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FLEXIBILIZACAO DA JORNADA DE TRABALHO E MUDANCA
ORGANIZACIONAL: um estudo em uma Instituicio de Ensino Superior

1. INTRODUCAO

O debate social que abrange as politicas conciliatérias tém como escopo sua eficacia em
fomentar o bem-estar das familias e tornar compativeis as diferentes facetas de suas vidas,
levando-se em consideracao, o trabalho, a relagdo/cuidado com os familiares e o tempo pessoal
(ABRAO; MIOTO, 2017). A esse respeito, sdo trés sdo os pontos principais ao se abordarem as
tematicas que levam em consideracdo o trabalho, vida pessoal e familiar: (1) o aumento de
servicos de cuidados nas proximidades (escolas, espagos familiares, creches, residéncia para
pessoas com deficiéncia e servigos a domicilio, etc.); (2) as licencas de trabalho para homens e
mulheres, equitativos e intransferiveis para que eles possam assumir o cuidado de suas familias e
sejam mais generosos em tempo e em compensacdes de saldrio; (3) e as mudangas na
organizacao do tempo das jornadas de trabalho nas empresas que facilitem a vida pessoal e
familiar (BRULLET, 2010). Neste sentido, mudancas nas organizagdes que levem em
consideracdo a flexibilizacdo da jornada de trabalho, respeitados os direitos dos trabalhadores,
podem ensejar aspectos positivos, tanto na vida pessoal quanto na vida familiar do trabalhador, o
que pode ocasionar ganhos para a organizacao (NASCIMENTO, 2014).

Segundo Neiva e Paz (2007), muitos sdo os aspectos a considerar na defini¢do do conceito
de mudanga, por exemplo, escopo, intensidade, tempo de reagdo, pessoas envolvidas, dentre
outras. A partir desse entendimento, Neiva (2004) apresenta como conceito de mudanca
organizacional, qualquer alteragdo, planejada ou ndo, em componentes que caracterizam a
organizacdo como um todo — finalidade basica, pessoas, trabalho, estrutura formal, cultura,
relacdo da organizacdo com o ambiente —; decorrente de fatores internos e/ou externos a
organizacdo, que traz alguma consequéncia, positiva ou negativa, para os resultados
organizacionais ou para sua sobrevivéncia.

Diante do exposto, questiona-se: a flexibilizacdo da jornada de trabalho pode ser
entendida como uma mudanca organizacional e ensejar novas competéncias para gestdo na
percepgao de gestores e nao gestores? Caso a resposta seja positiva, pergunta-se: ha diferencas na
percepgao das competéncias de gestdo na visdo de gestores e ndo gestores de uma Instituicao de
Ensino Superior Publica Federal?

Com base nesses questionamentos, este trabalho propde-se a percepgao de gestores € nao
gestores sobre trés aspectos: flexibilizagdo da jornada de trabalho; mudanga organizacional e
competéncias de gestdo. Para isso, evidenciam-se caracteristicas do contexto da jornada de
trabalho, notadamente, no que se refere a flexibilizacao da jornada, as mudangas organizacionais
decorrentes da adocao da flexibilizagdo, bem como as competéncias necessarias ao desempenho
das funcdes, seja na percep¢ao dos gestores, seja na percep¢ao dos demais colaboradores.

Assim o objetivo geral deste artigo ¢ identificar e descrever as competéncias profissionais,
na visdo de gestores e ndo gestores, inserido num contexto de flexibilizacdo de jornada de
trabalho.

De maneira especifica: 1) Identificar as mudangas organizacionais percebidas por gestores
e ndo gestores a partir do processo de flexibilizacdo da jornada de trabalho; 2) Descrever as
competéncias profissionais percebidas por gestores e ndo gestores a partir do processo de
flexibilizagao.



Esta pesquisa apresenta relevancia teorica, empirica e aplicada. No que se refere as
contribui¢des tedricas e empiricas, este trabalho insere-se nos que buscam explicar fendmenos
recentes do comportamento organizacional, como por exemplo, a flexibilizacdo da jornada de
trabalho, sobretudo na descricdo da percepcao de gestores e ndo gestores de uma organizacao
publica e o efeito sobre as competéncias requeridas para gestdo de um trabalho flexibilizado.
Além disso, esta pesquisa, por ser realizada no contexto de uma organizagdo publica,
especificamente no setor de ensino superior, possibilita novas investigacdes sobre essa tematica.
Os aportes metodoldgicos desta pesquisa contribuem de maneira significativa aos estudos do
comportamento organizacional, em virtude da utilizagdo de uma abordagem qualitativa que
permitiu o emprego de softwares de andlise de textos (Iramuteq), pouco utilizado no contexto
brasileiro de pesquisa.

Do ponto de vista da contribuicdo gerencial, identificar como a flexibiliza¢dao da jornada
de trabalho modifica a organizagdo e as competéncias sdo elementos importantes para 0 processo
de gestdo das organizacgdes. Sendo essenciais para o bom desempenho no trabalho, apresentando-
se como um dos primeiros passos a ser dado para o diagndstico organizacional.

2. PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO

Diante do exposto, questiona-se: a flexibilizacdo da jornada de trabalho pode ser
entendida como uma mudanga organizacional para gestdo na percep¢do de gestores e nado
gestores?

Assim o objetivo geral deste artigo ¢ identificar e descrever as competéncias profissionais,
na visdo de gestores € ndo gestores, inserido num contexto de flexibilizacdo de jornada de
trabalho.

De maneira especifica: Identificar as mudangas organizacionais percebidas por gestores e
ndo gestores a partir do processo de flexibilizacdo da jornada de trabalho. Esta pesquisa apresenta
relevancia tedrica, empirica e aplicada. No que se refere as contribuigdes tedricas e empiricas,
este trabalho insere-se nos que buscam explicar fendmenos recentes do comportamento
organizacional, como por exemplo, a flexibilizagdo da jornada de trabalho, sobretudo na
descricao da percepcao de gestores e ndo gestores de uma organizacao publica. Além disso, esta
pesquisa, por ser realizada no contexto de uma organizagao publica, especificamente no setor de
ensino superior, possibilita novas investigagdes sobre essa tematica. Os aportes metodologicos
desta pesquisa contribuem de maneira significativa aos estudos do comportamento
organizacional, em virtude da utilizagdo de uma abordagem qualitativa que permitiu o emprego
de softwares de analise de textos (Iramuteq), pouco utilizado no contexto brasileiro de pesquisa.
Do ponto de vista da contribuicdo gerencial, identificar como a flexibilizacdo da jornada de
trabalho modifica a organiza¢do elemento importante para o processo de gestdo das organizacdes.
Sendo essenciais para o bom desempenho no trabalho, apresentando-se como um dos primeiros
passos a ser dado para o diagnostico organizacional.

