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RESUMO

Considerando os degraus entre as mudangas que ocorreram na concepcao da Gestdo Publica
nas ultimas décadas e a realidade pratica da gestdo, entende-se como possivel que o0s
servidores publicos estejam expostos a situacdes laborais que provoquem vivéncias de prazer
e de sofrimento no trabalho. As vivéncias de prazer ocorrem quando o trabalhador encontra
espaco para imprimir suas caracteristicas pessoais na atividade realizada e para se sentir
reconhecido por seus colegas e chefia, enquanto as vivéncias de sofrimento sdo associadas a
padronizacdo de tarefas e rigidez hierarquica (FERREIRA e MENDES, 2001). O equilibrio
entre as vivéncias de prazer e de sofrimento e a utilizacdo de estratégias de defesa permitem
que o trabalhador mantenha a "normalidade”, de forma que n&o ocorra o adoecimento
psiquico (DEJOURS e ABDOUCHELLI, 2011). A pesquisa realizada, portanto, teve como
objetivo analisar vivéncias de prazer e de sofrimento entre os servidores publicos da
Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo de Minas Gerais (SEPLAG - MG) a partir da
percepcdo deles proprios. Para o alcance desse objetivo, foi realizado estudo de caso
descritivo, com abordagens quantitativa e qualitativa com a utilizagdo da “estratégia de
triangulagdo metodologica”. A coleta de dados foi realizada por meio da aplicagdo do
“Inventario de Trabalho e Riscos de Adoecimento” (MENDES, 2007) e de entrevistas com
roteiro semiestruturado. A anélise dos dados quantitativos foi feita por meio do uso de
estatistica descritiva uni e bivariada e dos dados qualitativos por meio da analise de contetdo.
Os resultados demonstraram que os servidores abordados apresentam, em geral, vivéncias
moderadas de prazer e de sofrimento e tém conseguido alcancar o equilibrio entre essas
vivéncias, seja por meio do prazer que percebem com o trabalho ou do uso de estratégias
mediadoras do sofrimento ou, ainda, por meio da ressignificagdo do sofrimento em prazer. Os
relacionamentos interpessoais tiveram destaque nos resultados, representando tanto fonte de
prazer como de sofrimento, dependendo da situacdo. A burocracia ndo foi mencionada pelos
servidores como produtora de vivéncias de sofrimento, como observado em pesquisas
anteriores. Houve discordancia entre os servidores quanto ao ritmo de trabalho, que
apresentou resultado critico ou moderado na parte quantitativa da pesquisa, enquanto, na parte
qualitativa, predominou baixo ritmo de trabalho, ainda que como promotor de sofrimento. As
condicdes de trabalho e, em especial, o realizado no espaco da Cidade Administrativa, obteve
também destaque nos achados dessa pesquisa, apresentando diferentes percepcbes pelos
servidores.

Palavras Chave: Prazer e sofrimento no trabalho. Estratégias de mediacdo. Servidores
publicos. Triangulacdo metodoldgica. Psicodindmica do trabalho.



ABSTRACT

Considering the steps between the changes that occurred in the conception of Public
Management in the last decades and the practical reality of the management, it is possible that
public servants are exposed to work situations that provoke experiences of pleasure and
suffering at work. The experiences of pleasure occur when the worker finds space to print his
personal characteristics in the activity performed and feel recognized by his colleagues and
boss, while the experiences of suffering are associated to the standardization of tasks and
hierarchical rigidity (FERREIRA and MENDES, 2001). The balance between the experiences
of pleasure and suffering, and the use of defense strategies, allow the worker to maintain
"normality", so that the mental illness does not occur (DEJOURS and ABDOUCHELLI, 2011).
The research carried out the objective of analyzing experiences of pleasure and suffering
among the public servants of the State Secretary for Planning and Management of Minas
Gerais (SEPLAG - MG) from their own perception. In order to reach this objective, a
descriptive case study with quantitative and qualitative approaches, using the “methodological
triangulation”, has been developed. Data collection was performed through the application of
the "Work Inventory and Risk of Iliness" (MENDES, 2007) and interviews with semi-
structured script. The analysis of the quantitative data was done with univariate and bivariate
descriptive statistics and the qualitative data through content analysis. The results demonstrate
that the participant employees generally presents moderate experiences of pleasure and
suffering, and have managed to reach a balance between these experiences, either through the
pleasure they perceive with the work they do, or through the use of strategies to mediate
suffering, or, even, through the resignification of suffering into pleasure. Interpersonal
relationships were highlighted in the results, representing both source of pleasure and
suffering, depending on the situation. The public servants did not mention the bureaucracy as
a producer of suffering experiences, as observed in other researches. There was disagreement
between the employees about the work rhythm, which presented a critical or moderate result
in the quantitative part of the research, while, in the qualitative part, the low work rhythm
predominated, even if as a promoter of suffering. The working conditions, and especially in
the Administrative City space, were, also, emphasized in the findings of this research,
presenting different perceptions by the employees.

Keywords: Pleasure and Suffering at work. Mediation Strategies. Public Servants.
Methodological Triangulation. Work psychodinamics.
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1 INTRODUCAO

As preocupacdes com a eficiéncia e o controle da gestdo publica, no sentido de torna-la cada
vez mais democratica, tém suas primeiras iniciativas no século XVIII, com a Revolugédo
Industrial e o enfraquecimento dos regimes absolutistas (MOTTA, 2013). O esforco, desde
entdo, foi de promover a separacdo entre a politica e a administracdo, buscando uma visdo
gerencialista da administracdo publica em uma tentativa de assemelha-la a administracdo de
empresas. Reconhecendo as dificuldades de se separar as questBes politicas das
administrativas, mas valorizando a necessidade de promover valores como a equidade,
eficacia e eficiéncia, nas Gltimas décadas do século XX, no Brasil, difundiu-se a concepg¢éo da
Nova Gestdo Publica (New Public Management — NPM) (MOTTA, 2013). Essa concep¢éo
tem como objetivo levar o Estado a funcionar como uma empresa privada, adquirindo
eficiéncia, reducdo de custos e promovendo maior eficacia na prestacdo de servicos (MOTTA,
2013).

De acordo com Medeiros (2006), no Brasil, a tentativa de implantacdo da administracéo
gerencial teve suas diretrizes estabelecidas no "Plano Diretor da Reforma do Aparelho do
Estado", documento que contém os fundamentos e as proposicdes para a reforma do Estado
Brasileiro. Conforme destaca o autor, 0 documento em questéo pretendia a transformagéo do
servidor publico brasileiro, de administrador burocratico, com uma imagem vinculada a
ineficiéncia e a falta de comprometimento, para um servidor que tivesse as caracteristicas da

nova gestdo publica, com o foco no cliente/usuario, empreendedor e criativo.

Apesar do avanco e do otimismo em torno das propostas da nova gestdo publica, Motta
(2013) apresenta diversas criticas ao modelo e conclui que a gestdo pablica tem como desafio
a necessidade de atendimento a diversos interesses na sociedade, 0 que representa um
complicador para a garantia do consenso e do apoio politico. Para Medeiros (2006), a nova
gestdo publica ndo foi capaz de promover a descontinuidade dos fundamentos basicos do
paradigma burocratico weberiano, apesar da propagacao de uma visao de que este havia sido
superado. Para o autor, 0 que ocorre na atualidade ¢ a manutencdo de elementos da teoria

burocratica de Weber lado a lado com alguns dos preceitos da nova gestéo publica.

Nesse sentido, é possivel que os servidores publicos estejam expostos a situagGes de

fragilidade em termos de autonomia e rigidez hierarquica e burocratica, mesmo apos a
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realizacdo das reformas mencionadas, sendo que tais fatores podem impactar as vivéncias de
prazer e de sofrimento no trabalho dos servidores publicos. Além disso, a prépria Constituicéo
da Republica, CR/88 (BRASIL, 1988), estabelece como principios para a atuacdo do servidor
publico, entre outros, a legalidade e a impessoalidade, ao lado do principio da eficiéncia,
conforme definidos em seu art. 37°. Esses mesmos principios, a saber, obediéncia a regras
pré-definidas e impessoalidade, sdo caracteristicas do modelo burocrdtico weberiano
(MERTON, 1978).

O servidor publico, em sua condicdo de trabalhador, tem a oportunidade, na atividade laboral,
de demonstrar suas caracteristicas e aptidfes, distinguindo-se, com isso, dos demais e
tornando-se importante perante seus pares, 0 que colabora para a construcdo de sua identidade
(HERNANDES e MACEDO, 2008). De acordo com Lunardi Filho (1997), a atividade laboral
ndo tem apenas o objetivo de reproducdo dos meios de sobrevivéncia, mas possui também um
carater de insercdo social. Para ele, no trabalho ocorrem situacdes que permitem ao individuo
experimentar tanto sentimentos de satisfacdo, reconhecimento e liberdade, quanto sentimentos

de inseguranca e de estresse.

Para Dejours (2007), o trabalho tem importéncia central na construcdo da identidade social e
da saude do sujeito, bem como na realizacdo pessoal e no estabelecimento de relagdes sociais.
Por esse motivo, sdo necessarios estudos sobre a relacdo entre o sofrimento no trabalho e os
motores psiquicos e sociais do prazer no trabalho, o que vem sendo realizado pela

psicodindmica do trabalho desde a década de 1990.

O mesmo autor afirma que os primeiros estudos que buscavam destacar e descrever as
doencas mentais relacionadas ao trabalho ocorreram na década de 1950, e, a época, 0 campo
era denominado “psicopatologia do trabalho”. Apesar da existéncia de pressoes
organizacionais, o fato de a maioria dos trabalhadores ndo apresentar doengas mentais
chamou atencdo dos estudiosos na década de 1980, que concluiram que a "normalidade” é
uma consequéncia da aplicacdo de estratégias de defesa dos trabalhadores quanto ao
sofrimento no trabalho, que possibilitam o equilibrio entre o prazer e o sofrimento. Assim,
passaram a investigar a psicodinamica entre o prazer no trabalho e o sofrimento, bem como a
ressignificacdo do sofrimento em prazer por meio do reconhecimento e da atribuicdo de
“outro” sentido ao sofrimento (DEJOURS, 2007).
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Dessa maneira, Mendes (2007, p. 30) define a psicodinamica do trabalho como sendo

0 estudo das relacGes dindmicas entre a organizacao do trabalho e processos
de subjetivacdo, que se manifestam nas vivéncias de prazer-sofrimento, nas
estratégias de acao para mediar contradi¢fes da organizacdo do trabalho, nas
patologias sociais, na satde e no adoecimento.

A autora afirma que, de um lado, esté o estudo das a¢Oes coletivas e individuais de introducao
das caracteristicas pessoais dos trabalhadores na organizagéo do trabalho, sendo que para isso
é essencial que seja oferecida ao sujeito a liberdade de expressdo e de acdo na realidade
cotidiana, o que promove o prazer no trabalho. Por outro lado, estd o estudo da mobilizacéo e
do engajamento exigidos pela organizacdo do trabalho ao trabalhador, que, em nome da

producdo e da exceléncia, pode levar ao sofrimento e ao desenvolvimento de patologias.

Nesse sentido, o sofrimento € entendido como resultado do bloqueio da relagdo entre o
trabalhador e a organizagédo do trabalho, que acontece como consequéncia da impossibilidade
de equilibrio entre os interesses do trabalhador e da producdo (MENDES, 2007). O
sofrimento se intensifica a medida que o trabalhador ndo encontra oportunidade de fazer uso
de sua inteligéncia pratica para a intervencdo na organizacao do trabalho, da forma como é

proposta pela organizagdo (MENDES, 2007).

Para realizar a mediacdo do sofrimento, o trabalhador desenvolve estratégias de defesa,
geralmente construidas em consenso com o0s demais membros do grupo, que podem ser
entendidas como regras de conduta estabelecidas pela coletividade que permitem que os
trabalhadores lidem com o sofrimento sem que esse cause 0 adoecimento (DEJOURS e
ABDOUCHELLI, 2011; MENDES, 2007).

O estado saudavel do trabalhador € aquele que resulta do equilibrio entre o sofrimento e as
estratégias de defesa, tanto individuais quanto coletivas; dessa maneira, a intervencdo na
organizacdo do trabalho torna-se uma forma de "subverter o sofrimento, transformando-o em
sentido, em inteligibilidade e em agdo, o que ndo significa anular o sentimento, mas

transforma-lo no prazer da reapropriacéo do vivido pela acdo" (MENDES, 2007, p. 43).

Assim, as vivéncias de prazer ocorrem quando o individuo se encontra em uma situacdo na
qual Ihe é permitido imprimir suas caracteristicas pessoais na atividade realizada e se sentir

reconhecido por seus colegas e chefia, enquanto as vivéncias de sofrimento sdo associadas a
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padronizacdo de tarefas e rigidez hierarquica (FERREIRA e MENDES, 2001). O equilibrio
entre as vivéncias de sofrimento e as estratégias de defesa permite que o trabalhador
mantenha a "normalidade”, de forma que ndo ocorra o adoecimento psiquico (DEJOURS e
ABDOUCHELLI, 2011).

Nesse sentido, é essencial que os trabalhadores, de modo geral, nos quais se incluem os
servidores publicos, possam desenvolver estratégias de defesa que permitam o equilibrio entre
as vivéncias de prazer e de sofrimento no trabalho; noutro caso, estardo expostos ao risco de
adoecimento psicolégico, como apontam Dejours e Abdoucheli (2011). Considerando as
peculiaridades da gestdo pubica no Brasil e do caso especifico de Minas Gerais, torna-se
relevante a realizacdo de estudo que responda a seguinte pergunta: como se configuram

vivéncias de prazer e de sofrimento entre servidores publicos?

1.1 Objetivos

O trabalho realizado teve como objetivo geral analisar vivéncias de prazer e sofrimento entre
os servidores publicos da Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo de Minas Gerais,
SEPLAG - MG, a partir da percepcdo deles proprios. Para isso, 0 estudo teve 0s seguintes
objetivos especificos:

a) Descrever o contexto de trabalho em que atuam os servidores da SEPLAG abordados,
perpassando a organizacdo do trabalho, as condicBes do trabalho e as relacdes
socioprofissionais, a partir da percepcao dos servidores;

b) Descrever custos observados por esses servidores em Seus aspectos
afetivos, fisicos e cognitivos;

c) Descrever como vivéncias de prazer afetam tais sujeitos, a partir de suas percepcoes
de realizacdo e liberdade de expressdo no ambiente de trabalho;

d) Descrever como vivéncias de sofrimento afetam tais sujeitos, a partir de suas
percepcOes sobre o reconhecimento e o esgotamento profissional;

e) Descrever suas estratégias de defesa mediante o sofrimento no trabalho;

f) Descrever possiveis danos fisicos e psicossociais por eles percebidos.
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1.2 Justificativa

Os estudos realizados no ambito da psicodinamica do trabalho indicam que as vivéncias de
prazer e sofrimento no trabalho sdo diretamente relacionadas as pressdes decorrentes da
organizagdo do trabalho, conforme Dejours e Abdoucheli (2011). Como mencionado, a
vivéncia do sofrimento estd relacionada a percepcdo pelo trabalhador quanto a
impossibilidade de exercer suas habilidades, potencialidades e capacidade criativa devido a
estruturacdo pré-determinada pela organizacdo do trabalho. Assim, quanto mais rigida é a
organizacao do trabalho, maior a diviséo do trabalho, como consequéncia, maior a vivéncia de
sofrimento pelos trabalhadores (HERNANDES e MACEDO, 2008).

