional.
Todavia, 0 saber-fazer dos trabalhadores pode ser indispensavel para se atingir objetivos
qualitativos e quantitativos, pois, muitas vezes, os proprios operadores fazem transformagdes em
seus postos de trabalho (KAWAKAMI et al., 2004). Na realidade, a producdo da empresa
somente sai, na quantidade e na qualidade conveniente, porque os trabalhadores ndo seguem a
risca as instrucdes que lhes sdo dadas.

O trabalho real €, entdo, a unidade da atividade de trabalho, das condicdes reais e dos
resultados efetivos dessa atividade (DANIELLOU; LAVILLE; TEIGER, 1983). O trabalho real
jamais pode corresponder ao trabalho prescrito. O modo operatorio, por sua vez, é diferente do
prescrito, ele varia de operador para operador, pois 0s operadores sdo diferentes, possuem
caracteristicas fisicas diferentes, historias diferentes, conhecimentos diferentes e habilidades
diferentes.

H4, ainda, a variabilidade dos componentes da tarefa que se acrescenta a variabilidade do
estado do operador ao longo da jornada de trabalho, impossibilitando o trabalho padronizado e
prescrito. Deste modo, as intervengdes dos organizadores externos afetam a representacdo que 0s
mesmos tém do trabalho e néo a realidade deste.

Vale destacar que o trabalhador médio ndo existe. Conseqlientemente, 0 mesmo posto de
trabalho ocupado por duas pessoas diferentes apresentard duas situagdes de trabalho especificas.
A essa diversidade entre as pessoas, acrescentam-se as variagdes do estado de cada um, pois ndo
é 0 “mesmo homem” que executa o trabalho conforme as horas do dia ou da noite. A
multiplicidade dos modos operatérios revela a multiplicidade de sujeitos de uma organizacgéo,

pois cada modo operatorio € elaborado individualmente pelos trabalhadores, é um
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comportamento mudo, € o compromisso personalizado entre desejo e realidade. O modo
operatério padronizado, defendido por Taylor (1990), atinge a cada sujeito na economia do seu
desejo podendo resultar em descontentamento. Por conseguinte, ficar no prescrito é impossivel,
pois ndo é possivel trabalhar em condicOes inteiramente determinadas. Sendo assim 0s
trabalhadores adotam condutas particulares, individuais ou coletivas que se constituem em
verdadeira gestdo de variabilidades, de forma a fazer frente as dificuldades, ou melhor, para fazer
face as situacGes de trabalho.

O trabalhador, por sua vez, que trata da questdo do trabalho, deixa de ser prisioneiro da
evidéncia quando olha os dois angulos de uma mesma cena: aquele que caracteriza o trabalho em
sua generalidade e que é relativamente estavel e o que mostra o inesperado e a presenga da vida,
mesmo nas situaces mais restritivas e dificeis. Com isto, em toda atividade de trabalho havera a
tentativa de recriacdo do meio de trabalho de acordo com as normas de vida de cada pessoa ou
coletivo, pois o0s seres vivos tém necessidade de definir seu meio, determinar normas, sendo a
normatividade sua forma de funcionamento (SCHWARTZ, 2000a). Portanto, tendo em vista que
a busca de um ambiente de trabalho saudavel faz parte da propria atividade, viver no prescrito
nao € viver em saude.

Contudo, o trabalho tenta impor sua lei aos homens, porém, sem renunciar a convicgao de
que os homens podem mudar o trabalho. O trabalho efetivamente realizado, ocasionado pela agéo
sobre 0 mundo, ndo pode ser reduzido a aspectos operatorios, pois inclui equivocos, limitacdes,
variabilidade, criacdo, transgressdes e subjetividades. O trabalho tem ainda segundo Barros e
Fonseca (2004), um enquadramento social de obrigacdes e de exigéncias que o precede, implica
contexto, é atividade coordenada, desenvolvida para enfrentar aquilo que ndo pode ser obtido
pela execucdo estrita da organizacdo prescrita, é ato de transformagdo do mundo e do sujeito.

Diante do trabalho prescrito e padronizado que envolve a UFMG, o trabalhador deve
adaptar a realizacdo das suas tarefas ao seu cotidiano, que difere das situacOes prescritas pela
organizacao. Neste contexto a perspectiva ergologica se coloca como um importante intercessor,
porquanto, fazendo a ruptura com as perspectivas que se limitam ao que é previsivel no trabalho,
assume a hipotese de que é impossivel que ndo exista atividade, pois nas situacdes de trabalho o
individuo ndo se detém na tarefa que lhe é prescrita, operando de forma a chegar 0 mais proximo
possivel dos objetivos fixados por ela. Contudo o sujeito da atividade € alguém carregado de

valores e 0 que distancia o prescrito do real sdo as escolhas, os julgamentos, que sdo orientados
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por estes critérios e valores. A dimensao criativa ndo pode ser eliminada, pois todos os sujeitos,
enquanto trabalham, produzem sua existéncia, fazem histéria. A atividade de trabalho é a maneira
pela qual as pessoas se engajam no cumprimento dos objetivos do trabalho, servindo-se dos
meios que estdo disponiveis, pois “o trabalhador nela se engaja por inteiro” (NOUROUDINE in
FIGUEIREDO et al., 2004, p. 60).

Deste modo, toda atividade de trabalho é sempre uma dramética do uso de si, dramatica
que se da entre as normas antecedentes e 0s “usos de si” na realizagdo das atividades. No entanto,
analisar o trabalho a partir de uma situacdo real é uma tentativa de sair da armadilha proposta
pela visdo determinista de que “esta tudo dominado” e, portanto, ndo ha saida. E buscar ndo “a”
saida, mas saidas: diversas, inimeras, infinitas, como requer a complexidade do trabalho e da

vida humana.

4.8 Trabalho e Usos de Si

Segundo Schwartz (2000a), todo trabalho é sempre uso de si, uso dramatico de si: uso de
si por outros e uso de si por si. Este si é também um corpo, ndo é uma situacdo de trabalho que
ndo comprometa esta obscura entidade, entre o biolégico, o psiquico e o histdrico, e isto, mesmo
nas atividades consideradas imateriais. O trabalho, portanto, corresponde ao uso de si. Entretanto,
para Schwartz (2000a), ndo had execugdo, mas uso, e isto supde um espectro continuo de
modalidades. Sendo uso de si, o trabalho passa ao lugar de um problema, de uma tensdo, de um
espaco de possiveis, sempre a ser hegociado.

O uso, porém, ndo é apenas aquele que ¢ feito de vocé, mas também aquele que vocé faz
de si préprio, que cada um faz de si mesmo (NOUROUDINE in FIGUEIREDO et al., 2004;
SCHWARTZ, 2000a). Em concordancia, Schwartz (2000a) afirma que é o individuo no seu ser
que é convocado, assim como recursos e competéncias, o que nao se identifica com capacidade
de se realizar a tarefa. Logo, tal ¢ a justificacdo da palavra “uso” e tal € a forma indiscutivel de
manifestacdo de um “sujeito”.