3. FUNDAMENTACAO TEORICA
3.1 Conceitos de flexibiliza¢ao

De acordo com Colnago (2012), a flexibilizacdo ndo ¢ um conceito de facil definicao,
tendo em vista que se relaciona a aspectos juridicos, econdmicos, politicos e sociais. Levando-se



em consideracdo e sendo consequéncia dos processos de reestruturagao produtiva, os novos
padroes de gestdo do trabalho estdo centrados na flexibilizacdo, transformando o contrato
trabalhista, por meio das diversas formas flexiveis de emprego existentes no mercado de trabalho.
Essas praticas assumem diferentes configuracdes, tais como: a terceirizagdo, o emprego
temporario, a subcontratacdo, a informalidade, as cooperativas de trabalho, as atividades
auténomas e diversas outras formas de trabalho assalariado. A partir dessa multidisciplinariedade,
diferentes areas do conhecimento tém demostrado interesse sobre a temadtica da flexibilizagdo.
Sendo vérias as formas de definir o termo.

3.2 Estratégias para implantacio da jornada de trabalho

Primeiramente, como salienta Fracalanza (2008), ndo ha conversa acerca do fato de que
essa decisao ndo deve ser tomada de forma centralizada. Isso pode se justificar em fungdo das
mudancas decorrentes dessa atitude; entre as quais se ressalta a reorganizacdao dos processos de
trabalho, que envolve, entre outros aspectos, uma alteracao nos horarios de trabalho.

Em consonancia com Bosch e Lehndorff (2001), organiza¢des que se propdem a passar
por alteragdes radicais como, por exemplo, uma redug¢do de jornada de 40 para 35 horas
semanais, devem considerar os custos do processo de aprendizagem envolvidos na reorganizacao
do trabalho. Reduzir a jornada de trabalho ¢ uma iniciativa envolvida por uma série de mudancas
na infraestrutura social, mas que exige também mudangas ideoldgicas e culturais (MOCELIN,
2011). Colnago (2012) aduz: para que a reducao da jornada de trabalho seja uma decisdo exitosa
¢ necessario que sejam observadas algumas estratégias capazes de torna-la sustentavel.

Lewis (2010) ressalta que a reducao de jornada, adotada na forma de partilha do trabalho,
se bem planejada e gerida, pode ter suas dificuldades diminuidas em grande medida. Outro
aspecto que merece destaque no debate da redugdo da jornada de trabalho € a preocupagdo com a
criacdo de emprego de qualidade, que consoante Mocelin (2011), esta baseado na possibilidade
de desenvolvimento ndo apenas profissional, mas das aspiragdes sociais e individuais; € o
trabalho rico, com maior volume de contetdo, que tem maior valor no mercado. Nessa visdo,
Carneiro e Ferreira (2007) apontam que a redu¢@o da jornada de trabalho pode ter impactos sobre
a vida dentro e fora do trabalho, melhorando a qualidade de vida no trabalho. O assunto repercute
no contexto do direito econdmico, na economia do pais, bem como no campo do direito do
trabalho (SARAIVA; GARCIA; GOMES, 2009). No Brasil, a flexibilizagdo das normas
trabalhistas so foi erigida ao patamar de norma constitucional a partir da Constituigdo de 1988,
por meio do seu artigo 7° que estatui, nos incisos VI, XIII e XIV, que a redugdo de salarios e da
jornada de trabalho realizada em turnos ininterruptos de revezamento processa-se mediante
acordo ou convengdo coletiva de trabalho. Nao obstante, a flexibilizagdo pode ainda ser
alcangada por meio da revisdo de algumas modalidades contratuais, tais como a revisdo do
contrato de trabalho ¢ a terceirizacdo (SARAIVA; GARCIA; GOMES, 2009). Desta maneira,
destaca-se o Decreto n® 4.836 (BRASIL, 2003) que altera a redagdo do art. 3° do Decreto n°® 1.590
(BRASIL, 1995), que dispde sobre a jornada de trabalho dos servidores da Administracao Publica
Federal, direta, autarquias e fundagdes publicas federais, menciona a flexibilizagdo da jornada de
trabalho, quando permite aos dirigentes maximos dos o6rgdos ou entidades, que autorizem os
servidores a cumprir jornada de trabalho de seis horas didrias e carga horaria de 30 horas
semanais, obedecendo a certos critérios estabelecidos na Lei.

Para Colnago (2012), esses requisitos se referem aos servigos que exigem atividades
continuas de regime de turnos ou escalas, em periodo igual ou superior a doze horas ininterruptas,
em razdo de atendimento ao publico ou trabalho no periodo noturno, considerado aquele que



ultrapassa as 21 horas. Nessas situagdes, o dirigente maximo do orgdo pode autorizar o
cumprimento da jornada de trabalho de 6 horas didrias e carga horaria de 30 horas semanais, mas
dispensado o intervalo para refeigdes. Outro ponto mencionado no referido decreto diz respeito a
obrigatoriedade por parte dos 6rgdos, cujas jornadas de trabalho forem flexibilizadas, a afixar
quadro, permanentemente atualizado, nas suas dependéncias, em local visivel e de grande
circulagdo de usuarios dos servicos, com a escala nominal dos servidores que trabalham nesse
regime, constando dias e horarios dos seus expedientes. Nos anos 1990, o debate girou em torno
da melhoria na qualidade de vida do trabalhador, por meio de mais horas livres para o lazer, a
educacdo, a cidadania e a qualificagdo profissional. Nos dias atuais, ambas as perspectivas sao
relevantes e deve-se acrescentar a discussao a questao da produtividade (MOCELIN, 2011).

O propdsito € alcangar a qualidade no emprego; perspectiva tratada por Mocelin (2011),
que envolve a questdo da riqueza das atividades laborais e o melhor rendimento, proporcionando
real melhoria nas condi¢gdes laborais e na qualidade de vida dos trabalhadores.