A vivéncia de sofrimento induz o trabalhador a busca de estratégias de defesa, que podem ser
tanto individuais quanto coletivas. Tais estratégias sdo regras estabelecidas e obedecidas
coletivamente, atuando no sentido de diminuir a percepcdo, pelos trabalhadores, da realidade
que os leva ao sofrimento. Segundo Dejours e Abdoucheli (2011), as defesas desenvolvidas
levam a modificacdo, transformacdo e a eufemizacdo da forma como os trabalhadores
percebem a realidade que causa o sofrimento. Dessa maneira, o individuo consegue diminuir
sua percepcao das pressoes e do sofrimento, tendo em vista que ndo pode vencer a rigidez de

certas pressdes organizacionais.

Nesse sentido, entende-se ser de grande importancia para o trabalhador a insercdo em um
ambiente que permita maior liberdade, tanto na participagdo em revisdes de processos de
trabalho quanto na utilizagdo de seu potencial criativo para a criagdo de regras coletivas (ndo
necessariamente formais), o que permitira que o trabalhador alcance o equilibrio necessario

para a manutencdo de sua saude mental.

Ao estudar a relacdo entre os valores organizacionais e as vivéncias de prazer e sofrimento no
trabalho entre funcionarios de uma empresa publica de abastecimento e saneamento do
Distrito Federal (DF), Mendes e Tamayo (2001, p. 45) encontraram correlacdo positiva entre
as vivéncias de prazer e os polos de trés dimensbes de valores organizacionais, enquanto o
sofrimento correlaciona-se negativamente. Nesse sentido, concluiram que ha indicios de que a
cultura organizacional assume funcdo de regulagdo do sofrimento, na medida em que
proporciona a "gratificacdo e a realizacdo do desejo, por isso, espago para o prazer, emergindo

o0 sofrimento quando este prazer ndo tem mais lugar”. Como consequéncia, inferiram que o
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sofrimento dificilmente aparecerd como predominante nos contextos das organizacdes, devido
a tendéncia dos individuos de busca constante pelo prazer e evitacdo do sofrimento, nesse
caso, por meio de estratégias de defesa, que podem ser de evitagdo, minimizacdo ou
transformacéo do sofrimento. Segundo os autores, existem certos valores, como a autonomia,
estrutura igualitéria e a harmonia, que proporcionam vivéncias de prazer, ao mesmo tempo em
que, no caso de sua auséncia, € possivel que seja desencadeado o processo de sofrimento dos

funcionarios.

Estudo realizado entre pesquisadores de uma organizagdo publica voltada para a pesquisa em
biotecnologia em Minas Gerais por La Falce, Garcia e Muylder (2011) indica que esses
trabalhadores apresentam também maior vivéncia de prazer do que de sofrimento. O método
utilizado para a pesquisa foi a Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho
(EIPST) (MENDES, 2007). Ao fim, os autores sugerem que a atividade intelectual
promoveria maior prazer do que outras e apresentam a necessidade de expansao da pesquisa

para outras categorias profissionais.

Outra pesquisa que trata da categoria profissional servidores publicos € o estudo realizado por
Nunes e Lins (2009) que analisa as vivéncias de prazer e sofrimento entre servidores publicos.
A pesquisa é de cunho qualitativo, realizada a partir da analise do discurso de sete servidores
de uma mesma instituicdo. As vivéncias de sofrimento apontadas pelos autores guardam
relacio com o modelo técnico-burocratico de gestdo, caracterizado pela estrutura
hierarquizada e burocrética. Ja o prazer ¢ identificado por meio da utilizacdo de mecanismos
de defesa, em especial a estabilidade financeira e a satisfacdo pelo trabalho realizado. A
guantidade de entrevistados é um limite da pesquisa; 0s autores, portanto, sugerem a expansao
da mesma, com um numero maior de participantes e utilizacdo de metodologia mesclada com

métodos quantitativos e qualitativos, como é o caso da pesquisa aqui apresentada.

As conclusdes dos trabalhos apresentados demonstram a necessidade de dar prosseguimento
aos estudos sobre prazer e sofrimento, ja que 0 campo permanece com questdes em aberto,
como os indicios da predominancia das vivéncias de prazer encontrados por Mendes e
Tamayo (2001), assim como a necessidade de expansdo das pesquisas realizadas, como

apontado nos demais trabalhos, o que agrega a justificativa do trabalho aqui apresentado.
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Quanto a escolha da referida Secretaria de Estado para a realizacdo do estudo, destaca-se que,
em Minas Gerais, 0 processo de mudangas na administracdo publica, que pode ser
considerado como uma reforma administrativa, teve inicio em 2003, com o chamado Choque
de Gestdo. A época, o Estado encontrava-se com um alto déficit, em um cenério de
endividamento, baixa arrecadacdo e prestacdao precaria de servigos publicos. A reforma teve
como principal objetivo promover novos comportamentos na Administracdo Publica,
buscando a eficiéncia nos gastos publicos e a eficacia em suas acbes (QUEIROZ e
CKAGNAZAROFF, 2010). Nesse contexto, foi criada a Secretaria de Estado de
Planejamento e Gestdo, SEPLAG, com a intencdo de ser um o6rgdo central forte e capaz de
promover a reforma proposta, concentrando o comando das areas de planejamento
orcamentario, elaboracdo dos planos plurianuais, coordenacao geral da acdo governamental,
gestdo de recursos humanos, governanca eletronica e coordenagdo logistica (ANASTASIA,
2006).

Apesar da relevancia do tema que se prople para esse estudo, ndo foram encontradas
pesquisas realizadas entre servidores que atuam diretamente em Secretarias ligadas ao Poder
Executivo, tanto em Minas Gerais quanto em outras Unidades Federativas, bem como na
Unido. Além disso, a utilizacdo de métodos mistos (quantitativos e qualitativos) para o estudo
do tema foi identificada em apenas cinco dos 32 artigos analisados para esse trabalho, sendo
que a aplicacdo das quatro escalas do ITRA associada a realizacdo de entrevistas individuais
foi encontrada apenas no trabalho de Faria e Bruning (2013), e o0 uso da Estratégia de
Triangulacdo Metodoldgica foi identificado apenas no trabalho de Martins e Honério (2014).
Nos dois casos, o objeto dos estudos ndo contempla servidores publicos.

A resposta a pergunta de pesquisa, além de permitir um diagndstico quanto as vivéncias de
prazer e sofrimento dos servidores da secretaria em questdo, pode, secundariamente, gerar
informacdes para oportunidades de desenvolvimento de politicas e programas na éarea da
gestdo de recursos humanos do Estado, com o foco na promocdo da saude mental dos

servidores.

O proximo capitulo deste trabalho apresentara a reviséo bibliografica necessaria para estudo
do tema, com maior detalhamento da teoria relativa a psicodinamica do trabalho. O terceiro
capitulo expde pesquisas recentes sobre o tema, com um topico especifico tratando de

trabalhos realizados entre servidores publicos. O quarto capitulo apresenta a secretaria em
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foco, e o quinto capitulo descreve a metodologia que foi utilizada para realizacdo da pesquisa
empirica. Apo6s, sdo apresentados os resultados encontrados nas etapas quantitativa e
qualitativa da investigacdo, bem como a triangulacdo dos dados. Ao final, sdo tracadas

algumas consideracdes finais esse trabalho.
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2 PSICODINAMICA DO TRABALHO

Como mencionado na introducdo deste trabalho, a concepcéo que sera utilizada para o estudo
do prazer e sofrimento no trabalho entre os servidores da SEPLAG serd a da escola da
Psicodinamica do Trabalho. Essa abordagem teve seu inicio a partir dos estudos do médico e
psicanalista francés Christophe Dejours e se instituiu a partir da década de 1980. Suas bases
encontram-se na psicopatologia, evoluindo para uma abordagem especifica, com conceitos,
principios e métodos caracteristicos (DEJOURS e ABDOUCHELLI, 2011; MENDES, 2007).

Conforme Mendes (2007, p. 32) a psicodindmica do trabalho alinha-se ao ponto de vista

epistemoldgico da teoria critica do trabalho. Nas palavras da autora:

Do ponto de vista epistemoldgico, a psicodindmica do trabalho é uma "teoria
critica do trabalho", que envolve dimensdes da construgdo-reconstrucao das
relagcbes entre sujeitos-trabalhadores e realidade concreta de trabalho.
Articula a emancipacdo do sujeito do trabalho. Faz a critica do trabalho
prescrito, desestabiliza o que estd posto, traduz o trabalho a partir dos
processos de subjetivagéo e vice-versa.

Para a autora, é necessario compreender o trabalho concreto, realizado pelo sujeito e, ao
mesmo tempo, entender o trabalhador enquanto portador de subjetividade, reconhecendo o

protagonismo do trabalho para o processo de subjetivacdo do trabalhador.

Quanto ao trabalhador, objeto de estudo da escola em questdo, Dejours e Abdoucheli (2011)
afirmam que esse chega ao mundo do trabalho ja com sua histéria de vida e tendo a
subjetividade ja constituida. Essa subjetividade serd exposta ao mundo do trabalho que, por
sua vez, possui regras estabelecidas de forma independente da vontade do sujeito. Para os
autores, essa situacdo é conflituosa e terd impactos tanto no trabalhador, que podera nunca
mais ser 0 mesmo, quanto no trabalho, que podera ser alterado pela acdo do sujeito. Mendes
(2007) destaca que a psicodinamica do trabalho concebe o trabalhador como capaz de agir na
realidade e, principalmente, como portador de poder para resistir e interferir na situacdo de
dominacdo relacionada ao trabalho. Assim, o corpo fisico e o subjetivo do trabalhador atuam

para resistir a dominacao por meio do pensamento e da acéo.

Na necessidade de apresentar uma definicdo do objeto de estudo da psicodinamica do
trabalho, optou-se pela definicdo de Mendes (2007), como ja descrito. Para essa autora, 0
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objeto de estudo do qual se ocupa a psicodindmica do trabalho séo as relagdes dinamicas que
ocorrem entre a organizacdo do trabalho e o processo de atribuicdo de sentido pelo
trabalhador a partir de sua relacdo com a realidade do trabalho, denominado subjetivacéo.
Essas relacdes podem ser reconhecidas "nas vivéncias de prazer-sofrimento, nas estratégias de
acdo para mediar contradi¢Ges da organizacdo do trabalho, nas patologias sociais, na saide e
no adoecimento” (MENDES, 2007, p. 30).

Sendo dinamicas, essas relacdes possuem dois lados que devem ser considerados na anélise.
Por um lado, o trabalhador, inserido em um coletivo de trabalho, utiliza de suas caracteristicas
pessoais para intervir na forma como o trabalho é organizado, buscando a alteragcdo da
realidade do trabalho por meio da mobilizacdo e do engajamento, resultando em formas
individuais de subjetivacdo. Por essa razdo, importa que exista liberdade de acédo e expressao
pelo trabalhador na organizagéo do trabalho para que tenha vivéncias de prazer. Entretanto, do
outro lado dessa “mesma moeda”, a subjetivacdo produzida pelo engajamento e pela
mobilizacdo podem ser utilizados pela ideologia produtivista, que visa ao aumento do
desempenho e da exceléncia, produzindo o sofrimento e a utilizacdo de estratégias para sua
mediagdo pelos trabalhadores. Assim, o sofrimento pode ter tanto a fungdo de promover a
salde quanto de aumentar a produtividade, e as estratégias de mediacdo do sofrimento podem
ser exploradas pela organizacao do trabalho para esse aumento da produtividade (DEJOURS e
ABDOUCHELI, 2011; MENDES, 2007).

Assim, faz-se importante apresentar a trajetdria historica da psicodindmica conforme descrita
por Mendes (2007). De acordo com a autora, a escola passou por trés fases complementares,

descritas a seguir conforme sua classificagéo.

A primeira fase é datada da década de 1980, quando ainda era denominada psicopatologia do
trabalho, e tem sua caracteristica principal no estudo do conflito entre o sujeito-trabalhador e a
organizacao do trabalho, bem como as vivéncias de sofrimento causadas por tal conflito e as

estratégias defensivas utilizadas pelos trabalhadores.

Ja na segunda fase, com inicio na década de 1990, as vivéncias de prazer e sofrimento séo
interpretadas como dialéticas e essas, bem como as estratégias de defesa, sdo entendidas como
intrinsecas ao contexto de trabalho. O trabalho passa a ser entendido como o local em que o

trabalhador tem a oportunidade de imprimir suas caracteristicas pessoais. S&o estudados temas
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como o reconhecimento, o impacto das vivéncias de prazer e sofrimento nas novas formas de
organizagdo do trabalho, com foco no entendimento do processo de ressignificagdo do

sofrimento em prazer.

A terceira fase tem inicio j& no final da década de 1990 e permanece até os dias atuais, tendo
como principal ponto de interesse a forma como os trabalhadores subjetivam as vivéncias de
prazer e sofrimento, transformando-as em defesas coletivas, cooperagdo, mas também em

patologias sociais e distarbios mentais.

A Figura 1 traz uma viséo geral da forma como se compreende a relagéo entre os conceitos da

teoria em questdo:

Figura 1 — Relagdes entre os conceitos da Psicodindmica do Trabalho

Prazer Estratégias de mediagdo
Realizacao Mo?)?lfiizzzaﬁo
Saude — Liberdade de expressao — Subjeti\gla
Operatodria

Contexto do Trabalho

Custo humano

OT - Organizagao do Trabalho — CEISI!I?;VO
CT - Condigoes de Trabalho Afetivo

RSP - Relagdes Socioprofissionais

Adoecimento — Sofrimento — Danos
Falta de reconhecimento Fisicos
Esgotamento emocional Psicossociais

Fonte: FREITAS, 2006, p. 108

Conforme visualizado na Figura 1, o fato de haver uma organizag&o do trabalho que é imposta
ao trabalhador, usualmente desconsiderando suas caracteristicas e interesses individuais,
promove a vivéncia de sofrimento no trabalho. A forma como a organizagéo do trabalho esta
estabelecida pode permitir que os trabalhadores lidem com o sofrimento por meio da criagdo
de estratégias de defesa ou por meio da transformacéo do sofrimento em sofrimento criativo.
Caso as estratégias ndo sejam suficientes, é possivel que o trabalhador venha a experimentar

uma situagdo de desequilibrio entre as vivéncias de prazer e as de sofrimento, levando ao
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adoecimento psiquico. Os topicos a seguir tratardo de apresentar e explicar as relacfes

expostas anteriormente.

2.1 Relacéo entre trabalho e saide mental

Para que seja realizado um estudo que investigue a relacdo entre o trabalho e a salide mental,
é necessario compreender que o trabalho ndo é necessariamente patogénico, ao contrario do
que dizem as concepcdes que o entendem como responsavel pelas desordens que ocorrem na
salde e no organismo humano. Para Dejours (2011b, p. 46), o trabalho tem também "um
poder 'estruturante' em face, tanto da satde mental como da saude fisica".

Nesse sentido, é necessario considerar a dimensao organizacional no estudo da relagdo entre o
trabalho e a salde mental do trabalhador, ou seja, a forma como as tarefas sdo divididas e as
relagdes estabelecidas na producdo (DEJOURS, 2011b). Essa concepcao difere do trabalho
dos ergonomistas no sentido em que extrapola o estudo apenas das condicdes fisicas,
quimicas e bioldgicas, psicossensoriais e cognitivas do ambiente de trabalho. Além disso, essa
concepgdo se diferencia das principais correntes da psicopatologia, ja que se ocupa do estudo
dos sujeitos que, mesmo sofrendo pressbes no ambiente de trabalho, mantém-se livres do
adoecimento psiquico (DEJOURS, 2011b). Portanto, o estudo que se proponha a estudar a
relacdo entre salde mental e trabalho devera passar pela compreensdo das relac6es sociais no

ambiente laboral e do estado de normalidade, ou ndo, apresentado pelos trabalhadores.