Vé-se, no entanto, que esta palavra “uso” é equivoca, pois quem faz uso? Num primeiro
sentido, se ha problema é que o uso é, de inicio, aquele que se quer fazer de vocé e isso orienta
profundamente toda teorizacdo sobre o sujeito do lado das condigBes historicas, nas quais este

uso € engrenado, pois o uso é formador dos individuos que sdo utilizados.
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A expressdo “uso de si” remete ao fato de que ndo ha somente execugdo nessa dramatica,
mas um uso. E a pessoa sendo convocada em toda a sua subjetividade, com toda a mobilizagéo
que qualquer abordagem taylorista jamais pode alcancar. O conceito de uso de si chama a atencéo
para a complexidade do humano.

Schwartz (2000a) salienta que a confrontagdo entre uso ou mal-uso relativo que se faz de
si e 0 uso limitado mas testemunho, de si por si, que suporta 0 peso respectivo destes usos e mal
usos nas experiéncias concretas do trabalho, ndo somente ndo sdo fixos, mas também ndo cessam
de mudar segundo critérios ou configuracGes complexas onde os dispositivos materiais, objetivos
sociais impostos as subjetividades laboriosas, sdo sempre retrabalhados e reelaborados.

Schwartz (2000a) prossegue afirmando que, deste ponto de vista, ndo se terd jamais
terminado de afinar as formas historicas de individualidade para apreender estes equilibrios
delicados e suas dinamicas particulares de evolucdo. Para ele, portanto, o uso de si nos atos de
trabalho, como uso de si por si traz a marca do que € para 0 homem a sua heranca da vida.

Para facilitar a compreensdo, Schwartz (2000a) exemplifica os propositos contraditorios
do operador, ao citar seus relatos: “eu fago o que me dizem” e quando este mesmo operador se
contradiz afirmando que “jamais um trabalhador fica diante da sua maquina pensando: eu fago o
que me dizem”. Deste modo, “em qualquer grau que seja e no mesmo movimento de tomada de
disposicdo parcial do uso heterodeterminado de si, o trabalho é sempre uso de si por si,
recentramento do meio de trabalho ao redor de seus possiveis singulares” (SCHWARTZ, 2000a,
p.42). Se ha negociacdo de aceitacdo entre o que as condicBes de trabalho exigem e o uso de si
que se esta disposto a fazer, é que cada sujeito entra nesta cena com exigéncias diferentes. Sendo
assim, como o sugere com coeréncia a distin¢do entre trabalho prescrito e trabalho real, trabalhar
de outro modo, entdo, ja esta sempre presente no “trabalhar como me dizem”. A posicdo do
sujeito que manifesta o ato de trabalho ndo devera em nenhum caso reduzir-se, pois ha
capacidades singularmente adquiridas que estdo em jogo em todo ato de trabalho, assim como
tendéncia a usar de si para recompor um mundo a sua conveniéncia.

As modalidades de uso de si remetem aos destinos individuais, as negociacfes, por sua
vez particulares, entre a cena coletiva e 0 que a histéria produziu em cada um como marcas
particulares. Portanto, porque trabalha e por isto mesmo se trabalha ele proprio continuamente,
cada sujeito se desenvolve e usa em parte ele préprio em funcdo do que a humanidade faz de sua

propria historia. Conseqlientemente, a visdo do homem como parte do ser vivo ndo pode ser a
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maneira adequada, completa, de se abordar a quest&o do sujeito na situagéo de trabalho. Logo, a
maneira na qual usos e mal-usos séo julgados, faz desdobrar um espectro onde o sujeito oscila
continuamente entre “si” e “eu”, isto €, um centro de experiéncia e de escolha, que se determina
em fungdo de ideias e de simbolos veiculados pelas herancas da historia e pelos projetos
contraditdrios cujo futuro é portador (SCHWARTZ, 2000a).

Contudo, segundo Schwartz (1996), é preciso perceber que toda forma de atividade requer
que variaveis sejam geridas. 1sso se da em situa¢bes que fazem histdria, mas que a0 mesmo
tempo, sdo em parte, singulares. Deste modo, parece dificil negar que qualquer atividade
industriosa tenha que integrar implicitamente um conjunto de negociagdes para conduzir sua
negociacdo de eficacias (SCHWARTZ in FIGUEIREDO et al., 2004)

4.9 Trabalho e Gestao

A necessidade de gerir, de governar o trabalho existe hd muito tempo, pois o trabalho
humano nunca € um bem gratuito, em geral custa alguma coisa. Por conseguinte, pode-se
constatar a 0bvia ligacdo entre a busca de lucro e a necessidade de gestdo do trabalho.

Segundo Schwartz (2005), qualquer gestéo do trabalho implica: problemas de organizacgéo
(salarios, tempo), de hierarquia (qualificacdo, organograma) e de procedimentos (regras,
prescricdes). Desse modo, a gestdo do trabalho implica em novas tentativas de medir e de avaliar
o trabalho. Dai a construcdo de indices, de indicadores com propésito de avaliar mais o
cumprimento dos objetivos e menos o0s procedimentos de execucéo.

Antes de pensar em gerir o trabalho é preciso, em primeiro lugar, pensar a atividade de
trabalho como gestdo, que por sua vez, significa que sempre existe confrontacdo das pessoas,
que trabalham com situacgdes historicas, com dimensdes singulares que ainda ndo foram vividas
por ninguém e que precisam ser tratadas. O gestor publico, deve ter habilidades que lhe
permitam operar dentro de metas e com recursos fixados por lei, de estruturas organizacionais
rigidas e com funcionarios controlados e protegidos pelo sistema juridico, além da constante
pressdo da politica.

Nesta histdria existem todas as configuracdes inquietantes do presente e isto quer dizer

que a historia, os eventos, se incorpora em toda atividade de trabalho. Gerir, portanto, ndo é
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administrar aplicando regras e ordens, mas sim gerir emogoes, gerir uma equipe (SCHWARTZ,
2005).

Segundo Figueiredo et al. (2004), toda gestdo supde escolhas, ponderacdes, critérios,
certo engajamento. Nas situagdes de trabalho, a todo o momento ocorrem microescolhas, micro-
decisdes, que levam a uma adaptacdo indefinida, a uma vigilancia sensorial, relacional e
intelectual, a necessidade de modificacdes constantes das normas, das regras e dos
procedimentos, que propiciem a prépria realizagdo das atividades (MACHADO; BIANCO;
PETINELLI, 2006). Sendo assim, a gestdo ndo é separavel dos modos de gestdo de si mesmo,
cujo conteudo e destino jamais univocamente determinados pelo meio técnico objetivo, remetem
a todas as dimensdes e contradicGes da historia feita e da historia por fazer (SCHWARTZ,
2000a).

Pensar o trabalho como gestdo €, portanto, pensar o trabalho como criagdo, como
producdo. Producdo de uma atividade, criacdo de atividades e também criacdo de si no proprio
processo desta criagdo, ou melhor, criagdo de si e do trabalho no préprio processo do trabalhar.
Gestdo pode significar, de um lado, administrar, e de outro, gerir e ndo se restringe a administrar,
governar, dirigir, controlar, como em geral o termo é compreendido e praticado (MACHADO,;
BIANCO; PETINELLI, 2006). Gestdo também significa reger, produzir, criar.

Gerir desloca-se sobre uma multiplicidade de registros: gestdo de eventualidades
especificas ao oficio, ao objeto da atividade; gestdo de interfaces dos estoques, dos prazos, dos
abastecimentos, das diversas relagdes entre clientes e fornecedores, da qualidade; gestdo na
acepcdo dos orcamentos e dos tempos, dos indicadores econémicos de desempenho; gestdo das

relagBes internas a equipe, cujos registros ela propria deve gerir.