Os servidores sujeitos a jornada de 30 horas mensais (6 horas didrias) deverao cumpri-la
sem intervalo para alimentacdo a que se refere ao caput do art. 4 da Resolucdo CAD/FUB n
50/2013, sendo permitida pausa de 15 min, sem prejuizo do funcionamento minimo de 12 horas
ininterruptas. A resolu¢do veio regulamentar a questdo do servidor flexibilizado e como se dara
essa flexibilizagdo. O art. 11 ressalta que a flexibilizag¢do tratada naquele capitulo ndo se aplica
aos servidores que atuam em regime de plantdo, aos ocupantes de cargos com jornada semanal
estabelecida em lei especifica, aos detentores de cargo de dire¢do ou fun¢do de confianga, aos
servidores com horario especial de servidor estudante e aos servidores com a jornada tratada no
capitulo II dessa resolugdo. A flexibiliza¢do comporta excegcdo aos servidores que possuem
jornada especifica prevista em lei ou com cargo ou func¢do de natureza especial.

4. MUDANCA ORGANIZACIONAL

Muitos sdo os aspectos a serem considerados quando se trata da definicdo do conceito de
mudanca organizacional. Segundo Neiva e Paz (2007), escopo, intensidade, tempo de reacdo,
pessoas envolvidas, estdo entre os principais. Diante disso, as defini¢des devem representar essa
diversidade de aspectos. Por exemplo, Neiva (2004) define mudanga organizacional como
qualquer alteragdo, planejada ou ndo, em componentes que caracterizam a organizagdo como um
todo — finalidade bésica, pessoas, trabalho, estrutura formal, cultura, relacdo da organizagdo com
o ambiente — decorrente de fatores internos e/ou externos a organizacdo, que traz alguma
consequéncia, positiva ou negativa, para os resultados organizacionais ou para sua sobrevivéncia.
Junto aos problemas de defini¢cdo, estdo ainda dificuldades relativas a tipologia de mudanga,
considerando que sempre ha necessidade de especificar qual tipo de mudanca esta sendo
mencionada e qual ¢ o objeto ou conteudo da mudanca (LIMA & BRESSAN, 2003; NEIVA,
2003; NEIVA, 2004).

Conforme Neiva e Paz (2007), existem varias classificagdes sobre tipo de mudangas que
ocorrem em organizagdes e, segundo Lima e Bressan (2003), tal fato esta relacionado aos
modelos que explicam o processo de mudanca organizacional. Os principais modelos
explicativos de mudanga seriam o modelo de Burke e Litwin (1992) e o modelo de Greenwood e
Hinings (1996). O primeiro modelo estabelece conteudos de mudanga e o segundo tenta explicar
o processo de mudanga a partir de interagdes com o ambiente. O modelo de Burke e Litwin
(1992), por exemplo, afirma que mudanga transformacional ocorre na organiza¢do, quando a
cultura ou a missdo organizacionais mudam. Ainda conforme Neiva e Paz (2007), a partir de
modelos, torna-se possivel a avaliagdo da mudang¢a, na medida em que os conteudos teorizados



podem ser alvo de investigacdo em momentos diferenciados. Outra possibilidade de avaliagdo da
mudanga seria mensurar o que os individuos percebem ter mudado na organizag¢do. Outro modelo
explicativo do processo de mudanga organizacional, apesar de ndo postular conteudos de
mudanca, ¢ o de Greenwood e Hinings (1996). Esses autores se interessam mais por explicar o
processo de mudanga nas organizacdes. O modelo estabelece que a insatisfagdo dos interesses
individuais € o grau em que os individuos se comprometem com os valores organizacionais
funcionam como precipitadores da mudanca e enfatiza também que as organizacdes sdo arenas
nas quais coalizdes, com diferentes interesses, graus diferenciados de envolvimento com os
valores preponderantes na organizagdo e capacidades de influenciar, tentam dominar. A pressao
para mudanga existe na medida em que grupos estdo insatisfeitos com o grau em que seus
interesses estdo sendo realizados nas organizacdes. Esses modelos, postulados anteriormente,
tracam diretrizes gerais para a pesquisa de avaliagdo da mudanga organizacional, porque,
segundo Neiva (2003), ¢ necessario fundamentar teoricamente para realizar tal pesquisa nas
organizacgoes.

Conforme Lobo (2016); Richard Locke e Kathlen Thelen (1998), Pede-se a atengdo para
os problemas relacionados a mudanga institucional. As formulacdes de Richard Locke e Kathlen
Thelen (1998) ao enfatizarem os aspectos simbdlicos e institucionais que conferem identidade ao
sindicalismo dos paises analisados, deram destaque aquilo que estou chamando de forca da
tradicdo. Segundo Lobo (2016), De certa forma, a raiz da resisténcia a mudanga vincula-se nao
apenas ao papel fundador de determinadas politicas e formas organizativas, mas também ao fato
de elas definirem mecanismos de inclusdo e exclusdao. Na Suécia, a inclusdo é na nacdo. Na
Alemanha, na regido e no ramo de producdo. Nos Estados Unidos, num sistema de normas
definido no ambito da empresa. No Brasil, num sistema de direitos vinculado a regulamentacao
estatal do trabalho. Lobo (2016).

J& para Abrao e Mioto (2017), o debate social que abrange as politicas conciliatorias tem
como escopo sua eficicia em fomentar o bem-estar das familias e tornar compativeis as
diferentes facetas de suas vidas.No entendimento de Brullet (2010, p. 63), “Para tanto, tem como
foco trés pontos principais: [...] (1) o aumento de servicos de cuidados nas proximidades
(escolas, espacos familiares, creches, residéncia para pessoas com deficiéncia e servigos a
domicilio, etc.); (2) as licengas de trabalho para homens e mulheres, equitativos e intransferiveis
para que eles possam assumir o cuidado de suas familias e sejam mais generosos em tempo € em
compensacdes de salario; (3) e as mudancas na organizagao do tempo das jornadas de trabalho
nas empresas que facilitem a vida pessoal e familiar. Consoate Teixeira (2016), a precariza¢ao do
trabalho ¢ a outra face do processo, com mudangas nos contratos de trabalho restantes por meio
da ampliagdo de formas atipicas de contratacdo (trabalho em tempo parcial, pagamento por
jornada etc.), o que tem enfraquecido o poder sindical de negociagdo e reverberado na
degradacao do trabalho no setor. A fragmentacdo da estrutura produtiva, que acompanha o
processo de reestruturagdao industrial, conduziu as empresas a um processo de dispersdo e
deslocamento, de modo a reduzir custos ligados ao relacionamento com fornecedores e clientes.