Outro conceito proposto por Dejours (2011a), que agrega ao estudo da relacdo em questéo, é o
de carga psiquica do trabalho entendida como os "elementos afetivos e relacionais” da carga
mental do trabalho (DEJOURS, 2011a, p. 22). Como psicanalista, o autor faz uso do principio
da economia psiquica proposto pela teoria freudiana para argumentar que o sujeito, quando
exposto a situagBes que causam excitacdo, necessita utilizar-se de vias para descarregar a
energia produzida, sendo que, se acumulada, a excitagdo produz uma vivéncia de tenséo
psiquica ou tensdo nervosa, como denominado pelo autor. Sdo apresentadas, portanto, trés

vias para a descarga da tensdo: via psiquica, motora e visceral.

A via psiquica diz respeito a producédo de representagdes mentais pelo sujeito para descarregar
sua tensdo, chamadas pelo autor de "fantasmas agressivos”. A via motora, por sua vez, trata

do sujeito que necessita do uso de sua musculatura para descarregar a tensdo, por meio de
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atitudes agressivas, crise de raiva motora, violéncia, as quais o autor denomina "descargas
psicomotoras". Por ultimo, cita-se a via visceral, quando ndo se descarta a descarga pelas vias
psiquica ou motora, quando ndo existe outra maneira de descarregar a energia produzida a nao
ser 0 sistema nervoso, por meio do "desordenamento das funcdes somaticas” (DEJOURS,
2011a, p. 23).

O autor afirma que os trabalhadores sdo pessoas Unicas, que possuem histérias de vida
diferentes e que, por isso, ndo funcionam como um "motor humano” frequentemente sendo
objeto de excitacbes e, a0 mesmo tempo, realizando a descarga da energia produzida. Além
disso, o trabalhador chega ao local de trabalho com outras cargas anteriores ja acumuladas, e
cada pessoa possui suas vias preferenciais para a descarga de tais energias. Conclui-se, assim,
que o trabalho deve ser um local em que o individuo tenha oportunidade de realizar sua
descarga de energia psiquica da forma adequada, conforme suas vias preferenciais, por meio
da atividade que realiza. Conforme as palavras do proprio autor, "o prazer do trabalhador
resulta da descarga de energia psiquica que a tarefa autoriza, o que corresponde a uma
diminuicdo da carga psiquica do trabalho” (DEJOURS, 20114, p. 24). Para Dejours (2011a), o
trabalho que permite a diminuicdo da carga psiquica pode ser considerado como um trabalho
equilibrante, enquanto aquele que ndo permite tal diminuicéo é um trabalho fatigante.

Assim, a organizacdo do trabalho € objeto de interesse do estudo aqui apresentado, ja que a
existéncia de regras que definem como o trabalhador deve atuar, tanto na execucao das tarefas
qguanto na divisdo de homens, limita a organizacdo espontanea pelo trabalhador de sua
atividade, podendo resultar na auséncia de um caminho para a descarga psiquica e, dessa
forma, na acumulacdo da carga psiquica. A organizacdo do trabalho €, portanto, interpretada
como uma confrontacdo do desejo do trabalhador, que se submete a vontade do outro, nesse
caso, seu empregador. Com isso, quando ndo hd mais arranjo entre a necessidade do
trabalhador e a organizacdo do trabalho imposta, abre-se espago para o sofrimento
(DEJOURS, 2011a).

A consequéncia ultima do processo que conduz ao sofrimento e a fadiga é o adoecimento.
Nesse sentido, se ndo ocorre uma mudanca na forma como o trabalho esta organizado, de
forma a permitir a descarga psiquica, podem ocorrer descompensacdes psicoldgicas
(DEJOURS, 2011a).
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2.2 Organizagéao do trabalho e sofrimento

Um dos primeiros estudiosos do campo da administracdo foi F. W. Taylor, conhecido como o
pai da Organizacdo Cientifica do Trabalho (OCT). Em seu livro, "Principios da
Administracdo Cientifica”, Taylor (1995) argumenta sobre a necessidade da aplicacdo de
métodos que chamou de cientificos para a definicdo dos processos de trabalho, de forma a se

alcancar a maior producdo possivel pela organizacao.

O autor definiu o objetivo da administragdo como sendo "assegurar 0 maximo de
prosperidade ao patrdo e, a0 mesmo tempo, o0 maximo de prosperidade ao empregado™
(TAYLOR, 1995, p. 24). Para alcancar esse objetivo, argumenta ser necessario estudar a
melhor forma de se realizar a tarefa e 0o tempo minimo necessario para sua execucdo, de
maneira a encontrar o processo mais eficiente de sua execucgdo. Os gerentes devem ensinar tal
processo aos trabalhadores, para que executem o trabalho de acordo com a melhor pratica e
ndo conforme sua prépria iniciativa ou experiéncias prévias. Agindo dessa forma, tanto o
gerente quanto o trabalhador produzirdo em maior quantidade, promovendo a prosperidade da
fabrica e do patrdo e, como consequéncia, sua propria prosperidade, com o recebimento de

mais altos salarios.

Seguindo essa mesma ideia, de se evitar que os trabalhadores tomem decisdes subjetivas com
relacdo a atividade realizada, pode-se destacar também o modelo organizacional burocratico.
Esse modelo pressupGe uma estrutura racionalmente organizada, em que as atividades séo
realizadas de forma padronizada e os cargos sao claramente definidos, com responsabilidades
bem delimitadas. Existe uma clareza quanto as normas da organizacdo, e toda a realizacédo de
tarefas € padronizada de acordo com tais normas. A nocdo de hierarquia € clara, e a
autoridade esta no cargo que possui 0 poder para exercé-la. Uma organizagdo estruturada
dessa forma permite a previsibilidade de agdes e resultados e tanto promove quanto permite a
formalidade e imparcialidade na relacdo com os clientes e demais funcionarios (MERTON,
1978).

A critica de Dejours (2015) ao modelo de organizacédo do trabalho proposto pela OCT aponta
para o fato de que a essa ultima retirou do trabalhador (anteriormente artesdo) a possibilidade

de livremente adaptar o modo de fazer seu trabalho as suas capacidades fisica e intelectual. O
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saber fazer foi retirado do trabalhador para que fosse possivel a separagdo entre quem
determina a forma como o trabalho vai ser realizado e quem realmente o realiza. Nesse
momento, Dejours (2015) apresenta uma triplice divisdo do trabalho pela OCT: "divisdo do
modo operatério”, divisdo da organizacdo entre Orgdos de execucdo e de concepcao
intelectual, e divisdo de homens (DEJOURS, 2015, p. 48). Além disso, para o autor, a divisdo
do trabalho individualiza os sujeitos, retirando o carater socializador do trabalho, na medida

em que fraciona as atividades entre os trabalhadores (DEJOURS, 2015).

Para Dejours e Abdoucheli (2011), a organizagéo do trabalho deve ser entendida de duas
formas: a divisdo do trabalho, relativa ao modo de operacédo da tarefa, e a divisdo de homens,
que diz respeito a hierarquia e a divisdo das responsabilidades. Conforme esses autores, a
divisdo de tarefas tem a funcdo de dar sentido ao trabalho para o sujeito; ja a divisdo de
homens demanda relagOes interpessoais e promove investimentos afetivos, tais como

sentimentos de amizade, confianga, amor, etc.

Dejours (2015) relaciona dois tipos principais de sofrimento manifestos em dois sintomas: a
insatisfacdo e a ansiedade. Tratando primeiramente da insatisfacdo, o autor relaciona a
vivéncia de sofrimento ao conteudo significativo da tarefa, destacando dois tipos: um
conteddo significativo da tarefa em relacdo ao sujeito e outro em relagdo ao objeto.

O conteudo significativo da tarefa em relacdo ao sujeito trata da imagem de si do trabalhador,
e aqui tem destaque a relacdo entre a qualificagéo do trabalhador e suas tarefas. Para o autor, a
formacdo do sujeito muitas vezes ndo estad adequada as suas aspira¢@es, pois o contetdo da
tarefa que Ihe é repassada pode representar um uso superior ou inferior de suas capacidades, o
gue pode impactar em seu sucesso ou fracasso e no reconhecimento de seu trabalho.

Conforme o autor:

No contetdo significativo do trabalho em relagdo ao sujeito, entra a
dificuldade préatica da tarefa, a significacdo da tarefa acabada em relacdo a
uma profissdo (nogdo que contém ao mesmo tempo a ideia de evolugdo
pessoal e de aperfeicoamento) e o estatuto social implicitamente ligado ao
posto de trabalho determinado. (DEJOURS, 2015, p. 63)

O conteudo significativo da tarefa em relacdo ao objeto trata das mensagens simbolicas da
atividade realizada. Conforme Dejours (2015), tal atividade de trabalho transmite alguns

simbolos, relacionados aos gestos, instrumentos, matérias-primas e ambiente nos quais e por
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meio dos quais a tarefa € realizada, sendo que o contetido desses simbolos depende do sentido
que o sujeito lhes atribui. Esses sentidos relacionam-se de forma dialética, em que o sujeito
mantém uma relacdo com o objeto, que é, a0 mesmo tempo, pertencente ao mundo exterior e
ao mundo interior dele proprio. Ndo necessariamente a forma como o mundo interior e 0
mundo exterior interpretam as significacdes do objeto sdo semelhantes. Assim, o contelido
significativo da tarefa em relagcéo ao objeto pode diferir na forma como o sujeito o interpreta e

como os demais o interpretam.

E importante mencionar que o autor afirma que, mesmo havendo essa separaco didatica para
a compreensdo do conteudo significativo do trabalho, tais tipos ndo existem
independentemente. A significacdo do trabalho sempre sera subjetiva, e o estudioso da
psicodinamica do trabalho se propde a compreender "seus efeitos indiretos e concretos”
(DEJOURS, 2015, p. 64).

A insatisfacdo no trabalho tem um custo para o sujeito. Como mencionado anteriormente, a
organizacdo do trabalho, elaborada de forma externa ao individuo, por outro que ndo conhece
aquilo que promove sua motivacgdo, aquilo que aspira e deseja, confrontard a vida mental do
sujeito. A auséncia da possibilidade de adaptacdo entre a organizacdo do trabalho e a
personalidade do trabalhador causara frustracdes, devido ao alto esforco que o sujeito

necessitara fazer para se adaptar a organizacao do trabalho (DEJOURS, 2015).

As vivéncias do sofrimento surgem quando o trabalhador percebe que a relacdo entre si
mesmo e a organizacdo do trabalho encontra-se bloqueada, quando ja ndo é mais possivel
alterar a organizacdo do trabalho ou ja fez uso de toda a sua capacidade de adaptacdo
(DEJOURS, 2015; DEJOURS e ABDOUCHELLI, 2011; MENDES, 2007). Conforme afirma
Mendes (2007, p. 37),

Esse sofrimento pode ser intensificado a medida que a organizacdo do
trabalho ndo permite a subverséo do trabalho prescrito em um trabalho no
qual o trabalhador usa sua inteligéncia prética, ou a criatividade,
variabilidades no modo de fazer as tarefas e a subjetividade.

Dessa maneira, as relagdes entre a organizacdo do trabalho e a capacidade de intervencgéo do
sujeito acontecem da seguinte forma: quanto mais rigida a organizacdo do trabalho, maior a

divisdo do trabalho, menor o contetdo significativo do trabalho e menor a possibilidade de
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alteracdo na forma como o trabalho € organizado. Assim, quanto mais rigida a organizagdo do
trabalho, maior o sofrimento (DEJOURS, 2015, p. 67).

O outro sintoma do sofrimento descrito por Dejours (2015) é a ansiedade, expressa
diretamente pelo medo. De acordo com o autor, 0 medo esta presente em todas as formas de
ocupacdo, inclusive nos escritérios. A tensdo nervosa — relativa ao medo de acidentes ou
relativa as necessidades impostas pelo ritmo de trabalho — € um motivo de sofrimento relatado
pelos trabalhadores mais comum do que a prépria sobrecarga de trabalho. O medo e a
ansiedade estdo relacionados ao ritmo demandado pelo trabalho, imposto por remuneracoes
variaveis, prémios, metas e bonificacdes; assim, 0 medo do trabalhador é de ndo conseguir

acompanhar o ritmo de trabalho dos colegas.

Nos ambientes de escritério, como € o contexto de trabalho abordado nesta dissertacdo, a
chefia é responsavel pela realizacdo de atividades tais como avaliacbes de desempenho,
aprovacdo de frequéncias (incluindo atrasos), concessdo de abonos, entre outras. Nesses
casos, Dejours (2015) afirma que € utilizada a técnica de discriminacdo para 0 comando, em
que as confidéncias pessoais sdo utilizadas para pressionar 0s empregados ou a rivalidade
entre os trabalhadores é instigada para dar poder a gestdo. Esses meios sdo utilizados como
formas de aumentar o controle da geréncia sobre os trabalhadores. Nesse caso, as relagdes

humanas sdo a fonte de ansiedade dos trabalhadores do setor de servicos.

O autor agrupa os diferentes componentes da ansiedade em trés partes (DEJOURS, 2015, p.
99-101). Em primeiro lugar, a "Ansiedade relativa a degradacdo do funcionamento mental e
do equilibrio psicoafetivo™: a desestruturacdo das relagdes com os colegas de trabalho, pela
existéncia de situacdes de discriminacdo e agressividade com os superiores, pode levar o
trabalhador a perda do equilibrio mental; a consciéncia desse risco pode fazer com que as
relagdes sociais (principalmente no ambiente doméstico) sejam contaminadas ou com que 0
trabalhador faga uso de bebidas alcodlicas e psicotropicos com o objetivo de diminuir a
pressdo que sofre internamente. Além disso, a propria insatisfacdo com a auséncia de
autonomia para atuar na organizacdo do trabalho leva a ansiedade pela paralisacdo da
atividade criativa.

Ja a "Ansiedade relativa a degradagdo do organismo" é relacionada aos riscos fisicos que o

trabalhador percebe nas condicdes que Ihe séo oferecidas para a execucédo de seu trabalho, tais



33

como riscos de acidentes de trabalho e doencas profissionais. De acordo com o0 autor "a
ansiedade é a sequela psiquica do risco que a nocividade das condi¢es de trabalho impde ao
corpo” (DEJOURS, 2015, p. 101).

Por fim, apesar do sofrimento relacionado & forma como o trabalho se organiza e dos riscos
que a execucdo do trabalho impGe ao sujeito, a "Ansiedade gerada pela ‘disciplina da fome™ o
mantém submetido a tais fatores de desequilibrio mental devido a necessidade do trabalho
para a manutencédo de suas condicdes de sobrevivéncia, o que o autor chama de "disciplina da
fome". Apesar de essa disciplina ndo compor diretamente a relagdo entre o homem e a

organizacao, é condicdo para que essa relacdo ocorra.

Assim, diante da ansiedade e do medo, o sujeito trabalhador pode desenvolver estratégias para

se defender no contexto laboral considerado indspito. A proxima sec¢do trata desse aspecto.

2.3 Estratégias defensivas

As situacdes em que a organizagéo do trabalho pode ser modificada pelo sujeito, por meio de
sua inteligéncia pratica, sdo geradoras de prazer, na medida em que as condi¢des que
propiciam o sofrimento foram transformadas pela agdo do sujeito e, portanto, sdo situagdes
gue promovem a normalidade. Por outro lado, quando o espaco para a transformacdo do
sofrimento € negado, é necessario que o trabalhador faca uso de estratégias defensivas para a
mediacdo do sofrimento, as quais beneficiam mais a exploracdo do trabalho do que a saude do
trabalhador, de fato (MENDES, 2007).

As estratégias defensivas podem ser entendidas como regras estabelecidas coletivamente
pelos trabalhadores e tacitamente acordadas que permitirdo o ndo adoecimento psiquico, mas,
pragmaticamente, tém a capacidade apenas de diminuir a percep¢do do sofrimento pelos
trabalhadores (MENDES, 2007; DEJOURS e ABDOUCHELLI, 2011). Assim, "elas ddo ao

sujeito um suporte, funcionando como um modo de prote¢do” (MENDES, 2007, p. 38).