Figueiredo et al. (2004) considera, portanto, que a gestdo advém por toda parte onde ha
variabilidade, historia, onde é necessario dar conta de algo. Logo, segundo o autor, restituir a
densidade de espaco, onde se operam esses compromissos € arbitragens, parece necessario para
recusar a tese de que ndo ha gestdo sendo a dos especialistas habilitados como tais, pois henhuma
teoria da acdo parece a altura das complexidades reais.

Contudo, para Machado, Bianco e Petinelli (2006), ao desenvolver sua atividade o
trabalhador, constantemente, faz opgdes, regulagdes, previsdes, numa intensa atividade mental

que, em sua maioria, ndo € percebida por outros além dele mesmo, ou somente por aqueles que
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desenvolvem a mesma atividade, ou ainda, esta intensidade ndo é percebida por eles mesmos,
tornando-se um processo naturalizado e inerente a atividade. Dessa forma, na “rapidez” esta
inclusa a decisdo a tomar, o agir e a realizacdo da tarefa de acordo com as normas prescritas ou
renormatizadas e ainda a existéncia de uma preocupacdo com o atendimento do objetivo daquela
acéo.

Em consonéancia, Schwartz (2005), ao citar uma pesquisa com operadoras de um setor de
montagem de componentes eletronicos, afirma que as atividades das operadoras séo o resultado
de um compromisso entre as exigéncias da cadéncia de trabalho, os multiplos incidentes a serem
resolvidos, as exigéncias posturais, as exigéncias de memorizacdo e as exigéncias visuais e,
possivelmente, as exigéncias de ndo perturbar a operadora vizinha. O autor prossegue dizendo
que ao longo das sequéncias supostamente padronizadas, existem microhistéria e exigéncias
multiplas; ha uma necessidade de negociar um compromisso e, portanto, arbitragens e critérios.
Segundo ele, portanto, uma forma de gestdo ja estd presente, embrionaria, no quase nao
formulado (o que ndo quer dizer ndo-formulavel). As transformaces do trabalho vao modificar,
dilatar esta dimens&o gestora, pois elas nao irdo inventa-la.

Outro ponto abordado por Figueiredo et al. (2004), diz respeito ao fluxo das gestdes
individuais, que para ele pode organizar-se segundo dois pdlos distintos: o pdlo da eficacia -
como avaliacdo de um ato referente aos objetivos a que ele visa - e 0 polo da eficiéncia - como
avaliacdo do produto da atividade referente aos meios disponiveis para produzi-lo. Ainda
segundo o autor, estes polos sdo interdependentes, pois consideracfes referentes a eficacia tém
pertinéncia também para aspectos de eficiéncia.

Portanto, para ele, o fluxo das gestdes individuais, a negociacdo de eficicias é uma
negociacdo de negociacOes: Cada pessoa estd comprometida em toda espécie de negociacdes,
porque sua propria histéria a conduz também a considerar, na situacdo especifica, a
operacionalizacdo dos valores eficacia e eficiéncia, de acordo com as modalidades singulares de
sua dramatica de uso de si. As experiéncias de vida, os fatos ocorridos no decorrer da vida,
influenciam essas negociacdes e decisdes. Por exemplo: o profissional da area juridica é essencial
no desenvolvimento das atividades relacionadas a Gestao de Pessoas. Tal panorama demanda um
conhecimento especializado da legislacdo, jurisprudéncia e normas correlatas, compreensdo da
cadeia judicial, extrajudicial e fiscalizadora composta pela Justica do Trabalho, sindicatos,
Ministério do Trabalho — MTE e Ministério Publico do Trabalho — MPT.
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Schwartz prossegue afirmando que as dramaticas de eficacia precedem todo
encaminhamento gestionario que pretenda subordina-las. Estas negocia¢des implicitas ndo tém
por vocacéo legislar unilateralmente, pois toda gestdo do trabalho se desloca num espaco em trés
polos: o pdlo da gestdo dos recursos publicos, o dos gestores da empresa (ambos com a tendéncia
a dissociar a atividade da gestdo da atividade) e o polo da gestdo incluida nas atividades (densa e
disseminada, operante e multiforme, em todas as organizagdes industriosas).

Desta forma, para Schwartz (2005), todo trabalho ja € gestdo, toda atividade de trabalho é
um debate de normas, debate entre normas antecedentes e normas recentradas. As normas
antecedentes, por sua vez, estdo associadas ao “uso de si pelos outros”, enquanto as normas
recentradas ao “uso de si por si”. Para o autor, este debate remete ao “si”, corpo e alma, seres de
historia e de experiéncia. Gerir é fazer escolhas, fazer combinacgdes, misturas, entre estes dois
tipos de normas. Gerir, deste modo, sO € possivel por causa dos valores que no momento presente
orientam para se fazer essas arbitragens.

Valores estes de dois tipos: dimensiondveis e sem dimensdo. Os valores socialmente
dimensionados sdo, por exemplo, os indicadores produtivos e os valores sem dimenséo,
relacionados ao bem comum, s&o universais, se dirigem a cada um de forma diferente, tendem a
ultrapassar profundamente as fronteiras do trabalho e fora do trabalho.

Todo servidor publico deve-se pautar em seus principios fundamentais como a legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia, devendo ser acrescida da idéia de que o fim
é sempre 0 bem comum.

Segundo Schwartz (2005), ainda, as draméticas do uso de si, sua gestdo de debates de
normas, integram todos os aspectos da vida social, politica e econ6mica, se encontram
modificadas, alteradas ou deslocadas pela “nova cara” que a vida tem para eles.
Conseqlientemente, trata-se realmente de um corpo-si e ndo sé de um si, que gere seus encontros
com o0 ambiente material e humano do trabalho. Deste modo, as estruturas, funcionalidades,
valores muito diferentes, atravessam a atividade e carregam, com uma intensidade particular, seus
debates de normas. Sendo assim, o que é eficaz para uns pode ser diferente para outros, em

funcéo dos objetivos dos atores do sistema. O autor exemplifica:

[...] concretamente, uma enfermeira eficaz, seria unicamente uma enfermeira rapida na
execucdo? O que é mais eficaz: dar-se o tempo para acalmar um paciente para ele
dormir, ou administrar o sonifero prescrito? Usar a comadre vai ser mais rapido do que
acompanhar a senhora ao banheiro, porém menos eficaz para a recuperacdo de sua
autonomia e seu retorno a casa. Dar-se o tempo para fazer com que o paciente participe
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de seu tratamento, de sua hospitalizacéo, néo seria ganhar tempo? (SCHWARTZ, 2005,
p.31)

Todavia, para Schwartz, segundo Figueiredo et al. (2004), “as negociacdes de poder, as
relacbes hierarquicas dao pesos desiguais as negociagdes de certas instancias em relagcdo a outras,
e isso é fundamental nessas negociagdes” (p.31). Por exemplo: com a administracdo nos
aproximamos de um polo nos quais os principios de gestdo se explicitam a medida que nos
afastamos da propria atividade. Ha dissociacio entre atividade e gestdo da atividade. E
unicamente quando ha essa dissociacdo que se fala de gestdo e de gestores. Pode-se falar, entéo,
de bloqueio das dramaticas de uso de si, bloqueio das exigéncias de poder pensar, poder debater e
poder agir. Por fim, é dificil, mas é preciso gerir o trabalho, pois as hormas antecedentes ndo séo
apenas exigéncias e restricoes, elas trazem também progresso para a espécie humana.