5. FLEXIBILIZACAO DA JORNADA DE TRABALHO E MUDANCA
ORGANIZACIONAL

De acordo com Lobo (2015), pede-se a atencdo para os problemas relacionados a
mudanca institucional. As formulacdes de Richard Locke e Kathlen Thelen (1998) utilizados
como guia neste estudo, ao enfatizarem os aspectos simbolicos e institucionais que conferem



identidade ao sindicalismo dos paises analisados, deram destaque aquilo que estou chamando de
forga da tradi¢do. De acordo com Lobo (2015), de certa forma, a raiz da resisténcia a mudanga
vincula-se ndo apenas ao papel fundador de determinadas politicas e formas organizativas, mas
também ao fato de elas definirem mecanismos de inclusdo e exclusao.

Ainda de acordo com Lobo (2015), se o espaco em que os direitos podem ser exercidos se
altera, muda também a via de acesso e 0os mecanismos de inclusdo e exclusdo. Continuando o
mesmo autor Lobo (2015), a indiferenca dos trabalhadores para com o sindicato, além de
relacionados aos processos de reestruturacdo, pode de alguma forma, estar vinculada as
definigdes de 1988, que esmaeceram a logica do “quem tem oficio tem beneficio”, propria a
cidadania regulada, pelo principio dos direitos sociais da cidadania.

A esse respeito, foram estabelecidas 2 premissas acerca da tematica:

Premissa la: Gestor — A flexibilizagdo da Jornada de Trabalho acarreta uma percepcao de
mudanca organizacional na visao dos gestores?

Premissa 1b: Servidor - A flexibilizagdo da Jornada de Trabalho acarreta uma percepcao
de mudanca organizacional na visao dos servidores?

6. METODO

Este artigo constitui uma andlise conteido que aborda e estd associada ao tema:
“Flexibilizagdo da Jornada de Trabalho, Mudanga Organizacional”.

Buscou-se, a partir dai, a identificar e categorizar, por meio de analise de contetido
(BARDIN, 2004), as representacdes da gestdo sobre aspectos da Flexibilizagdo da Jornada de
Trabalho, Mudanga Organizacional, quanto a sua profundidade e pertinéncia para os aspectos
estudados.

Ap6s a transcri¢do das entrevistas, foi utilizado, para andlise o software Iramuteq, sigla
em francés para, Interface de R par les Analyses Multidimensionnelles de Textes et de
Questionnaires, desenvolvido por Pierre Ratinaud (2009). Esse software identifica os nucleos que
estruturam o discurso, separando-os em classes temadticas, em virtude de sua relevancia. A
escolha por esse programa reside no fato de ser gratuito, apresentar o dicionario em portugués e
ser desenvolvido sob a logica da open source, além de viabilizar, de acordo com Camargo e Justo
(2013), diferentes tipos de andlise de dados textuais, como a lexicografia basica (calculo de
frequéncia de palavras), analises multivariadas (classificagdo hierdrquica descendente e analises
de similitude).

A organizacao e distribui¢do do vocabulario, no Iramuteq, possibilitam sua compreensao e
visualizagdo clara (analise de similitude e nuvem de palavras). Para esta tese, com o auxilio do
Iramuteq e as especificagdes de Camargo e Justo (2013), serdo realizadas as seguintes analises:
Andlises lexicograficas classicas — Permite identificar e reformatar as unidades de texto, além de
identificar a quantidade de palavras, sua frequéncia média e o numero de hapax (palavras com
frequéncia um), apresenta forma reduzidas das palavras (pesquisa o vocabulario e reduz das
palavras com base em suas raizes), institui do dicionario de formas reduzidas, identifica formas
ativas e suplementares. Método da Classificagdo Hierarquica Descendente (CHD) — Classifica os
segmentos de texto em fungdo dos seus respectivos vocabuldrios, sendo que seu conjunto €
repartido em fungdo da frequéncia das formas reduzidas. Com o emprego de matrizes, cruzam-se
segmentos de textos e palavras (em repetidos testes do tipo qui-quadrado - X?), aplica-se o
método de CHD e obtém-se uma classificacao estavel e definitiva (REINERT,1992).

O objetivo dessa andlise ¢ a obtencdo de classes de segmentos de texto que,
simultaneamente, apresentam vocabuldrios andlogos entre si, e vocabuldrio diferente dos



segmentos de texto das outras classes (CAMARGO, 2000). Por meio dessas analises em
matrizes, o Iramuteq organiza a andlise dos dados em um dendograma da CHD, que ilustra as
relacdes entre as classes. Como representam manifestagdes linguisticas, estas classes podem
sugerir teorias ou conhecimentos do senso comum ou campos de imagens sobre um dado objeto,
ou mesmo, aspectos de uma mesma representacdo (VELOZ; NASCIMENTO-SCHULZE;
CAMARGO, 1999).

Analise de similitude — Baseada na teoria dos grafos (Marchand & Ratinaud, 2012), esta
analise possibilita identificar as concorréncias entre as palavras e seu resultado apresenta
indicagdes da relagdo entre as palavras, auxiliando na identificagdo da estrutura da representacao
social. Nuvem de palavras — Tem a finalidade de agrupar e organizar graficamente as palavras em
funcdo de sua frequéncia (CAMARGO; JUSTO, 2013). No decorrer da andlise, as respostas as
questdes abertas foram organizadas em torno de categorias, sendo os resultados das amostras 1, 2
e 3 comparados e as informagdes contrastadas. Por fim, as categorias de andlise foram
consolidadas por intermédio da identificagdo das ideias centrais.

7. ANALISE DOS RESULTADOS

Na presente secdo sdo apresentados e discutidos os resultados do estudo qualitativo,
alicercados na analise das entrevistas individuais semiestruturadas conduzidas com servidores do
DEG/UnB.