Dejours e Abdoucheli (2011) descrevem as principais caracteristicas das estratégias

defensivas, conforme apresentadas a seguir.
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Em primeiro lugar, destaca-se que essas estratégias tém como principal objetivo alterar ou
eufemizar a forma como os trabalhadores percebem a realidade do trabalho que os leva ao
sofrimento. Ocorrem por meio de uma atitude de reacdo as pressdes do trabalho ou de
minimizacao do sofrimento; tudo isso acontece, geralmente, apenas no campo da mente, sem

que ocorra realmente a alteracdo da realidade.

A vivéncia do sofrimento é de carater estritamente individual, trata-se de uma vivéncia
subjetiva. Entretanto, ocorre com Varios sujeitos, que, a0 mesmo tempo, experimentam o
mesmo sofrimento, e, portanto, sdo capazes de desenvolver estratégias coletivas para o
enfrentamento do sofrimento comum. As estratégias de defesa tém o carater de regras
estabelecidas e mantidas coletivamente, por meio de um acordo compartilhado entre os

sujeitos.

Assim, as estratégias atuam sobre a percepcdo da realidade, negando-a e estabelecendo,
coletivamente, uma nova realidade, validada pelos demais sujeitos, ndo constituindo em um
delirio, mas sim em uma forma de nova percepc¢do da realidade. Apesar disso, € necessario
que o individuo encontre uma maneira de harmonizar as estratégias construidas coletivamente
com seus mecanismos de defesa individuais, de forma a manter a coeréncia de sua economia

psiquica.

O maior risco da utilizacdo das estratégias defensivas é o da alienacdo, ja que as estratégias
defensivas, apesar de serem necessarias para que o trabalhador possa lutar contra as pressoes
causadas pelo sofrimento e, assim, evitar o adoecimento psiquico, tém outro lado em que
permitem ao trabalhador se acomodar a organizagédo do trabalho da forma como esta posta, de
modo a ndo questionar suas defesas e nem o sofrimento vivenciado. O risco, nesse caso, € de
que as estratégias defensivas se tornem um objetivo e ndo um meio para a resisténcia ao
sofrimento. Em tais situagOes, passa a existir um esforco coletivo para que a estratégia
defensiva seja mantida e para combater tudo o que possa surgir contra ela. Quando tal
situacdo ocorre, 0s autores passam a denomina-la de ideologia defensiva (DEJOURS e
ABDOUCHELI, 2011; MENDES, 2007).

De acordo com a elaboracdo de Dejours e Abdoucheli (2011), quando as estratégias
defensivas se tornam ideologia defensiva, o sofrimento passa a ser entendido como o

resultado de um enfraquecimento no uso das estratégias e ndo como uma consequéncia do
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trabalho. A estratégia deixa de ser uma forma de defesa contra o sofrimento e se torna uma
"promessa de felicidade" (DEJOURS e ABDOUCHELLI, 2011, p. 130). Assim, a ideologia
defensiva passa a ser de adeséo obrigatoria para aqueles que estdo envolvidos na realizacéo do
trabalho, e o trabalhador que ndo participa de sua elaboracao e pratica acaba por ser excluido
daquela coletividade (DEJOURS, 2015; MENDES, 2007).

Dejours (2015) descreve esquematicamente as principais caracteristicas da ideologia
defensiva. Primeiramente assinala que essa tem como principal objetivo "mascarar, conter e
ocultar uma ansiedade particularmente grave" (DEJOURS, 2015, p. 44). Em segundo lugar, é
elaborada por um grupo social que possui caracteristicas peculiares como, por exemplo,
trabalhadores de um ramo especifico da economia. A terceira caracteristica destacada pelo
autor € a de que a ideologia defensiva nao é direcionada "contra uma angustia proveniente de
conflitos intrapsiquicos de natureza mental, e sim (...) destinada a lutar contra um perigo e
riscos reais" (DEJOURS, 2015, p. 44). Como quarta caracteristica afirma que a ideologia
defensiva necessita da adesdo de todos os envolvidos e agqueles que, apesar de fazerem parte
do contexto, ndo aderem a ideologia, serdo necessariamente excluidos, por meio da demissédo
ou do isolamento. Sua quinta caracteristica € a de necessitar ser coerente com 0 que se
defende e, para isso, necessita optar por “arranjos rigidos com a realidade" (DEJOURS, 2015,
p. 45); um exemplo desse ponto é a ideologia defensiva contra o risco de acidentes entre
trabalhadores da industria em que, para se manter a ideologia, acabam por resistir as
campanhas de seguranca, conforme exemplifica Dejours (2015). Por Gltimo, o autor destaca
que a ideologia defensiva € inevitavel para aqueles que estdo vinculados ao contexto. Desse
modo, ela € vital e necessaria, substituindo os mecanismos individuais de defesa, sendo

inevitavel, assim como o sofrimento, a adesdo a ideologia.

Visto sob outra Gtica, 0 uso de estratégias defensivas, motivadas pela vivéncia do sofrimento,
permite que a organizacdo do trabalho se beneficie, explorando justamente as estratégias
utilizadas pelos trabalhadores. Isso ocorre devido ao fato de que as estratégias, como ja
apresentado, permitem que o trabalhador se adapte a organizacdo do trabalho que lhe é
imposta, ou, entdo, o proprio trabalhador sera expurgado do processo de trabalho. Levando
em conta a necessidade do trabalho, imposta pela “disciplina da fome”, o trabalhador se
condiciona para que sua energia seja canalizada para a execucdo da tarefa, alienando-se dos
motivos que lhe fazem sofrer (DEJOURS, 2015; DEJOURS e ABDOUCHELL, 2011).
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Dessa maneira, as estratégias defensivas passam a ser utilizadas para a promocdo da
produtividade (DEJOURS e ABDOUCHELLI, 2011). Conforme afirma Dejours (2015, p. 134),
"o sofrimento psiquico, longe de ser um epifendbmeno, é o proprio instrumento para obtencéo
do trabalho. O trabalho ndo causa o sofrimento, é o sofrimento que produz o trabalho”
(it&lico do original). Assim, o autor defende que o que a organizacdo do trabalho explora néo
é o sofrimento em si, mas sim as estratégias que os trabalhadores utilizam para se defender do

sofrimento.

De acordo com Mendes (2007), as estratégias de defesa permitem que o trabalhador conviva
com o sofrimento, mas a0 mesmo tempo trazem o risco da aliena¢do quanto aos verdadeiros
motivos que o fazem sofrer. Considerando que a ideologia dominante ndo tem interesse em
que o trabalhador possa alterar a forma como se relaciona com a organizacdo do trabalho, tal
ideologia "explora e usa o paradoxo préprio das defesas para evitar discussdes sobre a
organizagdo do trabalho e manter os trabalhadores produtivos, desconhecendo as causas de

seu sofrimento e fazendo a manutencéo de seu emprego” (MENDES, 2007, p. 42).

As estratégias de defesa adotadas pelos trabalhadores para resistir aos fatores que geram
sofrimento s&o classificadas como de trés tipos: protecdo, adaptacdo ou exploragéo
(DEJOURS, 2004), descritas a seguir.

Conforme Mendes (2007, p. 38), as defesas de protecdo "sdo modos de pensar, sentir e agir
compensatérios, utilizados pelos trabalhadores para suportar o sofrimento”. Nessas
estratégias, o trabalhador racionaliza o sofrimento, alienando-se de suas causas, negando-se a
agir na organizacdo do trabalho e mantendo a situacdo como a encontrou. A aplicacdo dessas
estratégias pode ter uma longa duracdo; entretanto, com o passar do tempo, esgota-se devido a
intensificacdo das causas do sofrimento, ja que ndo foram desenvolvidas acdes para a
mudanca da situacdo. A falha no processo de enfrentar o sofrimento pode levar ao
adoecimento (MENDES, 2007).

Por outro lado, as defesas de adaptacdo e exploracdo dizem respeito a submissédo do
trabalhador ao interesse da organizacdo, negando o sofrimento. Nesses casos, 0s trabalhadores
direcionam suas formas de agir, pensar e sentir de acordo com as necessidades da instituicéo,
no intuito de manter a producdo conforme determinada pela organizacdo do trabalho. Assim,

o trabalhador submete o "seu desejo ao desejo da producdo” (MENDES, 2007, p. 39). Essas
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estratégias tendem a se esgotar mais rapidamente do que as estratégias de protecdo, ja que
demandam do trabalhador um envolvimento superior ao que deseja ou ao que é capaz de

fazer.

Para Mendes (2007), as estratégias de defesa tém tendéncia ao esgotamento, levando ao
adoecimento psiquico, e, para que tal situacdo seja evitada, & necessario o envolvimento do

sujeito-trabalhador na organizacédo do trabalho. Segundo a autora:

A saida dessa armadilha estd na reapropriacdo do desejo dos sujeitos-
trabalhadores e, com isso, no resgate do pensar e agir criticamente sobre a
organizagdo do trabalho e na construcdo coletiva de solugBes de
compromisso para fazer face as contradicGes inerentes & organizacdo do
trabalho. Nessa perspectiva, € possivel 0 jogo de evitar o sofrimento e buscar
0 prazer ser bem-sucedido, e constituir-se em um dos caminhos para a sadde
no trabalho. (MENDES, 2007, p. 39)

Outra tipologia apresentada por Dejours e Abdoucheli (2011) relaciona-se aos conceitos de
sofrimento, ou seja, criativo e sofrimento patogénico. Tratando primeiramente sobre
sofrimento patogénico, entende-se que esse acontece quando toda a possibilidade de alteracdo
da organizacgdo do trabalho j& foi explorada e quando todas as estratégias de defesa ja foram
utilizadas, assim, o sofrimento residual que permanece sem solucdo pode levar ao
desequilibrio psiquico e ao adoecimento mental. Por outro lado, quando o trabalhador
encontra a possibilidade de, ao invés de tentar eliminar o sofrimento, transforma-lo em
criatividade, entdo, aumentara sua capacidade de resistir aos efeitos do sofrimento e ao risco

de adoecimento psiquico.

Nesse sentido, destaca-se o conceito de mobilizacdo subjetiva, que é uma forma de lidar com
o sofrimento diferente do uso de estratégias de defesa, entendida como um processo em que 0
trabalhador faz uso de sua subjetividade, sua inteligéncia pratica e suas relacdes com o
coletivo de trabalho para ressignificar as situaces que geram sofrimento, transformando-as

em situacédo de prazer (MENDES, 2007). Esse processo sera discutido a seguir.
2.4 Prazer e ressignificacdo do sofrimento
O avanco dos estudos na psicodindmica do trabalho levou a compreensdo do trabalho como

fonte também de prazer, tanto por meio das vivéncias de prazer quanto pela ressignificacdo do

sofrimento. De fato, o trabalho permite ao sujeito aprender e fazer uso de sua criatividade para
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inovar, tanto no produto quanto no processo de producéo, além de ser espacgo de socializagdo
e de interagcdo com outros trabalhadores (MENDES, 2007). Por outro lado, conforme Dejours
e Abdoucheli (2011), o sofrimento € inevitavel ao sujeito e, como ja mencionado, acontecera

no proprio trabalho por meio da relacdo que o individuo tem com a organizacéo do trabalho.

Dessa forma, considerado dialeticamente, o trabalho é entendido como fonte de prazer e
sofrimento, em que esse Ultimo, bem como a utilizacdo de estratégias de defesa, ndo sdo
considerados necessariamente patolégicos, mas sim possibilidades para que o trabalhador se
mobilize em favor de sua saude (MENDES, 2007). Nesse sentido, "o comportamento
saudavel ndo implica auséncia de sofrimento, e sim, as possibilidades internas e externas de o
individuo transformar o sofrimento por meio da tomada de consciéncia das suas causas, dos

conflitos e frustraces que o geraram™ (MENDES, 2007, p. 46).

Nas situagdes em que o trabalho permite ao sujeito vivéncias de prazer, tais como afirmagéo
de sua identidade, reconhecimento e liberdade, o trabalhador se torna o personagem principal
da acdo realizada, dominando o trabalho, ao invés de ser dominado por ele. Entretanto,
vivenciar esse prazer ndo depende da vontade do trabalhador, mas sim da forma como o
trabalho esta organizado e das condicBes de alteracdo de tal organizagdo, além de condicdes
relacionadas a tarefa, tais como sua natureza e suas exigéncias, bem como as capacidades do
préprio trabalhador (MENDES, 2007).

Como jé relatado, a mobilizacdo subjetiva aparece como uma forma alternativa as estratégias
defensivas para o sujeito lidar com o sofrimento no trabalho, por meio do reconhecimento do
sofrimento e sua ressignificacdo, ao invés de sua negacdo. Assim, a mobilizacdo subjetiva
pode ser entendida como o0 processo em que, por meio do engajamento, o trabalhador faz uso
de sua "subjetividade, sua inteligéncia préatica e do coletivo de trabalho para transformar as
situagdes causadoras de sofrimento” (MENDES, 2007, p. 43).

De acordo com Mendes (2007, p. 51), quando a organizagdo do trabalho oferece espago para
que o sujeito desenvolva trés acdes, quais sejam "a mobilizacdo da inteligéncia pratica, do
espaco publico da fala e da cooperacéo”, é possivel que experimente vivéncias de prazer. 1sso
porque tais acOGes permitem que o trabalho se torne tanto um local de engajamento e de
fortalecimento da subjetividade, como também a ressignificacdo do sofrimento, por meio do

reconhecimento e da intervencdo na organizacéo do trabalho.
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Em primeiro lugar, focaliza-se a inteligéncia prética, entendida por Mendes (2007) como o
uso da inteligéncia pelo sujeito para transgredir as normas do trabalho prescrito aplicando
procedimentos mais adequados ao objetivo da producéo do que aquilo que esta prescrito pela
organizacao do trabalho. Dejours e Abdoucheli (2011) denominam essa atitude de inteligéncia
astuciosa e apontam que, para que 0 uso dessa inteligéncia ndo seja considerado uma
desobediéncia pelo trabalhador, é necessaria a validacdo social por meio do reconhecimento
da utilidade da transgressao, pela hierarquia, e da habilidade e originalidade da ac&o realizada,

pelos pares do sujeito.

A validacdo social de que tratam Dejours e Abdoucheli (2011) acontece no espaco publico da
fala. Conforme afirma Mendes (2007, p. 52), esse espaco € construido pelos trabalhadores e
permite que as opinides sejam elaboradas e manifestadas livremente, pressupondo a
“compreensdo pelo coletivo dos meios comunicacionais utilizados para auto-expresséo,

autenticidade e relagdo de equidade entre aquele que fala e aquele que escuta”.

A terceira ac¢do necessaria ¢ a cooperagdo, entendida como “a constru¢dao conjunta e
coordenada para produzir uma ideia, servico, produto comum com base na confianca e na
solidariedade” (MENDES, 2007, p. 52). Acontece por meio da valorizacio e do
reconhecimento das contribuicdes individuais para a construcdo do projeto coletivo,
minimizando os erros pessoais e permitindo que as diferencas e as qualidades individuais se
articulem para a elaboracdo de um resultado melhor do que seria apenas com esforcos

pontuais.