No entanto, sO se pode gerir, governar o trabalho, no desconforto, sem certezas nem
receitas. Sendo, se mutila a vida, a incessante busca de saude dos homens e das mulheres no
trabalho, se produz crise e violéncia Deste modo, gerir o trabalho dos outros é sempre aprender a
“gerir as gestdes”, a gerir os diversos e, frequentemente, invisiveis debates dos outros com eles
proprios. Isto requer uma disponibilidade sempre renovada, é custoso e dificil, mas saber que se
tem que gerir gestdes, muda tudo no exercicio do governo do trabalho (SCHWARTZ, 2005).

Para concluir, segundo Schwartz (2005), a consideracdo das dramaticas de uso de si no
governo de homens e de mulheres no trabalho e o esforco de coloca-las em visibilidade, parece
como um desafio maior, central em nossa sociedade contemporanea. Para o autor, ao se
compreender que todo trabalho é gestdo, engaja 0s seres humanos, corpos e almas, se
compreende que a saude no trabalho ndo é somente uma questdo individual, mas sim um
problema de saude coletiva, que todas as interrogacOes, alteracdes, crises do presente vém se
infiltrar nos debates dos trabalhadores com eles mesmos. Viver em saide no trabalho ou em outro

lugar sera sempre tentar gerir um encontro de variabilidades, de historia.
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5. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

5.1. Estudo de Caso Institucional

O presente projeto de pesquisa tem como objetivo analisar a estrutura organizacional da
Faculdade de Direito de forma a elaborar e implantar uma proposta de reestruturagdo nos
departamentos académicos.

Desta forma, realizamos inicialmente um estudo simples através de observagdo
participante, datado do periodo de mar¢co de 2012 a julho de 2013, totalizando 16 meses, junto
aos Departamentos Académicos da Faculdade de Direito da Universidade Federal de Minas
Gerais, tendo como foco a reestruturacdo dos quatro departamentos (Direito do Trabalho e
Introducéo ao Estudo do Direito, Direito Penal, Direito Publico e Direito Comercial e Civil).

O método escolhido iniciou-se com a observacéo direta do trabalho nesses departamentos,
visando descrever a situagdo do contexto, foi observado a forma como as secretarias
desempenham suas atividades diarias; o tratamento dispensado aos alunos da graduacdo e da pos-
graduacdo, aos professores, as atividades desempenhadas pelo menor da Cruz Vermelha
Brasileira e pela recepcionista, a organizacdo estrutural e fisica de cada departamento, a maneira
individual que cada departamento procede em relacdo aos concursos publicos tanto para
professor efetivo quanto para substituto e monitoria.

A observacéo direta contribuiu para evidenciar 0s pontos positivos e negativos existentes,
visualizar os entraves na execucao das atividades, e ainda perceber o quantitativo das tarefas que
S80 comuns aos quatro departamentos, possibilitando criar uma padronizacdo dessas tarefas, bem
como um remanejamento e melhor distribuicdo das atividades que sdo desempenhadas pelos
servidores contratos, diante disso a observacdo direta deixou claro que a reestruturacdo dos
departamentos é importante para melhorar o desempenho e a tranquilidade das secretarias ao
desempenhar suas atividades, aumentar a satisfacio e bem estar das servidoras dos

departamentos.

O locus da pesquisa

A interpretacdo dos dados devera ser feita em estudos de casos relacionando-se as
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informacdes obtidas com as proposicdes estabelecidas na elaboracdo deste projeto de
intervencdo. Os Departamentos localizam-se no nono andar, cada departamento conta com uma
secretaria que desempenha suas multiplas atividades, contando com o apoio de um menor da
Cruz Vermelha Brasileira e uma recepcionista. A escolha do setor deveu-se ao fato de a
pesquisadora fazer parte da equipe, como funcionaria técnico administrativa desta institui¢do, e
pela facilidade de acesso, mantendo assim uma relagdo préxima de todos e dos setores a serem
pesquisados, assim como a existéncia de uma demanda por estudo das situacdes de trabalho por
parte das secretarias e das chefias da Faculdade de Direito, que por sua vez, sdo 0S setores
responsaveis pelo bom andamento das atividades didaticas. Nestes setores, como em todos 0s
outros da faculdade, o rigor no cumprimento do ritual burocratico e o apego as rotinas
contribuem para a resisténcia as mudancas.

A analise preliminar da organizacao institucional contou com os seguintes procedimentos
para se construir a analise final e os resultados: (1) analise das atividades, Freqliéncia e Produto

do trabalho e (2) analise da organizacao dos fluxos de trabalho.

5.2 Organizacao do Quadro de Andlise:

As observacdes permitiram organizar o quadro de analise, a partir da elaboracdo da
sintese das atividades diarias que sdo desempenhadas pelas secretarias. O quadro abaixo mostra
as atividades, produto e a frequéncia em que sdo realizadas as atividades das secretarias,
favorecendo a visualizacdo da andlise e organizacdo dos fluxos de trabalho dos departamentos

académicos da Faculdade de Direito.

ATIVIDADES PRODUTO FREQUENCIA
Redigir e digitar documentos diversos Execucdo das tarefas Diariamente
Atendimento ao publico: professores e Prestar informagdes de Diariamente
alunos qualidade e Solucionar
problemas
Organizacdo e manutenc¢do do arquivo fisico Facilitar a consulta de Diariamente
(ativo e inativo) e computador documentos e agilidade nas
informagBes
Controle de material de consumo e Bom desempenho das funcdes Diariamente
permanente e zelar pelo patrimdnio
Envio de frequéncia dos professores Pagamento dos professores e Mensalmente
substitutos e monitores de graduacao monitores
Supervisionar menor da CVB e Contribuir para o bom Diariamente
recepcionista atendimento interno e externo.
Evitar problemas e
reclamagBes
Distribui¢do dos encargos didéticos Oferta das disciplinas para a Semestralmente
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disciplinas obrigat6rias e optativas

graduacédo

Selecdo de monitores, professores Efetivo e
substituto

Suporte para os professores em
sala de aula. Bom desempenho
das atividades didaticas

Selecdo monitores 10. semestre
Selecdo de professores depende
da alocacdo de vagas

Instrucdo de Processos diversos:
Progressoes, licengas, afastamentos do e no
pais, estégios probatorios, etc.

Progressoes, afastamentos do e
no pais, licencas

Diariamente

Requerimento de alunos de vérias naturezas

Abono de faltas, revisdo de
prova, segunda chamada, etc

Semestralmente

Aproveitamento de estudos Deferimento ou indeferimento Diariamente
do pedido
Relatorio Anual de Atividades Docentes Provimento de vagas, Anualmente

crescimento do Departamento

Reunides Assembléia Departamental

Convocacdo aos membros,
secretariar e confecgdo de ata

De dois em dois meses (depende
da urgéncia dos assuntos)

Auxilio a chefia imediata, assuntos de sua

Execucdo das tarefas

Diariamente

competéncia

Fonte: A propria autora.