O corpus compos-se pelas 19 entrevistas, que, foram constituidas por um tUnico texto,
separados em 720 segmentos do texto (ST), com aproveitamento de 449 desses ST (62,36%).
Emergiram 25.466 ocorréncias (palavras, formas ou vocabularios), sendo 2.961 palavras distintas
e 1.491 com uma unica ocorréncia. O contetido analisado foi categorizado em trés classes: Classe
1 (competéncias), com 133 ST (29,62%); Classe 2 (mudanga), com 170 ST (37,86%); Classe 3
(flexibilizagdo), com 146 ST (32,52%). Vale ressaltar que essas trés classes se encontram
divididas em trés ramificagdes (A, B e C) do corpus total em analise. O subcorpus A, composto
pela Classe 1. O subcorpus B, contém os discursos correspondentes a Classe 2 e 3, conforme
podem ser vistos na Figura 1. Figura 1 - Dendograma das variaveis flexibilizacio, mudanga e competéncia
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classes, foi construido um organograma com a lista de palavras de cada classe gerada a partir do
teste qui-quadrado (). Nele aparecem as evocagdes que possuem vocabulario semelhante entre
si e vocabulario diferente das demais classes. (NASCIMENTO & MENANDRO, 2006)

Foi ainda realizada uma analise fatorial de correspondéncia (AFC) para as categorias
flexibilizacdo, mudanga. Percebe-se que as categorias flexibilizagdo e mudanga apresentam-se
num mesmo polo, do lado esquerdo, enquanto a categoria que remete a competéncias esta ligada
as duas outras, mas concentra-se no lado direito do grafico. A Figura 2 mostra a AFC.

Figura 2 — AFC das variaveis flexibilizacdo e mudanca, na percepc¢ao de gestores e niio gestores.
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Foi ainda realizada a analise de similitude, baseada na teoria dos grafos (MARCHAND:;
RATINAUD, 2012), que possibilita identificar as coocorréncias entre as palavras e seu resultado
apresenta indicagdes da conexidade entre as palavras, auxiliando na identificagdo da estrutura da
percepgao sobre os temas da presente pesquisa. Neste sentido, as palavras sdo representadas em
funcdo das classes tematicas. Esse mapa possibilita a visualizagdo do entrelagamento dessas
classes, assim como, os assuntos abordados em cada uma delas.

A Figura 3 apresenta o resultado da andlise de similitude utilizando-se o corpus geral.
Neste caso, percebe-se que as dimensdes flexibilizagdo, mudanca e competéncia aparecem em
conjunto com outras categorias, representando os nucleos das percepcdes dos entrevistados.
Vinculando-se, assim, questdes trabalho, servidor, atendimento e processo, que reforcam a
influéncia das dimensoes flexibilizagdo, mudanca no dia a dia dos trabalhadores, refletindo na
propria organizagao.



Figura 3 — Analise de Similitude das dimensdes flexibilizacio, mudanca
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A partir dos resultados das entrevistas das 19 pessoas, gerou-se uma nuvem de palavras e
foram analisadas as respostas dos gestores e ndo gestores, possibilitando uma visdo geral acerca
da flexibiliza¢ao da jornada de trabalho, mudanga, conforme Figura 4.

Figura 4 — Nuvem de Palavras das Variaveis flexibilizacdo e mudanca
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7.1 Flexibilizacao no Trabalho

Iniciou-se a analise a partir do Subcorpus B, que esta atrelado a tematica do flexibilizagdo
e mudanca da jornada de trabalho e abarca a Classe 3: Flexibilizagdo, corresponde a 37,86% (F =
170 ST) do corpus total analisado, sendo constituida por palavras e radicais no intervalo entre
perceber (X? = 16,48) e trocar (X? = 4,96). Essa classe ¢ composta por palavras como trabalho,
positivo, dividir, organizar, mudanca, realizar, compartilhar, tempo, sugestdo. Predominaram as
evocagoes dos entrevistados gestores (1, 3, 5, 6, 11, 18) e dos ndo gestores (2, 4, 12, 13, 14, 16,
17, 19).

No que se refere aos resultados da categoria flexibilizacdo da jornada de trabalho, as
entrevistas apresentam caracteristicas especificas na visao de gestores e nao gestores. Na visao de
servidores que ndo exercem a funcdo de gestdo foram ressaltadas a importancia de se ter uma
visdo mais moderna baseada na produtividade do servidor. Neste sentido, os temas abordados
nesta classe dizem respeito a aspectos que vao desde a conotagdo politica da flexibilizagdo,
passando pelos aspectos positivos e negativos, e legais, bem como suas consequéncias. A analise
de conteudo das entrevistas permite uma melhor especificacdo das percepcdes. O que reflete as
similaridades e diferencas nas percepcdes dos ndo gestores e dos gestores sobre a flexibilizacao
da jornada de trabalho. O primeiro ponto abordado, acerca da flexibiliza¢do, apontou para
questdes da viabilizagdo e de questionamentos sobre o processo de flexibilizagdo. Sobretudo na
visdo dos gestores, para quem essa € uma tematica relevante.

“Bom em relagdo a flexibiliza¢do eu até participei em 2012 fiz um periodo logo em seguida foi
dito aos servidores teriam que voltar, porque ndo poderia ser feito se ndo me engano ndo estaria
bem embasado” (Entrevista gestor 01).

“As vezes um processo pode durar um ano ou pode durar dez anos dentro desse espectro sim
entrevistado a flexibilizagdo foi uma proposta de campanha da atual gestdo entdo eles buscaram
de fato implementar o que eles apresentaram durante a campanha” (Entrevista gestor 11).

“Que ja é um dos poucos setores flexibilizados da universidade atendimento conforme diz a CGU,
mas quando comegou essa politica de flexibilizagdo foi uma proposta de campanha da reitora que
ela implementou do meu ponto de vista seria bom pra universidade se tivesse dado seguimento no
que ela implementou” (Entrevista ndo gestor 09).

“Infelizmente ndo se sustentou e esse é o ponto negativo que eu vejo na politica de flexibiliza¢do
porque eu vejo que parece que ela ndo foi embasada juridicamente o que levou aos
questionamentos do CGU pra suspender a flexibilizagdo” (Entrevista gestor 11).

“Quando um gestor coloca a flexibiliza¢do da jornada de trabalho as entidades os orgdos de

controle eles entendem isso como uma redugdo da jornada de trabalho e fica ilegal porque vocé é
contratado pra trabalhar 40 horas” (Entrevista ndo gestor 02).

Outro ponto de destaque foi a viabilidade da flexibilizacdo. Novamente os gestores

mostraram-se temerarios sobre esse aspecto.
“Sobre a flexibilizagdo eu senti que os gestores ndo gostariam que vingasse a flexibiliza¢do sim
porque tem que acompanhar se esta sendo cumprido como acordado e definido no processo”
(Entrevista gestor 11).
“Eu senti que faltou ndo houve acompanhamento necessario pra que a flexibiliza¢do se
concretizasse em menos de um ano foi findado entdo eu senti que os gestores ndo queriam que
vingasse ndo tentaram resolver os conflitos” (Entrevista gestor 01).