Quando o coletivo de trabalho permite a construcdo de um ambiente em que o trabalhador
encontre cooperacdo e espaco de confianga no outro para a fala, bem como para a utilizagdo
de sua inteligéncia pratica, entdo € possivel intervir na organizagdo do trabalho e encontrar
espaco para a ressignificagdo do sofrimento pelo trabalhador (MENDES, 2007). Esse
processo permite o aparecimento da dindmica do reconhecimento, conceituado por Mendes
(2007, p. 44) como "o processo de valorizacdo do esforco e do sofrimento investido para a
realizacdo do trabalho, que possibilita ao sujeito a construcdo de sua identidade, traduzida

afetivamente por vivéncia de prazer e de realizacdo de si mesmo".
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Entretanto, a propria natureza do ambiente de trabalho, composto por pessoas com interesses
e necessidades diferentes, faz com que a intervencdo na organizacdo do trabalho demande
negociacdes e mobilizacdo politica, para que possa influenciar no coletivo de trabalho. Tal
necessidade de mobilizacdo produz uma relacdo de trocas para que sejam atendidos 0s
objetivos do sujeito e do coletivo, fazendo com que a intervencgdo no processo de trabalho seja
um processo em que ocorre o sofrimento. Dessa maneira, é importante que esse sofrimento
seja reconhecido, de modo a ser ressignificado para o aparecimento da realizacéo e do prazer
(MENDES, 2007).

Para Mendes (2007, p. 44), "o aspecto central da constituicdo da integridade psiquica do
trabalhador deriva da mobilizacdo das condigbes politicas capazes de leva-lo ao
reconhecimento no trabalho, possibilitando a conversdo do sofrimento em prazer”. Dessa
forma, para a autora, a relagdo entre o trabalho e a saude mental é marcada pelo equilibrio
entre as vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho, bem como pela mobilizagdo do
trabalhador no sentido de ter uma relacdo gratificante no trabalho e pelo uso do

reconhecimento como instrumento para construcédo de sua identidade.

Pesquisas recentes tém mostrado tais relagbes em contextos diversos; no capitulo seguinte,

apresentam-se sinteses de investigagdes realizadas no Brasil.
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3 PESQUISAS RECENTES EM PSICODINAMICA DO TRABALHO

O levantamento dos estudos recentes sobre o prazer e sofrimento no trabalho foi realizado a
partir de busca em bibliotecas eletrdnicas de periodicos, especificamente os artigos
disponiveis na Base SPELL e na Base LILACS. Este tdpico sera apresentado em duas partes.
A primeira trata dos estudos realizados sobre o prazer e sofrimento no trabalho com
trabalhadores de uma forma geral (empresas, vilas de trabalhadores, agricultores, etc.), e a
segunda trata especificamente dos servidores publicos. Foram analisados 32 artigos, sendo 15

no primeiro grupo e 17 abordando profissionais da Administracdo Publica.

3.1 Estudos sobre Prazer e Sofrimento com profissionais diversos

Hernandes e Macedo (2008) realizaram um estudo qualitativo com 12 funcionarios de uma
empresa familiar do ramo hoteleiro com o objetivo descrever as vivéncias de prazer e
sofrimento desses funcionarios. Entre as vivéncias de prazer, foram identificadas situacGes
como a realizagdo, tanto pessoal quanto profissional, dos trabalhadores entrevistados, bem
como a percepcdo de seguranca no emprego e sustento permitidos pela relacdo com a
empresa. Ja as vivéncias de sofrimento apontam para a individualizacdo do trabalho e
individualismo nas relagdes entre colegas de trabalho; sobrecarga; necessidade de compensar
o desgaste trazido pelo trabalho com outras atividades, mas dificuldade devido aos horéarios de
trabalho; auséncia de autonomia; falta de reconhecimento; auséncia de significado no trabalho
e ocorréncia de doencas de natureza psicossomatica. Nessa mesma pesquisa, foi identificado,
ainda, o uso de estratégias de defesa pelos funcionarios, que encobrem o sofrimento em seus
discursos por meio da “distor¢do comunicacional” (HERNANDES e MACEDO, 2008).
Observou-se também a ocorréncia do medo do desemprego entre esses trabalhadores.
Conforme os autores, esse medo faz com que os funcionarios se adaptem as normas
alienadoras da organizacdo, e, quando a adaptacdo ndo € mais possivel, sdo buscadas outras
estratéegias contra o sofrimento ou acabam por desenvolver doengas psicossomaticas
(HERNANDES e MACEDO, 2008).

MENDES et al. (2009), em pesquisa com teleatendentes, buscaram fazer uma relagéo entre a
salde psiquica desses profissionais com as caracteristicas da organizacdo do trabalho, as

condicdes de trabalho e as relagdes socioprofissionais. Para isso, realizaram uma pesquisa de
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natureza quantitativa e qualitativa, utilizando como instrumentos de coleta de dados a livre
observacdo, a Escala de Prazer Sofrimento no Trabalho (EPST), a Escala de Sintomas
Relacionados ao Trabalho (ESRT) e entrevistas coletivas semiestruturadas. Os autores
concluem que a organizacao possui como caracteristicas: 0 modelo taylorista de organizagéo
do trabalho e a ocorréncia de sofrimento psiquico e de riscos de adoecimento. Tais situaces
séo verificadas a partir da observacdo da existéncia de uma rotina de trabalho padronizada e
inconstante, pressao por resultados e monitoramento do trabalho realizado, e alienacdo do
trabalhador, na medida em que o trabalho os impede de manifestar suas caracteristicas
pessoais. A vivéncia de sofrimento é intensificada pela auséncia de uma politica de recursos
humanos que preze por manter o profissional na empresa e por dar o suporte necessario ao
funcionario. Agrega-se a isso 0 fato de a empresa prestar um servico de terceirizacdo
(MENDES et al., 2009). Por outro lado, o reconhecimento pelos colegas de trabalho, as
relagcbes de amizade e solidariedade, a identificacdo com a tarefa e o crescimento profissional
a medida que se tem contato com os clientes s&o identificadas pelos autores como vivéncias
de prazer no trabalho. As relacbes com os clientes e o reconhecimento que delas advém
aparecem tanto como fator de prazer quanto de sofrimento. De acordo com 0s autores,
“quanto maior a percepcdao de pouca realizacdo profissional, falta de reconhecimento do
trabalho realizado e de acentuado esgotamento profissional, maior a presenca de
acometimento de doencas do trabalho (...) apesar da (...) vivéncia de prazer” (MENDES et al.,
2009, p. 157). E importante também destacar, nessa mesma pesquisa, as conclusdes dos
autores quanto ao fato de que, devido a auséncia de liberdade para realizacdo do trabalho, os
funcionarios ndo encontram espacgo para ressignificar o sofrimento e transforméa-lo em fonte
de prazer. Além disso, os autores inferem que a continuidade do trabalho é possivel, mesmo
os trabalhadores estando suscetiveis ao sofrimento e ao adoecimento, provavelmente devido
ao desenvolvimento de estratégias defensivas pelo coletivo de trabalho (MENDES et al.,
2009).

A pesquisa de Barreto et al. (2015, p. 68) foi realizada também entre profissionais que atuam
em uma empresa terceirizada, com o objetivo de estudar os “fatores relacionados ao prazer e
sofrimento que interferem nas vivéncias subjetivas dos trabalhadores”. Foi realizada pesquisa
descritiva de abordagem quantitativa, utilizando todas as escalas do Inventario de Trabalho e
Riscos de Adoecimento (ITRA), descrito em Mendes (2007). Os principais resultados
encontrados serdo descritos a seguir. Na dimensdo “contexto de trabalho”, os fatores

organizacéo do trabalho e relacGes socioprofissionais tiveram avaliacdo de moderada a critica;
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ja o fator condicBes de trabalho teve avaliacdo satisfatoria. No que diz respeito ao “custo
humano no trabalho”, os custos afetivo e cognitivo foram avaliados satisfatoriamente,
enquanto os custos fisicos foram avaliados como graves. Quanto aos indicadores de prazer e
sofrimento no trabalho, todos os fatores, tanto aqueles ligados ao prazer quanto o0s
relacionados ao sofrimento, foram avaliados como criticos, enquanto os fatores relativos aos
danos relacionados ao trabalho tiveram todos avaliacdo positiva (BARRETO et al., 2015). Os
resultados ainda apontaram que nenhum dos funcionarios da empresa estudada chegou a
passar por algum exame médico ocupacional e a maioria nunca necessitou ser afastada do
trabalho por motivo de doenca ocupacional. Os autores afirmam que possivelmente hd um
equilibrio entre as vivéncias de prazer e sofrimento, mas destacam a necessidade de
intervencdo pela empresa nos fatores que apresentaram avaliacdo grave ou critica. Assim
como na pesquisa de Mendes et al. (2009), os resultados indicam haver pouca preocupacao da
empresa que presta o servigo de terceirizacdo com a subjetividade de seus funcionérios
(BARRETO et al., 2015).

No ambito do Ministério Publico, Costa (2007) estudou os funcionarios terceirizados que
atuam nessa instituigdo. O objetivo descrito do estudo “é investigar como os sujeitos
terceirizados percebem seu valor na sociedade e no mercado de trabalho, a partir de sua
condic¢do trabalhista, e como vivenciam subjetivamente a precarizagdo a que estao expostos”
(COSTA, 2007, p. 99). Para isso, foi feita uma pesquisa descritiva, qualitativa, com a
realizacdo de entrevistas analisadas pelo método da analise de contetido. Quanto a relacdo
com o Ministério Publico, a percep¢ao dos funciondrios terceirizados ¢ de que ¢ um “bom
patrao”, mesmo ndo sendo diretamente o pagador desses profissionais; por outro lado, ndo
percebem identificacdo com a empresa contratante. Entretanto, afirmam que estdo naquele
emprego pela necessidade de trabalhar (primeiro emprego, muito tempo fora do mercado de
trabalho, etc.), mas que consideram que se encontram em uma situacdo pior que a dos
efetivos, mas melhor que a dos desempregados (COSTA, 2007). Em relacdo ao sofrimento no
trabalho, utilizam estratégias de racionalizacdo e negacdo para o enfrentar, afirmando que nédo
percebem diferenca entre ser funcionario terceirizado ou efetivo, deixando claro, contudo, que
buscam oportunidade de mudar de trabalho para algo melhor. Apesar do uso das estratégias, o
autor observa claramente o sentimento de inferioridade que os profissionais terceirizados tém
em relacdo aos efetivos ou a trabalhadores em geral ndo terceirizados (desvalorizacdo social)
(COSTA, 2007).
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As relagdes de poder em duas Instituigbes Privadas de Ensino Superior (IPES) e a sua
influéncia nas vivéncias de prazer e sofrimento dos professores foram objeto de anélise da
pesquisa de Oliveira e Garcia (2011). A pesquisa, descritiva, teve abordagem quantitativa e
utilizou questionario de Configuracdes de Poder (PAZ, 1997) e a Escala de Prazer e
Sofrimento no Trabalho, parte do Inventario de Trabalho e Riscos de Adoecimento (ITRA)
(MENDES, 2007), além de levantamento de dados demograficos. A pesquisa conclui que a
configuracdo de poder ndo é igual nas duas instituicbes de ensino e que o prazer é mais
preponderante nas vivéncias dos funcionarios das duas IPES do que o sofrimento, sendo que
as vivéncias que determinam tanto o prazer quanto o sofrimento nas duas instituigdes sdo 0s
mesmos. O estudo também identifica correlagdes significativas entre os aspectos relacionados
as configuracbes de poder nas IPES e os fatores determinantes das vivéncias de prazer e

sofrimento nessas organizacdes.

Outro estudo que também busca descrever as vivéncias de prazer e sofrimento entre
professores de InstituicGes Privadas de Ensino Superior é o de Martins e Honorio (2014). O
estudo de caso, de abordagem quantitativa e qualitativa, fez uso de analise documental,
aplicacdo de questionarios e realizacdo de entrevistas para alcancar seu objetivo; a analise dos
dados procedeu com a triangulagdo metodoldgica e os questionarios utilizados foram a Escala
de Avaliacdo do Contexto do Trabalho (EACT) e Escala de Indicadores de Prazer e
Sofrimento no Trabalho (EIPST), partes do ITRA (MENDES, 2007). Os resultados da
pesquisa apontam para uma vivéncia moderada de prazer no trabalho com prevaléncia dos
indicadores de realizagcdo profissional, em especial o orgulho pela profisséo; sobre os
indicadores de liberdade de expresséo, destaque para o uso da criatividade com avaliacéo
positiva e da liberdade de expressdao no local de trabalho e a confianca nos colegas com
avaliacBes negativas. Quanto ao sofrimento, a dimensdo do esgotamento profissional
apresentou prevaléncia sobre a de reconhecimento; foram identificados ainda sentimentos dos
professores sobre controle pela organizagéo e falta de autonomia, o que, segundo 0s autores,
pode impactar no sentimento de reconhecimento dos professores e, consequentemente, na sua
capacidade de ressignificacdo do sofrimento. O estudo ainda identificou que os profissionais
mais jovens tendem ao maior sofrimento quando ndo percebem seu trabalho sendo
reconhecido e que a competitividade entre os pares também acarreta maior sofrimento
relacionado ao esgotamento profissional (MARTINS e HONORIO, 2014).
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A dialética do prazer e sofrimento também foi estudada entre os estudantes do curso de
Mestrado em Administragdo de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES) por Bispo
e Helal (2013), em que a atividade intelectual dos estudantes é reconhecida como a realizacao
de atividade laboral. O trabalho foi realizado por meio de entrevistas semiestruturadas com
cinco discentes cursando o segundo ano de formacdo, selecionados por acessibilidade,
obedecendo ao critério de saturagdo dos dados. Durante as entrevistas, foi relatado o aumento
da carga psiquica com a diminuicdo da liberdade e o aumento brusco da exigéncia quando
comparada a experiéncia da graduacdo. Sdo apontadas vivéncias de sofrimento quando néo
ocorre o reconhecimento do esforco de trabalho ou quando o ritmo de atividade interfere nas
relagbes familiares. Ainda no que diz respeito ao sofrimento, os estudantes relataram
sentimentos de medo, angustia e ansiedade. O prazer aparece relacionado ao orgulho pela
atividade e pelo conhecimento adquirido, além da possibilidade de relacdo interpessoal com
o0s pares. A transformacdo do sofrimento em prazer aparece pelas relagdes com os colegas, 0
reconhecimento de professores e a percep¢do de que se dedicam a fazer a tarefa da melhor
forma. As estratégias defensivas relatadas foram a organizacdo para entrega das atividades,
uso do bom humor e encontros sociais com o0s colegas. Quanto ao adoecimento, foram citadas
situacBes de gastrite e insbnia (BISPO e HELAL, 2013). Essas mesmas estratégias de defesa
séo sugeridas nas reflexdes produzidas por Valadares et al. (2014).