Analisando o quadro acima, percebe-se que as atividades desempenhadas pelas secretarias
dos departamentos académicos séo realizadas com freqliéncia, tendo como produto final o bom
andamento do Departamento, proporcionando o seu crescimento e a realizagdo das atividades
didaticas, bem como os interesses pessoais dos professores e alunos, executando-as com

agilidade e eficiéncia.

5.3 Analise e Organizacao dos Fluxos de Trabalho

Descricdo mais detalhada dos fluxos de trabalho conforme o quadro de andlise. As
atividades desenvolvidas no ambito dos quatro Departamentos vém crescendo substancialmente
nos ultimos anos, por diversas razGes. Entre as razfes positivas dessa crescente demanda,
encontra-se a politica universitaria desenvolvida nos ultimos tempos, que reflete a preocupacgéo
com a democratizagdo responsavel do ensino publico de qualidade. Entretanto, outras razdes,
como a crescente judicializagdo dos atos administrativos emanados da Universidade, em seus
diversos niveis, requerem acdo tempestiva das Secretarias, e ndo raro, dada a limitagdo de
recursos humanos, tem ensejado a tomada de decisdo sobre qual tarefa urgente priorizar. Dentre
essas razfes constata-se também a falta de apoio e suporte das chefias imediatas, muitas vezes
contamos com uma chefia despreparada, falta de treinamento para servidores recém contratados,
falta de apoio diregdo, equipamentos e instalacdes inadequadas. Por outro lado as Secretarias dos
Departamentos se preocupam em manter o atendimento de qualidade a todos os envolvidos nas

atividades dos Departamentos.
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As principais atividades desempenhadas pelas Secretarias atualmente sdo:
1) Redigir e Digitar documentos tais como: oficios diversos, portarias (Comissdo Estéagio
Probatorio, Composicdo de bancas), editais de monitoria graduacdo e editais de concursos,

certiddes e atestados para professores, alunos monitores bolsistas e voluntarios, representantes

: i Secretaria

Depto.

discentes.

Diretoria

Chefia
Imediata

As atividades relacionadas aos documentos sdo realizadas diariamente e apresenta um
fluxo continuo. Alguns documentos sdo originarios da diretoria e depois retornam a ela sempre
passando pela chefia imediata. Outros, sdo relativos ao proprio setor e outros de demandas

externas que passam pela chefia imediata e retornam a pessoa que o requisitou.

2) Atendimento ao publico professores e alunos da graduacdo e poOs-graduacdo,

pessoalmente e por telefone, dos 3 turnos e dos cursos de Direito e Ciéncias do Estado.

Atendimen : lf Secretaria

toda Depto.
solicitagdo

Professores

e Alunos
Os atendimentos aos professores e alunos sdo realizados diariamente, pessoalmente ou
por telefone e apresentam um fluxo continuo. Alguns atendimentos séo relativos ao proprio setor,
outros sdo encaminhados para os setores responsaveis. Diante de cada solicitagdo presta-se 0s

esclarecimentos pertinentes, a fim de solucionar os problemas ou reencaminhé-los.
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3) Arquivo fisico e computador - organizacdo e manutencdo dos arquivos do setor (ativo e

inativo).

Organiza- Secretaria
¢do do Depto.
Setor
Arquivos
Fisico(ativo
, inativo) e
eletronico

Arquivo fisico e eletrdnico, além da guarda de documentos de forma a facilitar a busca
dos mesmos em instantes, deve ser bem acondicionado em local apropriado para que 0s
documentos ndo se deteriorizem com o tempo. Os arquivos bem organizados trazem algumas
vantagens para o desempenho das atividades: Comodidade e agilidade nas consultas aos
documentos; sigilo das informac6es, seguranca e preservacdo dos documentos; ambiente de

trabalho organizado e limpo. Atividade realizada diariamente, apresenta um fluxo continuo.

4) Controle do material de consumo e permanente do setor, providenciar sua reposicéo,

manutencao e compra quando necessario.

Realizagdo das Secretaria Depto.
atividades de
forma
satisfatoria

Controle material
de consumo e
permanente

Para o desempenho das atividades diérias é importante que os mobiliarios e equipamentos

atendam as nossas necessidades de forma satisfatoria, por isso deve-se cuidar do patriménio/bens
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permanentes e utilizar os materiais de consumo com cautela evitando o desperdicio. Atividade

realizada diariamente, apresenta um fluxo continuo.

5) Envio de frequéncia dos professores substitutos ao Setor de Pessoal e monitores bolsistas
para a PROGRAD.
Pro- : [i Secretar
Reitoria ia
de Depto.
Chefia
Imediat

a
A atividade relacionada ao envio de freqliéncia dos professores substitutos e monitores de
graduacdo ¢ realizada mensalmente. As frequéncias sdo originarias do Departamento, passando

pela chefia imediata e sdo enviadas a Pro-Reitoria de Graduacao e Secédo de Pessoal.

6) Supervisionar o Menor da Cruz Vermelha - a cada dois anos uma secretaria é responsavel pelo

menor da CVB. Atividade realizada diariamente.

Secretaria Menor Cruz

Vermelha
Depto.

A selecdo do menor e realizada de dois em dois anos, ja a supervisdo € realizada
diariamente, apresenta fluxo continuo. E originaria da Secretaria do Departamento controla as
atividades desempenhadas pelo menor e encaminha freqiiéncia para a Cruz Vermelha Brasileira

mensalmente.

7) Distribuicdo dos encargos: os horarios das disciplinas sdo lancadas em um quadro especifico
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do Departamento. Esse quadro é encaminhado a todos os professores para que estes manifestem
as disciplinas de seu interesse. ApOs a devolucdo a Secretaria faz as adaptacdes necessarias,
inclusive com a distribuicdo em salas de aulas destinadas ao Departamento, de forma a evitar
conflito de horérios, depois encaminha aos Colegiados dos Cursos de Direito, Ciéncias do

Estado, FACE, Engenharia para responsabilidade das Secretarias dos Departamentos.

Secretaria

Depto.
Colegiados
lancamento
Secretaria faz Aprovagdo na
corregées Reunido
necessarias Departament

As atividades relacionadas aos encargos didaticos sdo realizadas semestralmente,
apresenta um fluxo continuo. Os encargos sdo originarios do colegiado e depois retornam a ele
sempre passando pela secretaria do departamento para distribuicdo dos encargos aos professores

e lancamento no quadro especifico com aprovacdo da chefia.

8) Preparar documentagdo para a selecdo de monitores, selecdo de professores substituto,
concurso de professor efetivo. Os concursos professores substituto e efetivo dependem da
concesséo de vagas, no ano de 2012 foi realizado no Departamento Direito do Trabalho, que
estou lotada, um concurso para professor substituto, tendo 11 candidatos inscritos e todos
compareceram ao certame. Para professor efetivo foi realizado trés concursos com niimero de

candidatos inscritos e presentes variando entre 6 a 9.
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Divulgagdo e
Recebimento
de inscrigces

Diretoria

Secretaria
prepara
minuta de

Chefia
Imediata

Aprovagdo
Reunido

Departamenta

Secretaria
realizar
concurso

Secretaria geral

=

Secretaria

minuta edital
para concurso

Chefia Imediata

inscricoes

s

Secretaria

Aprovagdo :

Reunido
Encaminha para Departamental
Diretoria

As atividades relacionadas as sele¢cfes de monitores e professores substitutos e efetivos é
realizada anualmente, nos casos de professor efetivo depende da concessdo de vagas. Alguns
documentos sdo originarios da diretoria e depois retornam a ela sempre passando pela chefia
imediata. Outros, sao relativos ao proprio setor e outros de demandas externas que passam pela

chefia imediata e retornam ao departamento para realizac&o das selecdes.