Foram relatados pontos positivos sobre a flexibilizagdo da jornada de trabalho. Tanto na
percepcao dos gestores como dos ndo gestores essa foi uma tematica recorrente. Refor¢ando o
papel que a flexibilizagdo teve para o servidor e para o usuario do servi¢co, como por exemplo, o

estudante.
“Bem interessante as suas questoes seus questionamentos e com relag¢do a flexibilizag¢do eu acho
que ela é valida muito valida na universidade e para o servidor também a gente fala dos
estudantes, mas para o servidor também” (Entrevista gestor 01).



“A gente conseguia conciliar de uma maneira mais tranquila e eu acho que a isso reflete na
produtividade também quando vocé consegue isso na flexibilizagdo” (Entrevista ndo gestor 12).
“Entdo com a flexibilizagdo da jornada os atendimentos ficaram muito mais céleres agora, a
gente tem a prerrogativa de fazer o agendamento” (Entrevista ndo gestor (2).

“Vocé perde um pouco da concentragdo nas 8 horas ndo sei se a concentragdo é a mesma a
execugdo independe da carga horaria gostaria que voltasse a flexibilizag¢do para os servidores
pois é um ganho para a universidade” (Entrevistado ndo gestor 13).

“Muitas com a flexibilizagdo o trabalho do servidor rende mais porque o trabalho porque a gente
ndo fica ali porque quem trabalha oito horas na maioria das vezes ndo tem a necessidade de estar
trabalhando por oito horas” (Entrevistado ndo gestor 09).

Aspectos negativos da flexibilizagdo também foram apontados pelos entrevistados.
“E tém outras questoes saude do servidor a gente tem que pensar, por exemplo, tempo pra fazer
uma atividade fisica as consultas a gente sai durante o trabalho o que antes ndo acontecia na
flexibilizag¢do” (Entrevista ndo gestor 12).
“Horas bunda na cadeira com certeza ou 30 presenciais e 10 a distincia eu acho muito
interessante, mas é uma critica que eu tenho com essa questdo de flexibilizagdo porque a gente
tem um problema sério” (Entrevista ndo gestor 02).

A flexibilizacdo da jornada de trabalho proporcionou uma mudanga organizacional, seja

relacionada a aspectos fisicos ou mesmo da rotina de trabalho.
“Destacam aqui na UnB como diurno e noturno, mas o diurno a gente sabe que é manhd e tarde e
noturno fica mais prestigiado com a flexibilizagdo igual eu mencionei com vocé a gente atende
melhor os trés turnos” (Entrevista gestor 01).
“Entdo com a flexibilizag¢do da jornada os atendimentos ficaram muito mais céleres agora ndo
agora a gente tem a prerrogativa de fazer o agendamento” (Entrevista ndo gestor 02).
“Trabalho mais concentrado a trabalhava e dividia melhor as coisas e por incrivel que parega
tinha mais comunicag¢do mudanga qualitativa se esfor¢ava mais para fazer as coisas eu acho que
a flexibilizagdo ajuda a vocé se organizar mais” (Entrevista ndo gestor 16).

Segundo Boltanski e Chiapello (2009), a Qualidade de Vida no Trabalho representa, nesse
novo cendrio global, tecnologico e com valores de sustentabilidade, a necessidade de atuar mais
profundamente na melhoria das condi¢des da vida no trabalho, desde as praticas e os processos
organizacionais, ao ambiente fisico e aos padrdes de relacionamento. Na outra ponta, acredita-se
que essa pesquisa pode colaborar para que, por meio da gestdo, os trabalhadores atinjam a
satisfacdo no trabalho e aumente a qualidade de vida no trabalho, tornando um ponto critico na
estratégia das organizagdes.Com a flexibilizacdo da jornada de trabalho, ¢ possivel melhorar a
qualidade de vida do trabalhador, ter um servidor mais satisfeito e com isso obter uma
produtividade maior e um desempenho superior por parte dos trabalhadores. Neste cenario, a
consolidacdo da gestdo nas organizagdes e sua consecutiva satisfagdo no trabalho como demanda
de bem-estar tem se ampliado em varias areas, especialmente na gestdo. A Qualidade de Vida no
Trabalho representa, nesse novo cendrio global, tecnologico e com valores de sustentabilidade, a
necessidade de atuar mais profundamente na melhoria das condigdes da vida no trabalho, desde
as praticas e 0s processos organizacionais, ao ambiente fisico e aos padrdes de relacionamento. O
novo olhar sobre as condigdes de vida no trabalho promove maior visibilidade dos valores e das
demandas pessoais diante das novas formas de contratagdo de pessoas, que originaram o
aparecimento de equipes formadas com diversos tipos de vinculos contratuais. A satisfagdo no
trabalho ¢ atualmente um ponto critico na estratégia de gestdo, e a QVT vem incorporar
qualidade nos processos organizacionais (BOLTANSKI e CHIAPELLO, 2009).



7.2 Mudanca Organizacional

A Classe 2 versa sobre a mudanca no trabalho. Essa classe compreende 32,52% (F = 146
ST) do corpus total analisado, sendo constituida por palavras e radicais no intervalo entre servigo
(X2 =34,45) e atestar (X* = 8,38). Essa classe ¢ composta por palavras como servidor, instrucao,
atendimento, comunidade, politica, resolu¢cdo, entre outras. Predominaram as evocacgdes dos
entrevistados ndo gestores (10, 14, 15, 16, 17, 19) e dos gestores (1, 3, 5, 6 e 18).

A concepgdo que serd utilizada no presente artigo para mudanca organizacional foi a
desenvolvida por Neiva (2004). Definida como qualquer alteragdo, planejada ou ndo, em
componentes que caracterizam a organizacdo como um todo — finalidade bésica, pessoas,
trabalho, estrutura formal, cultura, relagdo da organizacdo com o ambiente —, decorrente de
fatores internos e/ou externos a organizagdo, que traz alguma consequéncia, positiva ou negativa,
para os resultados organizacionais ou para sua sobrevivéncia. Em resumo, na andlise realizada,
verificou-se que nesse cluster estdo evidentes falas relacionadas ao contexto de mudangas no
trabalho dos entrevistados, englobando mudangas na rotina atual desses servidores, a partir da
flexibilizacdo da jornada de trabalho. Ressaltaram-se ainda mudancas no espaco fisico do
trabalho, do nimero de servidores. As falas a seguir evidenciam essas colocacoes.