Assim como na pesquisa de Martins e Honorio (2014), a questdo da idade e do tempo de
servico também foi tratada no trabalho de Faria e Bruning (2013), sendo nesse Gltimo de
forma mais aprofundada. O estudo de caso, de abordagem qualitativa e quantitativa, foi
realizado entre profissionais que atuam na linha de producdo de uma montadora de
automoveis e fez uso do ITRA (MENDES, 2007), em sua parte quantitativa, e de entrevistas e
observacao sistematica, em sua parte qualitativa. Dentre os principais resultados quantitativos,
tem-se que as vivéncias de sofrimento podem ser consideradas de moderadas a criticas entre
os funcionarios da fabrica estudada, tanto nos fatores de esgotamento profissional quanto nos
de reconhecimento; nesse aspecto, observou-se que, quanto mais antigo o funcionario, maior
sua insatisfacdo quanto ao reconhecimento. O custo afetivo do trabalho obteve, de forma
geral, uma avaliacdo positiva pelos funcionarios, sendo que 0s com menos tempo na empresa
avaliaram o custo afetivo de forma mais positiva do que os mais antigos (esses ultimos
avaliaram como moderado ou critico). O custo cognitivo foi avaliado como moderado a
critico, bem como o custo fisico. Quanto a esse Gltimo, os funcionarios mais jovens avaliaram

como sendo mais criticos enquanto os trabalhadores mais velhos ou com mais tempo de casa
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avaliaram como mais leves. Os danos fisicos foram avaliados de forma mais negativa pelos
funcionérios com mais tempo na empresa (FARIA e BRUNING, 2013). Os dados coletados
por meio das entrevistas apontam que metade dos abordados mencionaram diferencas entre a
forma de agir dos funcionarios mais velhos e mais novos ou com menor tempo na empresa,
sendo em todas as vezes citadas por funcionarios mais velhos e em geral no sentido de
expressar falta de comprometimento dos mais jovens ou de denunciar que esses reclamam
mais que 0s mais antigos. Esses dados sdo contraditorios com os dados levantados na pesquisa
quantitativa (FARIA e BRUNING, 2013). A andlise de Faria e Bruning (2013) sobre tal
contradicdo conclui que essa pode ser decorrente da falta de conhecimento que os
funcionarios mais jovens ou com menor tempo na empresa tém da realidade do contexto de
trabalho na industria em questdo. Além disso, podem também decorrer do fato de os mais
velhos ja terem se acomodado com aquilo que o trabalho lhes exige fisicamente. Quanto aos
custos fisicos do trabalho, o fato de a expectativa com relagdo ao trabalho ser superior a
realidade pode influenciar na avaliagdo negativa dos trabalhadores de menor tempo na
empresa quanto a esse quesito; ja os funcionarios mais antigos usam o discurso da negac¢édo do
custo fisico como uma estratégia de defesa contra a concorréncia com 0s mais jovens. Os
autores ainda argumentam que o discurso dos funcionarios mais antigos quanto a falta de
comprometimento dos mais jovens e ao fato desses reclamarem mais que os funcionarios mais
antigos representa uma estratégia de defesa dos mais antigos. Nesse sentido, o argumento de
que os funcionarios com mais tampo na empresa sdo mais comprometidos representa uma
estratégia de defesa de protecdo contra a competicdo com 0s mais jovens. Ja 0 argumento de
que esses Ultimos reclamam mais faz parte da estratégia de adaptacdo por meio da negacdo do
sofrimento, em que os mais velhos reclamam menos e, com isso, negam a vivéncia do
sofrimento (FARIA e BRUNING, 2013).

As vivéncias de prazer e sofrimento entre trabalhadores do setor bancério foram descritas por
Pinheiro et al. (2012). Para isso, foi realizada pesquisa de abordagem quantitativa entre
bancéarios que trabalham em dois grandes bancos privados brasileiros. O levantamento dos
dados utilizou a Escala de Indicadores de Prazer Sofrimento no Trabalho (EIPST) (MENDES,
1999). Os resultados apontam para vivéncia moderada tanto de prazer quanto de sofrimento
no trabalho, entretanto os autores apontam que as vivéncias de sofrimento podem estar sendo

ocultadas pelo uso de estratégias de defesa de negacgéo e de racionalizacao.
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Estudando também o setor bancério, Prata e Honério (2014) buscaram compreender as
configuragdes dos riscos de adoecimento dos gerentes bancérios no exercicio de sua atividade
laboral. A pesquisa, qualitativa e descritiva, foi realizada por meio de entrevista
semiestruturada com roteiro baseado no ITRA (MENDES, 2007). Na categoria organizacédo
do trabalho, identificou-se que os gerentes possuem um ritmo de trabalho acelerado e alta
cobranca por resultados, sendo impossivel adequar livremente a organizacdo do trabalho ao
seu ritmo pessoal devido ao pouco tempo para realizacdo das tarefas, apesar de haver a
possibilidade de planejamento se suas atividades. As condi¢des de trabalho oferecidas pelo
banco foram classificadas como adequadas, 0 que compensa os desafios impostos pela
organizacdo do trabalho. No que tange as relagdes socioprofissionais, foi encontrado um
paradoxo, em que 0s entrevistados relatam ao mesmo tempo haver um ambiente de
competicdo e de cooperacdo (PRATA e HONORIO, 2014). Quanto ao sentido do trabalho, o
prazer aparece na realizagdo profissional, evidenciada pela motivacdo, confianca e
reconhecimento. O sofrimento no trabalho foi observado nos sentimentos de inseguranga com
relacdo a manutencdo do vinculo formal de trabalho (medo de ser demitido) e na sobrecarga
emocional (estresse, desanimo, frustracdo). As estratégias defensivas foram identificadas no
apoio familiar e de profissionais da satde, além da realizacdo de atividades fisicas e de lazer
(PRATA e HONORIO, 2014).

Em pesquisa com profissionais que atuam nas areas de Recursos Humanos (RH) de diferentes
organizagcbes, Castro e Cancado (2009) buscaram averiguar se existe relacdo entre as
vivéncias de prazer e sofrimento desses profissionais com a atuacdo nas diferentes faces da
atividade de RH e com os paradoxos organizacionais. Para isso, desenvolveram pesquisa
quantitativa por meio da aplicacdo dos questionarios que abordavam tais temas, incluindo o
Inventario de Trabalho e Riscos de Adoecimento (ITRA), descrito em Mendes (2007).
Confirmando a teoria em questdo, a pesquisa identificou correlacdo significativa e negativa
entre o prazer e o sofrimento no trabalho, ou seja, quanto maior o prazer, menor o sofrimento.
Os achados indicaram também que os profissionais vivenciam prazer quando realizaram
tarefas relacionadas com sua profissdo, principalmente quando estdo envolvidos em atividades
que extrapolam as funcdes operacionais. Quanto aos paradoxos organizacionais, a pesquisa
conclui que os profissionais de RH ndo se encontram preparados para lidar com tais
contradicbes no dia-a-dia; ao contrério, apresentam-se, em sua maioria, como fontes de
sofrimento. As autoras sugerem a continuidade da pesquisa por meio de estudos de

abordagem qualitativa e de estudos que busquem conhecer as estratégias que esses
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profissionais utilizam para se defender do sofrimento no trabalho (CASTRO e CANCADO,
2009).

A pesquisa de Ladeira e Costa (2007) entre empresas que possuem vilas de funcionarios foi
realizada por meio de entrevista com os funcionarios que vivem nas vilas e com os gestores
da empresa, tendo como objetivo identificar como esses profissionais (moradores e gestores)
vivenciam o prazer e o sofrimento. O sentimento de prazer foi observado nas propostas de
mudancas que a empresa faz aos trabalhadores, como a aprendizagem de uma nova técnica,
sendo que tais situacOes cooperam para a existéncia de uma relagéo positiva entre o trabalho e
as relacBes familiares. Além disso, essa vivéncia de prazer é um aspecto importante para a
salde fisica e mental, tanto dos funcionarios quanto dos gestores. Entre as vivéncias de
sofrimento destacam-se o medo de perder o emprego e, consequentemente, a moradia, e da
desestruturacdo da familia, quando as condi¢Ges econdmicas fazem com que os filhos tenham
que deixar a moradia na vila de funcionérios para conseguir empregos em outros lugares. E
observado também, entre os funcionarios, o sofrimento por ndo terem facilidade de viajar para
encontrar com parentes, devido ao trabalho em tempo integral, considerando que o
trabalhador que mora na vila tem todos os aspectos de sua vida relacionados ao trabalho
(LADEIRA e COSTA, 2007). Quanto aos gestores, 0 prazer esta relacionado a gratiddo que
sentem pelas pessoas que cooperam para a manutencdo da vila e da empresa, enquanto o
sofrimento € ligado a relacdo paternalista que os funcionarios desenvolveram com a empresa
(LADEIRA e COSTA, 2007).

Ao estudar os significados do trabalho voluntario entre profissionais que participam de
programas de voluntariado empresarial, Scheffer (2008) identificou que esses funcionarios
experimentam vivéncias de sofrimento quando tém o voluntariado como um valor e percebem
que a organizacao utiliza esse tipo de acdo para autopromocdo. Foi identificado também que
outros funcionarios vivenciam o sofrimento quando estdo envolvidos nas atividades de
voluntariado apenas para passar uma imagem ou por se sentirem impelidos ao envolvimento
com a atividade, mesmo ndo tendo o voluntariado como um valor. As vivéncias de prazer
estdo relacionadas ao reconhecimento tanto pela comunidade beneficiaria do programa de
voluntariado quanto pela empresa, bem como a emocédo relacionada a esse trabalho e a

realizacdo de acdes que podem vir a mudar o contexto das pessoas beneficiérias da acéo.
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Lourengo et al. (2013) realizaram uma pesquisa utilizando-se de historia oral, por meio da
realizacdo de entrevista narrativa com uma executiva, tendo por objetivo identificar as
dimensGes por ela percebidas em relacdo a sua atividade de trabalho. A pesquisa observou a
centralidade do trabalho na experiéncia de vida da entrevistada, destacando-se a
preponderancia das vivéncias de prazer sobre as vivéncias de sofrimento. As vivéncias de
prazer identificadas foram orgulho pelo trabalho realizado, sentimento de valorizacéo
(reconhecimento), realizacdo profissional, sensacéo de que o trabalho é desafiador e promove
0 aprendizado e a possibilidade de estabelecimento de relaces interpessoais. Eles concluem
que o fato de as experiéncias de trabalho terem apresentado preponderéancia de vivéncias de
prazer pode justificar a centralidade do trabalho na vida da entrevistada.

Compreender a maneira como um projeto de inovacdo social coopera para a construcdo do
sentido do trabalho para os agricultores familiares foi o objetivo da pesquisa realizada por
Costa et al. (2014). Os resultados apontam que as familias que participam do projeto
encontram-se satisfeitas com o trabalho ao qual estdo vinculadas, devido ao fato de que estdo
engajadas em atividades que, para esses trabalhadores, sdo relevantes social e culturalmente,
além do fato de que, com o investimento social, encontram-se preparadas para a realizacdo do
trabalho. Quanto ao prazer no trabalho, a participacdo na acdo do projeto social acontece em
grupos de trés familias, o que possibilita a interagdo social e o sentimento de pertencimento e

de reconhecimento, fortalecendo o sentimento de prazer no trabalho.

A seguir, apresentam-se estudos que tratam da temética, realizados exclusivamente com

profissionais que atuam na Administracao Publica.

3.2 Estudos sobre Prazer e Sofrimento com profissionais que atuam na Administracéo

Publica

O artigo mais antigo que trata da dialética prazer e sofrimento entre servidores publicos,
identificado na Base SPELL, é do ano de 2002 e foi elaborado por Mazzilli e Paixdo (2002).
No artigo, os autores estudam os profissionais que atuam como juizes de direito no Estado do
Mato Grosso do Sul e buscam fazer uma anélise da relacéo entre o significado do trabalho e o
prazer e sofrimento desses servidores. Ao final, a analise dos dados colhidos levou a duas
categorias: 1) “O Significado do Trabalho e a Construgdo da Identidade” e 2) “Sofrimento e

Prazer” (MAZZILLI e PAIXAQ, 2002, p. 15-16). Dentre os achados, destaca-se a importancia
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que a estrutura burocrética, em especial a racionalidade e a formalidade, tem na construgdo da
identidade e na atribuicdo de significado ao tralho por esses profissionais. Além disso, a
burocracia, aliada as dificuldades que encontram na infraestrutura operacional para a
execucdo de seu trabalho, contribuem também para a producdo de sofrimento, considerando,
também, a existéncia de poucos meios disponiveis para atuarem na organizacao do trabalho.
Foram identificadas ainda situac@es de falta de reconhecimento, principalmente relacionada a
desvalorizacdo das institui¢cbes publicas. O fato de o trabalho ser realizado, em grande parte,
de forma individual faz com as estratégias coletivas de enfrentamento do sofrimento tenham
pouca expressividade, mas ndo deixando de ser identificadas na pesquisa em atitudes de
desmotivacdo, acomodacdo, desanimo, frustracdo e revolta, podendo fortalecer a alienagéo
desses profissionais (MAZZILLI e PAIXAO, 2002).

A relacdo entre as percepcdes dos trabalhadores quanto a justica organizacional e as vivéncias
de prazer e sofrimento por meio de um modelo mediacional foi o tema do trabalho de Sousa e
Mendonca (2009). Levando em consideracdo a literatura estudada, as autoras fazem a
proposta de “analisar as relagdes entre as percepcdes de justica distributiva (VI) e as vivéncias
de prazer e de sofrimento (VD) mediadas pelas percepgdes das justicas processual e
interacional (VMe)” (SOUSA e MENDONGCA, 2009, p. 64). O estudo foi realizado entre
profissionais de uma organizacao publica que atua na area penitenciaria. Dentre os resultados
do estudo, destaca-se a conclusdo de que existe relacdo entre as vivéncias de prazer e
sofrimento e as percepcdes de justica organizacional, sendo que as percepcdes de justica
processual fazem a mediacdo entre a justica distributiva e o prazer, enquanto a mediacao entre
a justica distributiva e o sofrimento é realizada pela justica interacional. Além disso, a forma
COMO 0S recursos e recompensas estdo alocados tem menor importancia para a determinacéo
das vivéncias de prazer e sofrimento do que o envolvimento dos funcionarios nas tomadas de
decisdes (SOUSA e MENDONCA, 2009).

O trabalho de La Falce, Garcia e Muylder (2011) trata das percepgdes de prazer e sofrimento
no trabalho de pesquisadores que atuam em um centro publico de pesquisas, tendo como
objetivo descrever e analisar tais relacdes. Para a pesquisa foi utilizada a Escala de
Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST) de Mendes (2007). Os resultados da
pesquisa mostram que o fator realizagdo profissional bem como a liberdade de expresséo
foram avaliadas como satisfatorio pelos entrevistados. Quanto aos fatores de sofrimento, o

esgotamento profissional foi avaliado de satisfatorio a critico, enquanto o reconhecimento foi
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considerado satisfatorio. Além desses resultados destaca-se a andlise bivariada dos dados
levantados, que n&o indicou impacto nas vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho das
variaveis demograficas, tais como idade, género, estado civil, tempo de servico, etc.
Entretanto, os resultados apresentam o esgotamento profissional classificado como critico por
um percentual maior de pesquisadores entre 30 e 39 anos e entre 50 e 59 anos, e por
pesquisadores com o estado civil casado. Quanto ao tempo de servico na unidade, o
esgotamento profissional entre os pesquisadores que trabalham entre 1 e 10 anos no local foi
classificado como critico por um ndmero maior de participantes (LA FALCE, GARCIA e
MUYLDER, 2011).

Cavedon (2012) realizou uma pesquisa etnografica em uma unidade do Departamento de
Criminalistica, com o objetivo de conhecer e analisar a realidade em que vivem o0s
profissionais que ali atuam. Como afirma a teoria, entre os servidores foram identificadas
vivéncias tanto de prazer quanto de sofrimento na realizacdo do trabalho naquele local. O
sofrimento esteve, em geral, relacionado ao fato de, como plantonistas, esses profissionais
serem obrigados a deixarem o ambiente familiar para se apresentarem ao trabalho, alem de
fatores relacionados a propria atividade da profissdo, ligados em relagdo direta com a morte.
Os fatores geradores de prazer estdo diretamente relacionados a recompensa da realizacdo de
um bom trabalho e & percepgdo da utilidade de seu trabalho pericial. As defesas identificadas
foram o bom humor, as brincadeiras uns com 0s outros e uma maior valorizacdo da vida

humana, além do uso de alcool durante o horario de trabalho por um dos servidores.