9) Processos diversos de interesse dos professores tais como: progressao horizontal e vertical,
estagio probatorio (avaliagbes parcial e final), licenca sem vencimento, licenca sabatica,
afastamento no e do pais, sindicancia, afastamento para servir em outro 6rgdo, alteracdo de
regime de trabalho, aposentadoria, nomeagédo e posse, vacancia, etc. A Secretaria anexa toda a
documentagdo pertinente, faz convocacdo das comissdes parcial e final quando estagio

probatorio, solicitacdo documento a outros 6rgaos, quando for o caso, convoca assembleia para
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aprovacdo. A Abertura de processo e feita na Secdo Pessoal, que encaminha para o
Departamento de origem do professor, para juntada de documentagdo, este encaminha para as
comissdes quando for o caso, convoca-se assembleia para aprovagéo, posterior e encaminhado
para o setor destino, Congregacdo ou Secao Pessoal, este encaminhamento é feito no mesmo dia

da aprovacdo.

Secretaria Secdo Pessoal
encaminha abertura Processo
Diretoria
Aprovagdo Secretaria Depto.
Reunido instrui o processo

Departamental e
assinatura chefe

As atividades relacionadas aos processos sdo realizadas diariamente e apresenta um fluxo
continuo. Os documentos séo originarios do proprio setor sempre passando pela chefia imediata.

Outros, sdo relativos da Diretoria e outros de demandas da Sec¢éo de Pessoal.

10) Recebimento dos pedidos de segunda chamada e revisdo de prova dos alunos e respectivo
encaminhamento para o professor, que retorna sua resposta para o Departamento, sendo este

responsavel pela divulgacédo do resultado ao aluno.

Departamento Requerimento
ao aluno Alunos
Retorna Secretaria
Departamento
Recebe
Encaminha

professor

As atividades relacionadas aos requerimentos dos alunos sdo realizadas diariamente e
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apresenta um fluxo continuo. Os requerimentos sdo originarios dos alunos, sempre passando pela
secretaria do departamento e pela chefia que encaminha ao professor e retornando a pessoa que o

requisitou.

11) Recebimento e entrega das provas finais, individualmente para os alunos.

12) Recebimento das notas parciais e finais, providenciando sua divulgacdo junto a Secdo de
Ensino.

13) Aproveitamento de estudos pelos alunos: a Secretaria entra em contato com a comissao
designada para que esta estabeleca programa, tipo e data de prova. Apos essa consulta elabora e

divulga o edital de convocacdo do aluno. Ao final, encaminha o resultado para o colegiado

competente.
Secretaria Secretaria
Encaminha recebe os
resultado pedidos
Secretaria Chefia
elabora e Imediata
divulga designa

Secretaria
contato

comissdo

As atividades relacionadas ao aproveitamento de estudos sdo realizadas diariamente e
apresenta um fluxo continuo. Alguns aproveitamentos séo originarios de outras unidades e depois
retornam a ela sempre passando pela chefia imediata. Outros, sdo relativos do préprio setor e

passam pela chefia imediata, retornando a pessoa que o requisitou.

14) Relatério Anual de Atividades Docentes (INA): Coleta de informagfes junto aos setores da
Faculdade e junto aos professores, para lancamento no sistema. Apos o lancamento, os relatorios
sdo encaminhados aos professores para correcéo e, depois de devolvidos, sdo feitas as correcdes

no sistema para posterior aprovacdo pela Camara ou Assembleia e envio a CPPD.
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Secretaria Secretaria Solicita
encaminha CPPD dados

Aprovagdo Professores e
Assembléia e Setores da
Congregagdo Faculdade

Secretaria
langamentos
corregdes gerar
relatorios

As atividades relacionadas ao relatorio anual de atividades docentes sdo realizadas
anualmente. Os dados sdo originarios dos professores e depois retornam a eles sempre passando
pelo departamento. Outras, sdo relativos do proprio setor e outras de demandas externas que
passam pela chefia imediata e encaminhado para aprovacdo da diretoria e posterior

encaminhamento a Comissao Permanente de Pessoal Docente.

15) Selecéo de bancas monitorias: A selecdo comeca com a elaboracdo do projeto que conta com
0 suporte da Secretéria. Posteriormente, a Secretaria consulta cada professor para saber se ha
interesse em ter um monitor, solicita os programas das provas, entra em contato com os membros
da banca para marcar a data da selegéo, elabora e divulga os editais, recebe as inscri¢des, auxilia
cada uma das bancas na realizacdo da selegdo, divulga os resultados, elabora os termos de
compromissos dos monitores bolsistas e voluntarios), colhe as assinaturas devidas (do monitor,
da chefia do departamento, da diretoria da faculdade, do professor orientador e do pré-reitor de
graduacdo, quando a monitoria é remunerada) e encaminha-os para a PROGRAD. No decorrer do
ano, a secretaria controla a frequéncia dos monitores encaminhando-a mensalmente a
PROGRAD. Ao final do periodo, solicita os relatérios aos monitores e ao coordenador do
projeto, submete-os & aprovacdo da Camara Departamental e encaminha-os para a PROGRAD.
Finalmente, emite os certificados de participacdo no programa, entregando-os aos monitores(
mais uma vez colhe a assinatura da chefia do departamento, da diretoria da faculdade, do

professor orientador e do monitor).
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Secretaria Secretaria
envia
mensalmente
frequencias

Divulga, Elaborag¢do
elabora Edital
termos de Inscrigdo/Ap
compromisso oio Selecao

As atividades relacionadas &s bancas de monitoria sdo realizadas anualmente. Os
documentos sdo originarios do departamento e depois retornam a ele sempre passando pela chefia
imediata, havendo demandas dos professores e alunos e envio a Pro-Reitoria de Graduacéo para

contratacao.

16) Selecdo de professor substituto: a secretaria elabora a minuta do pedido de vaga que é
finalizada pela chefia do departamento, elabora o edital, recebe as inscrigcdes, consulta os
membros da banca para marcacdo da data de selegdo, prepara previamente 0S concursos,
providenciando sala com recursos necessarios para a realizacdo das provas didaticas(quadro
branco, pincel, &gua, datashow, etc). Elabora-se os quadros com as tabelas de notas para a banca,
faz a minuta das atas do concurso, divulga o resultado, prepara a documentacdo dos aprovados
para assinatura dos contratos, controla a frequéncia dos professores substitutos, encaminhando-a
a Secdo de Pessoal da faculdade. A cada seis meses de término do contrato, prepara a minuta do
pedido de renovagdo do contrato encaminha-o para a Secdo de Pessoal abrir processo e enviar
para a CPPD, até o prazo de vinte quatro meses quando ndo h& mais renovagdo. Ao final do
contrato faz-se o termo de encerramento do contrato e encaminha a Secdo de Pessoal da

faculdade.
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Secretaria a Secretaria
cada 06

R meses Elabora

Secretaria Chefia
Divulga Imediata
resultado
Secretaria CPPD /DLEXZ
recebe publicacdo
inscricbes/ edital

As atividades relacionadas a sele¢do de professor substituto sdo realizadas conforme a
necessidade do departamento. Os documentos séo originrios do departamento e depois retornam
a ele sempre passando pela chefia imediata. Outros, sdo de demandas externas e de outros
setores da UFMG, que retornam ao departamento e posterior encaminhamento ao Departamento
Pessoal da UFMG.