Por exemplo, ao se considerarem as mudangas relativas a rotina de trabalho.
“Quando a gente ja veio ja estava flexibilizado ja teve uma mudanga, mas a rotina ja era a mesma pelo
menos aqui no setor entdo ndo teve nenhuma alteragdo ja estava flexibilizado foi tranquilo” (Entrevistado
ndo gestor 10).
“O que modificou é que agora se vocé me perguntar como antigamente eu fazia em outro setor oito horas,
visto que houve mudanga de setor e de trabalho” (Entrevistado ndo gestor 10).
“E muitas vezes eram problemas urgentes pra ser resolvidos e o aluno ndo conseguia vir e acabava
ficando prejudicado quando descobriram a possibilidade de vir apos as 18 horas eu acho que foi uma
mudanga muito produtiva pra eles” (Entrevistado gestor 01).
“Também é bom para o gestor ter um setor funcionando direto aumenta o trabalho, mas a mudan¢a na
rotina do trabalho ndo vejo mudanga de postura em termos de intensidade é melhor ndo” (Entrevistado
ndo gestor 14).
“Ndo recebi treinamento e tivemos que ir atras eu estava fazendo uma atividade que era flexibiliza¢do a
tarde eu funcionamento de tarde para mim é melhor as 6h do que 8h nos fizemos uma mudanga de
horario” (Entrevistado gestor 03).

Além das mudancas na estrutura fisica e de servidores:
“Isso foi a mudanga que eu tive sim mesmo que a jornada seja menor o trabalho é muito mais intenso é
tem porque vocé tem que dividir monitores vocé tem que dividir o local de trabalho com seu colega”
(Entrevistado ndo gestor 10).
“E quando é 8 horas geralmente cada um tem sua baia de trabalho entdo a grande mudanga é essa de
mudar o layout fisico e também a intera¢do porque vocé tem que deixar um pouco o trabalho”
(Entrevistado ndo gestor 10).
“Porque diminuiram a quantidade de pessoas por turno teve essa mudanga estrutural duas pessoas
ocupando a mesma mesa nesse sentido eu acho que deu certo reduziu o espago porque era uma mesa pra
duas pessoas” (Entrevistado gestor 08).
“E quando é 8 horas geralmente cada um tem sua baia de trabalho entdo a grande mudanga é essa de
mudar o layout fisico e também a intera¢do porque vocé tem que deixar um pouco o trabalho”
(Entrevistado gestor 01).

A que se verificar que a flexibilizagdo enseja, ainda, modificacdes em determinadas
normas, que devem ser informadas aos 6rgdos que controlam o sistema de educacdo superior.
Neste caso, os entrevistados ressaltaram a necessidade de se comunicar as mudangas a 6rgaos
como o0 MEC e o INEP.

“A gente tem que acompanhar as mudangas na legislacdo entdo por isso que a gente tem que entrar no
portal do MEC pra fazer essas atualizagées INEP também porque parte do nosso trabalhdo conclui com a
visita in loco” (Entrevistado gestor 01).



“Essa penultima pergunta e a ultima elas podem ser uma so entendeu porque fala das mudangas
coincidentemente elas vdo estar a niveis de habilidades conhecimentos e atitudes no que tange a pessoa e
no que tange a unidade vocé complementa na fala entendeu” (Entrevistado gestor 06).

Outros entrevistados relataram aspectos relacionados a melhoria do servico que as

mudancas proporcionaram.
“No inicio foram feitas vadrias reunides e ficou bem claro vdrias reunides acho que recebemos com
clareza ndo teve mudanga o que melhora é a continuidade querendo ou ndo acho que a pessoa se
organiza (Entrevistado ndo gestor 15).
“Trabalho mais concentrado a trabalhava e dividia melhor as coisas e por incrivel que parega tinha mais
comunicagdo mudanga qualitativa se esfor¢ava mais para fazer as coisas eu acho que a flexibilizag¢do
ajuda a vocé se organizar mais” Entrevistado ndo gestor 16).
“Entdo isso foi um ponto super positivo claro que teve que haver mudangas em relagdo a planejamento de
reunides obviamente se vai fazer uma reunido vocé tem que ter avisado com antecedéncia Entrevistado
gestor 03).

Aspectos negativos também foram abordados, tanto na perspectivas de gestores como dos

nao gestores.
“Houve mudanga no atendimento na maioria das vezes marcava-se quando o colega ndo podia cria¢do
do e-mail do servidor houve mudangas simples também eu percebi que essa flexibilizagdo esta com a ideia
ser cortada”. Entrevistado ndo gestor 17).
“Ai vocé fica assim perde muito tempo, mas ninguém resolve nada acho que é nesse sentido mesmo. Mas
tém mudangas todas as mudangas faceis de contornar eu percebo que tem esse distanciamento”
Entrevistado gestor 05).

“Sim, entdo as mudancas que eu observei quando a gente foi flexibilizada é que a gente precisou
aprender mais sobre o trabalho do outro a gente precisou trabalhar mais em conjunto” (Entrevistado ndo
gestor 06).

A flexibilizacdo da jornada de trabalho tem como objetivo facilitar a vida pessoal e
familiar do trabalhador, conforme observa Brullet (2010). O que pode ensejar maior qualidade de
vida dos colaboradores, além de promover uma séric de mudangas na rotina, procedimentos e
processos das empresas com retorno para as mesmas.

No caso especifico da UnB, que flexibilizou apenas a area de atendimento, as agdes
podem ensejar mudancas especificas e relacionadas a um setor especifico, o que pode dificultar
aspectos especificos, como por exemplo, o atendimento as demandas da comunidade académica
por completo. Assim, a mudanca na UnB depende principalmente de como a flexibilizagao ¢
percebida nas entrevistas, bem como da politica de flexibilizagdo, para que haja mudanca
organizacional. A depender da demanda da UnB, a flexibilizagdo poderd ser mantida ou nao.
Com os cidaddos cada vez mais exigentes, a transparéncia no servigo publico, as gestdes cada vez
mais participativas, uma decisdo pela ndo flexibilizacdo dentro da instituicdo pode representar
grandes perdas e prejuizos para a comunidade académica, dado que a universidade funciona em
trés turnos e os estudantes do noturno teriam que sair de seus trabalhos para resolverem questoes
administrativas de seu interesse. Segundo Lobo (2016), os trabalhadores de uma maneira geral
estdo mais atuantes nos processos de mudancas das organizacdes. Na UnB ndo ¢ diferente, os
servidores estdo engajados na manutencao das suas seis horas de trabalho devido aos ganhos de
qualidade de vida, produtividade, desempenho e melhoria da prestacdo de servico a comunidade
académica.