O ambiente universitario foi estudado por Vilela, Garcia e Vieira (2013), agora no contexto da
universidade puablica, com o objetivo de realizar uma analise das percepcbes de prazer e
sofrimento dos professores de uma das escolas da instituicdo. O trabalho utilizou a Escala de
Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST) (MENDES, 2007) para o
levantamento de dados quantitativos e entrevistas semiestruturadas para os dados qualitativos.
Os resultados demonstraram que as vivéncias de prazer desses profissionais sobrepdem as
vivéncias de sofrimento, que foram consideradas apenas moderadas. O fator realizacdo
profissional esta ligado ao orgulho pela profissdo e a identificacdo que sentem com a
atividade, além da autonomia e da possibilidade de usar sua criatividade para o trabalho.
Todos os itens do fator liberdade de expressdo tiveram médias altas em suas avaliagdes,
entretanto, o levantamento qualitativo apontou um ambiente de disputa entre os professores
com diferentes vinculos empregaticios (VILELA, GARCIA e VIEIRA, 2013). Dentre os



52

custos fisicos do trabalho, destacam-se cansago, problemas vocais, dores nas pernas,
disturbios no sono, etc.; agregam-se a esses custos o estresse relacionado as disputas internas
e as dificuldades relacionadas as condic6es de trabalho, como o ambiente fisico e as questdes
salariais. O sofrimento é combatido por meio de estratégias de defesa que funcionam, assim,
para evitar o adoecimento. Foram identificadas estratégias de compensacdo das vivéncias de
sofrimento por meio da maximizagéo das vivéncias de prazer, de racionalizacdo e de negacao
do sofrimento (VILELA, GARCIA e VIEIRA, 2013).

Ao estudar as configuragOes das vivéncias no que se refere aos riscos de adoecimento de
profissionais da saude em um hospital pablico, Barros e Hondrio (2015) agregam ao estudo
proposto por apresentarem um trabalho que usa a técnica de andlise do ndcleo de sentido das
falas dos entrevistados. Os autores identificaram os nucleos de sentido conforme as categorias
e subcategorias apresentadas por Mendes (2007) no ITRA. Na categoria contexto do trabalho,
a organizagéo do trabalho foi identificada pelos entrevistados como tendo um ritmo acelerado
e cansativo, com pouca possibilidade de planejamento ou criacdo de rotina, ja que trabalham
sob demanda. Quanto as condicGes de trabalho, os relatos indicam que sdo pouco adequadas
as necessidades dos profissionais, com caréncia de espago e existéncia de riscos de
contaminacdo, além de equipamentos antigos e material de consumo de pouca qualidade. As
relacdes socioprofissionais sdo marcadas pela tensdo nas relacfes entre médicos e enfermeiros
e pela dificuldade de comunicacdo entre essas categorias, que sO deixam de existir no
momento em que o paciente corre risco de morte (BARROS e HONORIO, 2015). Na
dimensdo dos custos do trabalho, os entrevistados afirmam que, quanto aos custos fisicos e
cognitivos, é necessario manter-se o tempo todo alerta para todo o tipo de demanda que o
trabalho apresenta, usando seu corpo como instrumento de trabalho disponivel e disciplinado.
Os custos afetivos foram demonstrados por meio de falas que indicam a necessidade de tomar
decisdes que poderdo ter impactos decisivos na vida das pessoas, nesse ponto também é
destacado pelos autores a possibilidade de uso da inteligéncia pratica (BARROS e
HONORIO, 2015). No que diz respeito as vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho, 0s
entrevistados relataram como fatores relacionados a vivéncia de prazer no trabalho “a
identificacdo com o que fazem, a motivacdo para trabalhar, a realizacdo profissional, a
liberdade de expressdo, a confianca entre os colegas, 0 reconhecimento do paciente e a
admiracao sentida pela profissao” (BARROS e HONORIO, 2015, p. 107), além de citarem o
reconhecimento pelos pacientes e suas familias. Quanto ao sofrimento, foram relatadas

vivéncias de “insatisfacdo com a gestdo do hospital no tocante a rigidez hierarquica,
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impessoalidade das relacdes, falta de participacdo dos trabalhadores nas decisdes relativas a
organizacdo do trabalho e baixa remuneragdo pelos servigos prestado” (BARROS e
HONORIO, 2015, p. 107-108), além da sobrecarga emocional vivenciada por esses
profissionais e das condi¢cbes de trabalho muitas vezes inadequadas as suas proprias
necessidades. Entre os danos do trabalho, destacam-se relatos tanto de danos psiquicos, como
a proximidade com a morte e a sensa¢do de impoténcia, bem como a vivéncia de depresséo,
quanto de danos fisicos tais quais dores no corpo ou problemas gastricos (BARROS e
HONORIO, 2015). Para enfrentar as situacbes de sofrimento e evitar o adoecimento, as
estratégias sdo voltadas para a busca do equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho, afirmando
que o trabalho ndo pode ser a Unica area de investimento desses profissionais, utilizando ainda
de sua inteligéncia préatica, do bom humor, recorrendo a religido ou ainda isolando-se dos
demais. Os autores destacam que as estratégias identificadas sdo, em geral, individuais,
devido ao fato de que a organizacdo do trabalho ndo permite que esses funcionarios
desenvolvam estratégias coletivas (BARROS e HONORIO, 2015).

Uma andlise da psicodindmica do trabalho entre profissionais da educacdo foi realizada por
Duarte e Mendes (2015). Para esse estudo, os pesquisadores realizaram entrevistas em grupo
com 12 profissionais de uma Unica escola de ensino fundamental da rede pablica do Distrito
Federal. O grupo foi composto por professores regentes de classe, professores em desvio de
funcdo e uma orientadora educacional. O trabalho considerou para a analise a organizacéo do
trabalho a qual os servidores estdo expostos, as vivéncias de prazer e sofrimento e as
estratégias de defesa que utilizam. Dentre as conclusfes foram encontradas dificuldades nas
relacfes interpessoais, devido a formacdo de grupos entre os servidores, que dificultam o
apoio dos servidores uns aos outros. Foram relatadas também a presenca de influéncia politica
nos momentos em que hd mudanca de governo e a sensacdo de impoténcia diante de desafios
como a falta de materiais para o trabalho ou como a percepcao da caréncia da comunidade e
da impossibilidade de controlar as questfes relacionadas ao trabalho. As estratégias de defesa
encontradas nesse ambiente por Duarte e Mendes (2015) foram a negacgéo do sofrimento, por
meio do humor e da racionalizagdo. Foram ainda relatados danos psicologicos, como a
depresséo e a ansiedade, e danos sociais, como dificuldades nos relacionamentos com amigos

e familiares.

O estudo quantitativo de Maissiat et al. (2015) observou o contexto de trabalho e os

indicadores de prazer e sofrimento de profissionais da saude entre funcionarios de unidades
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municipais de atencdo bésica a saude, por meio da aplicacdo dos instrumentos Escala de
Avaliacdo do Contexto de Trabalho e Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no
Trabalho, elaborados por Mendes (2007). No que se refere ao contexto de trabalho, as
relaces interpessoais foi o fator que obteve melhor avaliacdo. Para a analise do prazer e
sofrimento no trabalho, apenas o fator esgotamento profissional apresentou resultado critico

ou grave, revelando ainda correlacdo inversa com o tempo de trabalho.

Azevedo e Figueiredo (2015) realizaram pesquisa quantitativa e qualitativa com o objetivo de
investigar as vivéncias de prazer e sofrimento entre profissionais de salde que atendem em
um Centro de Atencdo Psicossocial (CAPS), buscando conhecer as condicdes de trabalho, a
forma como o trabalho esta organizado, a possiblidade de mobilizacdo subjetiva, bem como a
ocorréncia de sofrimento e adoecimento. Para o estudo foram aplicadas as escalas de Prazer-
Sofrimento no Trabalho e de Sintomas Relacionados ao Trabalho, em versdes anteriores ao
trabalho do inventario proposto por Mendes (2007), aléem de serem realizadas cinco
entrevistas coletivas com 11 funcionarios do CAPS. A autonomia para planejar atividades
bem como o reconhecimento dos colegas e das pessoas atendidas pelo CAPS foram
identificadas como as fontes de prazer no trabalho desses servidores, j& a sobrecarga de
trabalho, a auséncia de reconhecimento por parte de instancias superiores de gestdo e o
sentimento de inseguranca fisica no local de trabalho foram identificados como motivadores
de sofrimento (AZEVEDO e FIGUEIREDO, 2015). A andlise da aplicacdo das escalas
apresentou vivéncias moderadas de prazer e sofrimento, sendo mediadas por meio de
estratégias de defesa, que permitem que as vivéncias de prazer tenham predominio; e risco

moderado de adoecimento e sintomas fisicos.

O trabalho de Traesel e Merlo (2014) foi realizado com o objetivo de conhecer as vivéncias
de prazer e sofrimento de servidores publicos no contexto da reforma gerencial. Para atender a
esse objetivo, os autores realizaram entrevistas coletivas com grupos de servidores que atuam
em uma geréncia regional do Instituto Nacional de Seguridade Social. Questdes relacionadas
aos procedimentos foram apontadas como motores de sofrimento, tais como a existéncia de
metas e a implantacdo da logica de mercado para a gestdo do local. Foram citadas ainda a
inseguranca causada pelas mudancas de gestdo e pelas diferencas entre os gestores, a auséncia
de meritocracia, o personalismo nas relacGes entre os servidores e a chefia, a falta de

treinamento, a presenca de dificuldade nas relagdes interpessoais e de disputas entre carreiras.
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Entre os promotores do prazer, foram identificados o orgulho pelo trabalho que realizam e
pelo papel que exercem quando servem ao cidadao.

Os funcionarios de uma instituicdo publica de pesquisa foram estudados no trabalho de
Mendes, Freitas e Augusto (2014), com o objetivo de caracterizar o contexto de trabalho
desses servidores, tanto no que se refere as condi¢des e a organizagdo do trabalho quanto nas
relacBes socioprofissionais, além de descrever vivéncias de prazer-sofrimento e as formas
como o sofrimento vem sendo mediado por tais trabalhadores. Para a pesquisa, foram
realizadas duas entrevistas coletivas com dois grupos diferentes de trabalhadores. Conforme
as conclusdes dos autores, a organizacgédo do trabalho possui uma forte influéncia taylorista e
gerencialista, que causam sofrimento nos trabalhadores. O trabalho burocrético, repetitivo, e a
impossibilidade de questionamento bem como a sobrecarga de trabalho foram mencionados
também como causas do sofrimento relacionado ao trabalho. Ha também o relato da mudanga
de prédio com a nova alocacdo em um ambiente sem divisérias, com a distribuicdo dos
funcionarios em ilhas de trabalho, o que gerou “desconforto aos trabalhadores, o qual advém
da falta de privacidade e do barulho que dificulta a concentracdo” (MENDES, FREITAS e
AUGUSTO, 2014, p.44). O prazer é gerado pelas relagbes com os colegas e pelo
reconhecimento recebido das pessoas atendidas pela instituicdo. Como estratégias para o
enfrentamento do sofrimento, foi citada a resisténcia as arbitrariedades impostas pelos
gestores, além de uma atitude de esperanca e de responsabilidade com o servico publico. O

salario também foi indicado como uma contrapartida pelo sofrimento.

A pesquisa de Tschiedel e Monteiro (2013) foi realizada entre agentes de seguranca
penitenciaria do sexo feminino, com o objetivo de identificar, entre as caracteristicas da
organizacdo do trabalho, as condi¢bes que contribuem para o prazer e o sofrimento dessas
trabalhadoras, bem como descrever quais estratégias de defesa sdo utilizadas naquele
contexto. O alcance do objetivo foi possivel por meio da realizacdo de entrevista coletiva com
oito servidoras. O prazer no trabalho foi encontrado no gosto pelo trabalho, bem como no
salario recebido e no trabalho por escala, que permite, inclusive, a realizagdo de trabalhos por
diaria na propria instituicdo, que complementam a renda e permitem um melhor salario. As
condicBes precérias de trabalho foram citadas entre as causas de sofrimento, assim como a
dificuldade nas relaces com as colegas de trabalho. Entre as estratégias para mediagdo do

sofrimento, destacaram-se a negagéo do sofrimento e a racionalizacéo.
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Gomes, Lima e Mendes (2011) realizaram uma pesquisa em clinica do trabalho com sete
servidores da area de treinamento e desenvolvimento de um érgdo ligado ao Poder Judiciario,
com o objetivo de promover reflexes sobre a forma como o trabalho esta organizado, por
meio da utilizacdo da fala e da escuta coletiva, em cinco sessées em grupo. O sentimento de
prazer com o trabalho foi encontrado nas relagdes de amizade que foram construidas com os
colegas de trabalho e no fato de trabalharem com o que gostam. J& o sofrimento foi
identificado no alto ritmo de trabalho, nos problemas de comunicacdo e na auséncia de
reconhecimento, aliados a um sentimento de desvalorizacdo. As estratégias de defesa
relatadas foram a busca por um bom clima de trabalho, usando as confraternizagdes e o “jogo
de cintura” para manter o ambiente agradavel; foi citada ainda a aceleracéo das tarefas, como

uma forma negar o sofrimento vivenciado.

Os profissionais da area da salde que atuam nas equipes de Saude da Familia foram estudados
por Shimizu e Carvalho Junior (2012, p. 2406) com objetivo de “analisar a percepgdo dos
trabalhadores (..) acerca do processo de trabalho e suas repercussdes no processo salde-
doenga”. O trabalho, quantitativo, utilizou trés das quatro escalas que compdem o ITRA,
elaborado por Mendes (2007), a saber: Escala de Avaliacdo do Contexto do Trabalho
(EACT), a Escala de Custos Humanos do Trabalho (ECHT) e Escala de Indicadores de
Prazer-Sofrimento no Trabalho (EIPST). A aplicacdo das escalas trouxe como resultados a
presenca de uma organizacao rigida do trabalho e de recursos inadequados e insuficientes para
o dia-a-dia de trabalho, resultando em custos tanto fisicos quanto cognitivos e afetivos na
realizacdo do trabalho. O sofrimento foi encontrado em vivéncias de estresse, inseguranga no
trabalho e sentimento de frustracdo, além de esgotamento emocional e insatisfacdo. Ja as
vivéncias de prazer apresentaram resultados elevados, principalmente em relacéo ao orgulho e
a satisfacdo pelo trabalho que realizam e pela percepcdo de liberdade para conversar com 0s

colegas e com a chefia sobre o trabalho, além de sentimentos de solidariedade e cooperacao.

Os fatores que causam prazer e sofrimento entre enfermeiros e técnicos de enfermagem que
atuam em uma unidade de terapia intensiva foram estudados por Shimizu et al. (2011). O
estudo utilizou a Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento (MENDES, 2007) e obteve
resultados em niveis criticos tanto para os fatores de prazer (liberdade de expressdo e
realizacdo profissional) quanto para os fatores de sofrimento (falta de reconhecimento e

esgotamento profissional), para enfermeiros e técnicos de enfermagem. A andlise revelou,
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ainda, que os técnicos de enfermagem percebem mais intensamente o sofrimento no trabalho

que os enfermeiros.

Estudo quantitativo entre enfermeiros e técnicos de enfermagem que atuam em Servicos de
Atendimento Médico de Urgéncia (SAMU) no Estado de Santa Catarina foi realizado por
Worm et al. (2016), com o objetivo de conhecer os fatores relacionados ao trabalho que
oferecem risco de adoecimento a esses profissionais. Assim como as demais, a pesquisa
utilizou o ITRA (MENDES, 2006) para o levantamento dos dados. Entre os fatores
relacionados ao contexto de trabalho, apenas a organizagédo do trabalho apresentou resultado
moderado ou critico, enquanto os demais fatores apresentaram resultados satisfatorios. O
sofrimento no trabalho obteve resultados moderado ou critico para o fator falta de
reconhecimento e grave para a falta de reconhecimento, enquanto os fatores relacionados ao
prazer obtiveram resultados satisfatorios. Um diferencial desse artigo foi a apuracdo de
resultados positivos para a avaliacdo dos danos psicoldgicos e sociais, enquanto os danos
fisicos apresentam resultado moderado ou critico, dados esses obtidos por meio da utilizacdo

da Escala de Avaliacdo dos Danos Relacionados ao Trabalho (EADRT).