17) Selecéo professor efetivo: a secretéaria elabora a minuta do pedido de vaga que é finalizada
pela chefia do departamento, preenche o edital no sistema, consulta os membros da banca para
marcacdo da data de selecdo, comunica essa data e indica os nomes da composi¢do da banca,
através de oficio para a diretoria da faculdade, prepara previamente os concursos, providenciando
sala com recursos necessarios para a realizagdo das provas didaticas(quadro branco, pincel, 4gua,
datashow, etc), prepara a filmagem de todo o processo do concurso, compra de passagens de ida e
volta para os professores de fora, providencia hospedagem, providencia lanche e almogo para a
banca, elabora os quadros com as tabelas de notas para a banca, faz a minuta das atas do
concurso, secretaria todo o certame, divulga o resultado, prepara a documentacdo dos aprovados

para n0meagéo e posse, acompanhando o andamento dos mesmos.
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Solicita Secretaria
passagens e
hospedagens

Secretaria Diretoria
prepara toda
documentaca

As atividades relacionadas ao concurso de professor efetivo sdo realizadas conforme a
alocacdo de vagas. Alguns documentos sdo originarios da diretoria e depois retornam a ela
sempre passando pela chefia imediata. Outros, sdo relativos ao proprio setor e outros de
demandas externas que passam pela chefia imediata e retornam ao departamento para a realizagédo
do concurso e providencias junto ao setor de pessoal da unidade para contratacdo do aprovado no
concurso.

ApoOs qualquer selecdo a secretaria deve disponibilizar no Departamento toda a
documentacdo para consulta dos candidatos interessados. Frequentemente ha recursos contra 0s
resultados dos concursos e quando isso acontece, a secretdria prepara todo o material para
deliberacdo pela Camara e fornecendo cdpias de todos 0os documentos necessarios para o relator.

Isso também acontece quando o recurso € judicial.

Secretaria Chefia
Imediata

18) Auxilio a chefia em assuntos de sua competéncia.
As atividades relacionadas ao apoio a chefia imediata sdo realizadas diariamente e apresenta um fluxo
continuo. Algumas atividades sdo especificas da chefia imediata que conta com o apoio da secretaria

para auxilid-la com as informagdes pertinentes do setor e de demandas externas.
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O exposto sobre os fluxos de trabalho se destina ao quadro de andlise das fungdes identificadas
na fase anterior quanto aos aspectos ligados a responsabilidade, complexidade e requisitos basicos. Esta
fase busca a compreensdo das atividades levantadas, as interfaces entre os diversos segmentos internos,
os niveis de responsabilidade e autonomia, as hierarquias definidas internamente, entre outras.
Evidenciam o volume das atividades que sdo realizadas pelas secretarias dos departamentos, do excesso
de formalismo e apego aos regulamentos, o que muitas vezes impedem desempenhar as fungGes com
agilidade e eficiéncia, isso justifica a proposta apresentada.

A reestruturacdo dos departamentos académicos redesenham a necessidade de readequar
uma organiza¢do a um novo modelo de gestdo, cuja énfase encontra-se no alcance de eficiéncia
de processos e transparéncia nos resultados. Este processo engendra importantes redefini¢cdes nos
papéis, visando redirecionar a sua atuacdo para as atividades consideradas essenciais, com

profissionais preparados para exercer suas funcées e obter exceléncia profissional.

A reestruturacdo é importante para os departamentos académicos da Faculdade, pois
através dela é possivel determinar com clareza os objetivos primordiais dos departamentos, com
suas funcbes e obrigacbes e responsabilidades dos servidores que ali atuam. Para evitar
desequilibrio de atribuicbes com sobrecarga para uns e poucas atribuicGes para outros, rotinas
sem padronizagdo e ineficiéncia das atividades desempenhadas. Uma melhor estrutura poderia

estimular mais o aprendizado coletivo e crescimento das pessoas na organizacéo.

A reestruturacdo acarretara uma transformacdo nos departamentos, com o objetivo de
melhorar a sua eficiéncia, através da alocacdo de quatro servidores, sendo um para cada
departamento, de forma que as tarefas poderdo ser divididas, nos periodos de férias,
afastamentos, licencas ou outras situacbes em que a secretaria ndo esteja presente 0s
departamentos ndo figuem sem atendimento interno/externo e nem tampouco as atividades

venham a se acumular.

E importante salientar que a reestruturagdo proporcionara a segregacgdo das funcdes, a
clareza nos objetivos das tarefas executadas, inexisténcia de retrabalhos, melhorar qualidade de

vida das servidoras e o desempenho das atividades com tranquilidade, conforto e seguranga .
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6 — PLANO DE ACAO

Diante das analises realizadas a proposta e elaborar e implantar uma proposta de reestruturagao
dos quatro departamentos académicos da Faculdade de Direito.

6.1 PLANEJAMENTO DA ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DOS DEPARTAMENTOS
ACADEMCOS DA FACULDADE DE DIREITO DA UFMG

A demanda da reestruturacdo dos departamentos académicos cria a possibilidade de uma
flexibilizacdo e definicdo clara das atribui¢cbes que sdo de competéncia dos departamentos, e
também executar as tarefas com satisfacdo e prestar um servico de qualidade a comunidade

universitaria.

6.2 ORGANIZA(;AO DO TRABALHO NA FACULDADE DE DIREITO DA UFMG

A organizacdo do trabalho na Faculdade de Direito deve ser imbuida no principio de que
quanto mais for a interacdo e comunicacdo entre 0s setores, mais reduzida serd o retrabalho e
melhor serd o aprimoramento dos processos de trabalho. Portanto, a disseminagdo das
informacdes devem ser circulantes gerando parceiras.

Nesse contexto, apresentam-se algumas atividades a serem realizadas em duas etapas: a
primeira etapa: diagnostico e a segunda etapa: analise organizacional do trabalho na Faculdade de

Direito.

Primeira etapa: Diagnostico

e Reunir com a direcdo, chefias e secretarias para apresentar as metas e estratégias da
reestruturacdo dos departamentos;

o ldentificar a missédo, visdo e valores da Faculdade de Direito. E, também, analisar o
ambiente interno e setorial,

¢ ldentificar os fatores que tem gerado sobrecarga e acimulo de atividades diarias;

e Realizar um mapeamento dos pontos fortes e fracos, considerando 0s servigos
prestados, a imagem institucional, a estrutura organizacional e o estilo de
administracéo;

o Definir e padronizar algumas tarefas;
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e Analisar documentos e experiéncias da UFMG que estdo relacionados com as praticas

departamentais;

e Analisar a estrutura fisica dos departamentos.