Reduzir a jornada de trabalho envolve uma série de mudangas na infraestrutura social,
ideologica e cultural (MOCELIN, 2011). De modo geral, varios elementos podem ser enfocados
como constitutivos da flexibilizacdo como: o servidor, o horario, a mudanca advindas da
implementacio da flexibilizagio. E importante ressaltar que, muitas vezes, as politicas de



flexibilizagdo vao se reconstruindo em virtude de mudangas oriundas de uma necessidade de
adaptacao e de manuten¢ao da sua estabilidade e equilibrio organizacional. Importante pensar que
para os gestores, o foco esta na flexibilizagdo, no servidor, na mudan¢a enquanto para os nao
gestores, o foco esta flexibiliza¢do, no proprio servidor, no horario, mas também na mudanga.
Isto indica que para os servidores nao gestores as questoes ligadas ao proprio servidor e horario
sao muito importantes. Com isto, embora exista uma evidéncia de que a politica de flexibilizacao
seja positiva, as mudangas causadas no ambiente de trabalho e no ambiente relacional com os
colegas ocorreram dentro de um quadro determinado de possibilidades de mudangas daquilo que
se espera como forma da atribuicdo como “servigo de 6 horas”. H4 uma nog¢ao de que o trabalho
dos servidores que laboram 6 horas, por trabalharem menos horas brutas, trabalham menos, com
tudo que isto pode comportar de senso comum, pois o atendimento do setor deve perfazer um
total de 12 horas ininterruptas.

8. CONCLUSAO / CONTRIBUICAO

A presente pesquisa apresentou como principal objetivo: identificar e descrever quais as
mudancas organizacionais, inserido num contexto de implementagdo da flexibilizacdo. A
pergunta-problema que norteou a pesquisa € a flexibilizacdo da jornada de trabalho que pode ser
entendida como uma mudanca organizacional.

Conclui-se que a flexibilizacdo da jornada de trabalho tem se tornado cada vez mais
importante para os gestores e ndo gestores que vivem no contexto de globalizacdo, em que a
variavel mudanca se tornaram essenciais para o contexto hodierno de adaptagdo e transparéncia
das organizacdes e institui¢cdes frente ao mercado de trabalho e a sociedade. Os gestores abusam
na pratica da subordinagcdo do empregado por meio da hierarquia para precarizarem o trabalho,
necessitando de novas mudangas organizacionais que contemplem o empregado, assim o
capitalista abusa de institutos como o da flexibilizacdo da jornada de trabalho para desvirtuarem a
ideia inicial de oferecer ao mesmo tempo, qualidade de vida para o empregado, melhoria de
desempenho e produtividade. Ressalta-se que a protecdo aos ativos (empregados da organizagao
ou instituto) ¢ de suma importancia, pois com o crescimento da internet e de outras redes, assim
como o aumento da importancia na area de gestdo de pessoas, tém sido cada vez maiores € mais
importantes, garantindo a sobrevivéncia das organizagdes frente a novas mudangas e evitando
prejuizos para as mesmas. Com a facilidade dos meios de comunicagdo diminui a disponibilidade
fisica, contudo aumenta-se disponibilidade psicoldgica do empregado, com consequéncia na sua
vida social. O direito do trabalho defende as horas de descanso do trabalhador em que se deve ser
remunerado quando ndo satisfeito integralmente seu descanso do trabalho ou possibilitar que se
flexibilize sua jornada de trabalho e ele possa, assim, ter mais tempo para sua familia ou para
fazer o que bem entender.

Os objetivos propostos para esse artigo foram alcangados. Neste sentido, foram descritas
as principais percepgdes de gestores e nao gestores sobre a flexibilizacdo da jornada, as mudangas
organizacionais que essa flexibilizagdo proporcionou. A resposta ao problema de que ha
diferencas na percepgdo das competéncias de gestao, na visdo de gestores e ndo gestores de uma
Instituicao de Ensino Superior Publica Federal foi abordada, resultando que, embora diferengas
fossem percebidas, ambos, gestores e ndo gestores perceberam aspectos positivos e negativos da
flexibiliza¢do, que engendraram.

Cabe ressaltar, entretanto que, como esta pesquisa se restringiu a opinido dos gestores e
ndo gestores operacionais, ndo colhendo a opinido dos gestores intermediarios e da alta gestdao
que também estdo relacionados a todo o processo, algumas lacunas podem ndo ter sido



preenchidas. Além disso, a percepcao sobre as mudangas organizacionais implementadas apds o
processo de flexibilizagdo da jornada de trabalho podem ter sido comprometidas, dado que a
instituicdo UnB passou por diversos processos de flexibilizagdo mal sucedidos e no ultimo
processo de flexibilizagdo apenas os setores que prestavam atendimento que ficaram
flexibilizados diminuindo bastante a amostra do universo a ser pesquisado.

Este trabalho foi importante por considerar duas varidveis (flexibilizagdo, mudanga) que
se mostraram relacionadas, possibilitando um maior entendimento sobre politicas e praticas de
mudanca nas organizagdes decorrentes de processos de flexibilizacdo. De forma metodologica e
com o auxilio do software Iramuteq, e de suas 114 andlises de similitude, multivariada,
classificacdo hierarquica descendente e nuvem de palavras, pode-se chegar a conclusdo de que
essas variaveis estao relacionadas, sendo flexibilizagdo e a mudanca pertencem a uma mesmo
cluster e que influenciam o cluster da competéncia, que representa o proprio desempenho dos
individuos no trabalho, necessario para a adaptabilidade das organizacdes, assim como para sua
sobrevivéncia.

Como implicagdo aplicada, ¢ importante que a Comissdo de Flexibilizagdo da UnB tenha
representatividade, recebendo apoio da alta administracdo para que possa implementar de
maneira coerente, recebendo feedbacks de todas as areas envolvidas no processo de flexibilizacao
e com a devida transparéncia necessaria. Para futuras pesquisas, sugere-se que se estude o tema
de maneira sob outros prismas, pois o objetivo aqui foi dar uma visdo sobre os constructos
Flexibilizagdo da Jornada de Trabalho e Mudanca Organizacional. Complementarmente, fica
assim aberto a agenda de pesquisa que podera se propor a realizar pesquisa quantitativa a partir
dos resultados encontrados.
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