O projeto contara com o apoio e colaboracdo da dire¢do da Faculdade, das chefias dos
departamentos de Direito do Trabalho e Introducdo ao Estudo do Direito, Direito Publico, Direito
Processo Civil e Comercial e Direito Penal, das secretarias e dos professores. Envolvera também
0s setores e os servidores que ali atuam, tais como: Colegiados dos cursos de graduagdo em
Direito e Ciéncias do Estado, Colegiado de Pds-Graduagdo, Secdo de Ensino, Secretaria Geral,
Centro de Extensdo e Nucleo de pesquisa, Sec¢do de Pessoal, Divisdo de Assisténcia Juridica,
Nucleo de Pratica Juridica, Setor de Compras, Contabilidade, Informética, alunos do Curso de
Direito e do Ciéncias do Estado e da UFMG e comunidade em geral. A equipe executora sera
composta pelas secretarias dos departamentos, que s@o as principais envolvidas no projeto. Para a
realizacdo e implementacdo do projeto verifica-se a necessidade de envolver todo o corpo
Técnico Administrativo e professores da faculdade, por isso a necessidade de realizacdo de

reunides. A previsao de implementacédo e de nove meses.

Segunda etapa: Organizacdo do Trabalho na Faculdade de Direito da UFMG

o Definicéo clara das atividades desempenhadas pelos departamentos;

o Determinacdo da temporalidade (duracdo) de realizacdo das atividades;

o Determinacédo das expectativas da relagdo com o trabalho por parte das secretarias;

e Determinacdo das expectativas do publico em relacdo aos departamentos;

e Definicdo da missdo, da Comunicacdo e interacdo entre os setores;

o Definigcdo dos objetivos e metas da comunicagdo com os resultados esperados no
processo;

e Criacdo e implementacdo de formularios via Plataforma Minha UFMG

Os Departamentos académicos recebem muitas atividades que ndo sdo de suas
competéncias, por isso é relevante a definicdo das atividades que sdo desempenhadas por estes
setores, a criacdo de formularios via plataforma minha UFMG, diminuira o transito de alunos nos

departamentos bem como a intervengdo das secretarias e agilizard o tempo de resposta para o
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aluno/professor. Envolver todos os segmentos da faculdade no projeto, resultara na integracdo

entre os setores e servidores, ainda contribuird para melhorar a comunicacdo na faculdade.
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7. CRONOGRAMA

ACOES

2014

1 | Apresentacdo do projeto para

equipe da Faculdade de
Direito UFMG

a direcao, chefias, secretarias e

Pesquisa e construcdo do
diagnostico:

Jan

Fev

Mar

Abr

Mai

Jun

Jul

Ago

Set

Out

Nov

Dez

Identificar a missao, visao e
valores da Faculdade de
Direito.

Analisar o ambiente interno e
setorial;

Identificar fatores de
sobrecarga e acumulo de
tarefas;

Mapear os pontos fortes e
fracos;

Definir e padronizar
tarefas;

Analisar documentos e relatos
relacionados com as praticas
de departamentalizacéo na
UFMG;

Analisar a estrutura fisica dos
departamentos;

RELATORIO FINAL
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8- ORCAMENTO

INVESTIMENTO 24 MESES

MATERIAL DE CONSUMO QUANTIDADE VALOR UNITARIO VALOR TOTAL
Borracha 10 R$0,40 R$4,00
Caixa lapis 10 R$,050 R$5,00
Calculadora 1 R$15,00 R$15,00
Caneta preta, azul, vermelha 30 R$0,50 R$15,00
Cartucho impressora 6 R$90,00 R$540,00
CD (caixa) 50 R$36,00 R$36,00
DVD (caixa) 50 R$45,00 R$45,00
Envelopes 100 R$18,40 R$18,40
Grampeador 1 R$17,00 R$17,00
Papel A4 (pcte) 10 R$12,00 R$120,00
Pastas plasticas 3 R$7,00 R$21,00
Pastas suspensas 25 R$32,00 R$32,00
Régua 3 R$1,50 R$4,50

Rolo de fita crepe 3 R$2,50 R$7,50

Rolo de fita durex 3 R$2,50 R$7,50
Tesoura 2 R$5,00 R$10,00
SUB-TOTAL R$ 897,90
MATERIAL PERMANENTE QUANTIDADE VALOR UNITARIO VALOR TOTAL
Armério 4 R$800,00 R$3.200,00
Cadeiras de escritdrio 4 R$400,00 R$1.600,00
Equipamento de informatica 4 R$2.000,00 R$8.000,00
Estagéo de trabalho 4 R$900,00 R$3.600,00
Impressora 4 R$500,00 R$2.000,00
SUB-TOTAL R$ 18.800,00

ESPACO FISICO

Serdo utilizadas as dependéncias dos Departamentos, sdo salas amplas que bem divididas acomodam mais

de uma pessoa.

ITENS DESPESA DE VALOR TOTAL
CUSTEIO
1 Material de R$ 897,90
Consumo
2 Material R$ 18.800,00
Permanente
3 Espaco fisico R$ 0,00
SUB-TOTAL R$19.697,90
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10 CONSIDERAGOES FINAIS

No decorrer da presente pesquisa buscou-se a andlise e a compreensdo das situacfes de
trabalho das secretarias, através do levantamento de dados dos quatro departamentos académicos
e da andlise das atividades que levou em consideracdo o produto e a frequéncia, ficando evidente
que as atividades que sdo desempenhadas atualmente pelas secretarias aumentou-se
consideravelmente devido a varios fatores ja mencionados neste projeto, tais como: Plano de
Desligamento Voluntario (PDV), aposentadorias, exoneragdes, remocfes sem permuta e
principalmente pelo Programa de Apoio ao Plano de Reestruturacdo e Expansdo das
Universidades (REUNI), e a ndo reposicdo do quadro de servidores técnicos administrativos.

Discutiram-se 0s conceitos da ergologia que permitiram a analise e a busca pela
compreensdo das situagdes de trabalho estudadas. Esses conceitos da ergologia podem propiciar
processos de transformacao das situagdes de trabalho, como o foi.

No entanto, devido a imensiddo deste objeto de estudo sabe-se da singeleza desta pesquisa
que serviu como forma de inquietacdo para que novos estudos possam ser realizados, pois ndo se
consegue abordar em sua plenitude a atividade de trabalho, o trabalho real, e toda complexidade
do que ha de humano num s6 ato de trabalho.

Pode-se constatar que servidores trabalhando num lugar agradavel, satisfeitos e motivados
no trabalho, conseguem render as demandas mais facilmente, desempenham com mais eficiéncia
e eficécia as suas atividades, melhorando assim a qualidade de vida.

Diante dessa realidade institucional, a solugéo ideal seria disponibilizar mais quatro vagas
de servidores do quadro da UFMG, sendo um para cada departamento, a fim de minimizar a
sobrecarga de trabalho que vem sufocando e estrangulando as servidoras que ali atuam. Outro
fator relevante que poderia ser pensado para melhorar ainda mais a realizagdo das tarefas é a
padronizacdo de algumas atividades, que possibilitaria exercer as atividades com maior
seguranca, fazendo o melhor com o menor esforgo e a criagdo de formularios de comunicagéo
entre alunos/professor no “Sistema Moodle”, evitando assim a morosidade da resposta e o
cumprimento dos prazos.

Assim, espera-se que esse projeto seja implementado para que os problemas sejam
solucionados e tragam melhoria para as condi¢es de trabalho, seguranca e tranquilidade as

secretarias dos departamentos. E ainda que novos trabalhos possam ser suscitados, no intuito de
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elucidar novos aspectos, ou até mesmo abordar 0s mesmos assuntos, porém com novas

perspectivas de entendimento para as situa¢oes vivenciadas.
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