Gongalves et al. (2016) realizaram estudo quantitativo entre os servidores que atuam na Rede
de Atencgdo Psicossocial do municipio de Alfenas/MG, tendo por objetivo relacionar perfis
atitudinais e as vivéncias de prazer e sofrimento entre esses servidores, utilizando a Escala de
Indicadores de Prazer e Sofrimento (MENDES, 1999) e a escala de Opinifes sobre a Doenca
Mental (RODRIGUES, 1983). Entre os resultados destaca-se o fator gratificacdo, com
avaliacdo satisfatdria, enquanto os demais fatores (liberdade, desgaste e inseguranca)
obtiveram avalia¢bes criticas ou moderadas. Além disso, foi possivel observar que os
profissionais que ocupam fungbes que exigem menor grau de escolaridade apresentaram

melhores niveis de prazer e sofrimento.

Assim sendo, no estudo desse tema, hd uma heterogeneidade de metodologias, assim como de
contextos investigados no Brasil. As vivéncias de prazer — por si mesmas ou frutos de
ressignificacdo — sobrepdem-se as de sofrimento, o que tem impacto direto e positivo na
produtividade. De modo geral, os resultados em organizagdes publicas apresentam algumas
peculiaridades em relacdo a outros tipos de organizagfes. Assim sendo, passa-se a uma

descricdo da SEPLAG, onde o estudo foi realizado.
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4 A SECRETARIA DE ESTADO DE PLANEJAMENTO E GESTAO

A Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo, SEPLAG, foi criada em um contexto de
aplicacdo de diversas medidas que teriam como objetivo alterar a forma de gestdo da maquina
publica no intuito de moderniza-la e torna-la mais eficiente, efetiva e eficaz: a esse processo
veio a ser dado o nome de Choque de Gestdo. Sua criacdo foi uma das medidas mais
importantes para a implantagédo de todo o projeto daquele momento, sendo a condutora de tal
projeto, de forma que, a partir de sua implantacdo, as demais acOes viriam a ser realizadas
(ANASTASIA, 2006).

Para Anastasia (2006), a SEPLAG foi concebida para atender a necessidade de ter debaixo de
uma unica direcao todos os instrumentos de planejamento necessarios a gestdo governamental
(orcamentos anuais, planos plurianuais e o Plano Mineiro de Desenvolvimento Integrado) e a
coordenacdo das acdes do Governo, além dos assuntos proprios da gestdo, tais como recursos

humanos, logistica, patriménio, governanca eletrénica, entre outros.

Para a criacdo da nova Secretaria, foram unidas as competéncias de duas outras Secretarias de
Estado, a Secretaria de Estado de Planejamento e Coordenacéo Geral e a Secretaria de Estado
de Recursos Humanos e Administracdo, além de serem também trazidas as competéncias de
"coordenar, compatibilizar e avaliar a alocacdo de recursos orcamentarios e financeiros",
conforme descrito no Decreto 46.557 de 11 de julho de 2014, inciso VI, art. 2° (MINAS
GERAIS, 2014), anteriormente vinculadas a Secretaria de Estado de Fazenda (ANASTASIA,
2006).

A primeira norma que trata da criacdo da Secretaria é a Lei Delegada n° 49, de 2003 (MINAS
GERAIS, 2003a), publicada no inicio daquele ano. Logo a seguir, ainda em janeiro do mesmo
ano, foi publicada a Lei Delegada n° 63 de 2003, tratando da organizacdo da Secretaria até o
nivel de superintendéncia (MINAS GERAIS, 2003b). Posteriormente, essas legislacdes foram
revogadas, a cada novo governo, por novas normas que determinavam a estrutura organica do

Estado de Minas Gerais, ndo sendo alterada, entretanto, a funcéo principal da Secretaria.

Atualmente, a norma que trata da estrutura e das competéncias da SEPLAG é a Lei 22.257 de
27/07/2016 (MINAS GERAIS, 2016), em seu art. 38. A estrutura da Secretaria e o
detalhamento das competéncias sdo definidos no Decreto 46.557 de 2014 (MINAS GERAIS,
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2014). Esses dispositivos estabelecem que a Secretaria € o 6rgdo do Poder Executivo do
Estado de Minas Gerais que tem por finalidade:

coordenar a formulagdo, a execucdo e a avaliacdo de politicas publicas,
visando ao desenvolvimento econdmico, social e institucional do Estado,
propor e executar politicas publicas de recursos humanos, orcamento,
recursos logisticos e Tecnologia da Informacdo e Comunicagdo — TIC,
modernizacdo administrativa e salde ocupacional, bem como exercer a
coordenacdo geral das acbes de governo e a gestdo da estratégia
governamental. (Decreto 46.557/2014, art. 2°)

Para atender a sua competéncia, a SEPLAG possui quatro Subsecretarias, a saber:
Subsecretaria de Planejamento, Orcamento e Qualidade do Gasto, Subsecretaria de Gestdo da
Estratégia Governamental, Subsecretaria de Gestdo de Pessoas e Centro de Servigos
Compartilhados, além de Superintendéncias ligadas diretamente ao Gabinete do Secretério,
quais sejam: Superintendéncia Central de Governanga Eletronica, da Superintendéncia de
Planejamento, Gestdo e Financas e da Coordenadoria Especial de Gestdo das Unidades de
Atendimento Integrado, além de algumas assessorias, também vinculadas diretamente ao

Gabinete.

Apesar da competéncia ndo constar no Decreto 46.557/2014 (MINAS GERAIS, 2014), a Lei
22.257/2016, em seu art. 38 inciso IV, (MINAS GERAIS, 2016) incorporou as
responsabilidades da SEPLAG “o planejamento, a coordenacgdo, a normatizacao e a execucao
das atividades necessarias a operacdo da Cidade Administrativa (CA) Presidente Tancredo de
Almeida Neves, bem como a gestao de seus bens e servigos”, o que trouxe a Intendéncia da

Cidade Administrativa, anteriormente independente, para dentro da estrutura da SEPLAG.

Quanto a localizacdo, a Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo encontra-se instalada
dentro da Cidade Administrativa, juntamente com os demais 6rgdos do Governo do Estado de
Minas Gerais. Externos ao complexo estdo a Superintendéncia Central de Pericia Médica e
Saude Ocupacional, unidade vinculada a Subsecretaria de Gestdo de Pessoas e localizada na
regido central de Belo Horizonte, e as unidades regionais no interior. A secretaria conta com
25 unidades regionais SEPLAG (que contém também unidades periciais), quatro unidades
exclusivamente periciais e 28 Unidades de Atendimento Integrado (UAI), conforme
informacdes do site da Secretaria (www.planejamento.mg.gov.br) e do Portal do Governo

(www.mg.gov.br).
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No que diz respeito ao ndmero de funcionarios, o Portal da Transparéncia
(www.transparencia.mg.gov.br) disponibiliza todos os meses o custo de pessoal do Estado,
sendo possivel ter acesso a diversas informacdes, inclusive ao nimero de servidores que tém
seu pagamento atrelado a dotacdo orcamentaria de uma determinada Secretaria. Com base
nessa informacdo, é possivel identificar que 1357 servidores efetivos, ativos, foram
remunerados em junho de 2016 pela Secretaria de Estado de Planejamento e Gesté&o.

Sdo quatro as carreiras mais comuns ocupadas pelos servidores da SEPLAG, sendo trés de
nivel superior: Especialista em Politicas Publicas e Gestdo Governamental (EPPGG), Gestor
Governamental (GGOV) e Médico Perito, e uma de nivel médio: Agente Governamental
(AGOV). As carreiras de AGOV, GGOV e Médico Perito foram estabelecidas pela lei 15.470
de 2005 (MINAS GERAIS, 2005), que determina também as atribui¢Ges de cada carreira. Ja a
carreira de EPPGG foi regulamentada por meio da Lei 18.974 de 2010 (MINAS GERAIS
2010), tendo como principal diferenca para com as demais a formacdo especifica dos
servidores no Curso Superior em Administracdo Publica, ministrado pela Fundacdo Jodo
Pinheiro, como parte do concurso para a carreira, 0 que faz da mesma uma carreira

considerada “estratégica” para o Estado de Minas Gerais.

Quanto as atribuicbes de cada carreira, 0s agentes governamentais tém principalmente
responsabilidades relacionadas a execucdo de atividades administrativas e de projetos. Além
disso, realizam a digitacdo e encaminhamento de correspondéncias, a analise de processos e
redacdo de informacdes, a organizacdo e manutencdo de cadastros e outras ferramentas de
administrativas, entre outras atividades. Os gestores governamentais possuem em suas
atribuicbes a emissdo de pareceres e relatérios, a realizacdo de pesquisas, analises,
planejamentos, implantacdo de projetos e processos e também a supervisdo, coordenacdo e
controle de trabalhos, bem como a elaboracdo de projetos e planos, até sua implementacéo,
entre outras atividades. Os medicos peritos sdo responsaveis por realizar avaliacbes médicas
periciais, exames ocupacionais médicos e avaliacbes de locais de trabalho. Devem ainda
emitir laudos médico-periciais e pareceres, assim como conduzir treinamentos em pericia
médica e saude ocupacional, entre outras atividades. Por fim, os especialistas em politicas
publicas e gestdo governamental atuam em politicas publicas, com a responsabilidade de
formula-las, supervisiona-las e a acompanha-las. Atuam também em atividades de

planejamento e avaliagdo, gestdo financeira e orcamentéria, modernizacdo e racionalizacdo de
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processos, gestdo de recursos diversos, entre outros. (MINAS GERAIS, 2005; MINAS
GERAIS, 2010).

Além desses cargos, existem ainda os servidores que ndao ocupam cargos efetivos em
carreiras, mas que estdo vinculados ao Estado por meio de cargos em comissdo. Conforme o
art. 1° e 3° da Lei Delegada 174/2007 (MINAS GERAIS, 2007), tais cargos pertencem ao
Grupo de Direcdo e Assessoramento da Administracdo Direta do Poder Executivo e possuem
atribuicbes de direcdo e chefia de unidades ou de equipes constituidas para projetos ou
programas, além do assessoramento aos 6rgdos. Como destacado no art. 3° da Lei Delegada
174/2007, os cargos comissionados podem ser de recrutamento amplo ou limitado, sendo que
sdo considerados “recrutamento limitado, quando providos por servidor publico estadual
ocupante de cargo efetivo ou detentor de funcdo publica” (MINAS GERAIS, 2007), e
recrutamento amplo quando ndo ocupados por servidores publicos estaduais. Dessa forma, os
cargos comissionados considerados para essa pesquisa foram apenas aqueles de recrutamento
amplo, sendo que os servidores efetivos que possuem cargos de recrutamento limitado foram

considerados dentro de suas carreiras.

Dessa maneira, observa-se que a SEPLAG realiza atividades no sentido de coordenar as agdes
de planejamento junto as demais Secretarias e de implantacdo de projetos e inovaces, além
de fornecer as diretrizes gerais para a gestao da logistica, de recursos humanos, do or¢camento,
da tecnologia da informacdo e das acdes de modernizacdo administrativa. Para isso, estdo
lotados em seu quadro de pessoal todos os servidores vinculados a carreira de EPPGG,
mesmo que uma parte desses servidores esteja efetivamente em exercicio em outros 6rgaos.
Tal carreira foi concebida com o intuito de prover a Administracdo Publica com profissionais
especializados na gestdo governamental, considerando as especificidades do setor publico.
Para que se alcance essa especializa¢do, 0 concurso publico para a carreira é realizado entre
pessoas que possuem nivel médio, sendo que uma das fases do concurso é a realizacdo de
curso de graduagdo, com duragdo de quatro anos, para a formacgdo de profissionais com as
competéncias desejadas. 1sso faz com que a SEPLAG tenha caracteristicas peculiares em seu
quadro de pessoal, devido a especializacdo alcancada por parte de seus funcionarios na gestao

publica.

Compreendida a origem e a estrutura da ambiéncia da pesquisa, passa-se para a metodologia

de pesquisa realizada.
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5 METODOLOGIA

Conforme descrito na introducdo deste trabalho, a pesquisa realizada teve como objetivo geral
analisar as vivéncias de prazer e sofrimento entre os servidores publicos da Secretaria de

Estado de Planejamento e Gestdo de Minas Gerais, a partir da percepcao deles prdprios.

A descricdo da metodologia que foi adotada para o atingimento desse objetivo, para fim de
melhor compreensao, foi dividida em quatro partes, sendo elas: caracterizacdo da pesquisa,
unidades de anélise e de observacdo, técnicas de coletas de dados e técnicas de analise de
dados.

5.1 Caracterizacao da pesquisa

No que diz respeito aos objetivos, o trabalho realizado possuiu carater descritivo. Conforme
exposto por Gil (2008), pesquisas descritivas sdo aquelas que tém como principal objetivo
descrever as caracteristicas de um fendmeno ou de uma populacdo ou, ainda, permitir o
esclarecimento sobre as relagbes entre variaveis. De acordo com o autor, entre essas
pesquisas, estdo aquelas que tém como objetivo o conhecimento das caracteristicas de um

grupo, como € o caso deste estudo.

A pesquisa utilizou uma combinacdo entre as abordagens quantitativa e qualitativa, tendo em
vista que, para o alcance dos objetivos tragados, optou-se pela realizagdo de pesquisa que
aplicasse as duas abordagens, permitindo melhor compreensdo do problema e maior
abrangéncia nos resultados. De acordo com Collis e Hussey (2005), a utilizacdo de tal
combinacdo de abordagens é caracterizada como uma triangulacdo metodoldgica. Para os
autores, essa abordagem permite que o0 mesmo fendmeno seja estudado por diferentes pontos
de vista, permitindo que as conclusdes sejam mais completas e detalhadas, contribuindo para
gue a pesquisa tenha maior validade e confiabilidade. Creswell (2007) denomina a técnica

aplicada de “estratégia de triangulagdo concomitante”.

Quanto aos procedimentos, essa pesquisa pode ser classificada como um estudo de caso. Para
Yin (2005), os estudos de caso sao classificados como Unicos ou multiplos, sendo que, para
que seja classificada como um estudo de caso Unico, a pesquisa deve atender a pelo menos um

dos cinco fundamentos logicos por ele citados, a saber: um caso decisivo, um caso raro ou
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extremo, um caso representativo ou tipico, um caso revelador ou um caso longitudinal. A
pesquisa proposta enquadra-se como um caso representativo ou tipico, considerando que a
SEPLAG possui caracteristicas tipicas de uma Secretaria de Estado, e seus funcionarios
podem ser considerados tipicos funcionarios publicos administrativos. Nesse momento, é
importante destacar que a pesquisa em questdo trouxe resultados relativos apenas aos
servidores publicos que atuam na SEPLAG.

5.2 Unidades de anélise e de observacédo

A unidade de andlise selecionada para que esse trabalho fosse realizado foi a Secretaria de

Estado de Planejamento e Gestdo de Minas Gerais.

Quanto a unidade de observacéo, ela foi composta pelos servidores da Secretaria em pauta.
Para a realizacdo deste estudo, foram considerados os servidores ativos da Secretaria de
Estado de Planejamento e Gestdo. De acordo com dados disponiveis no site "Portal da
Transparéncia”, no més de junho de 2016, 1.357 servidores foram remunerados pela

Secretaria, 0 que corresponde ao total de funcionarios.

No que se refere a primeira parte da pesquisa, de abordagem quantitativa, a selecdo da
amostra obedeceu ao critério de acessibilidade (VERGARA, 2009). De acordo com Gil
(2008), a amostra refere-se a uma parte da populacdo que é capaz de ser representativa das
caracteristicas do grupo completo. O mesmo autor coloca que, nesse tipo de amostragem, o
pesquisador seleciona os individuos aos quais pode acessar, assumindo que esses Sa0

representativos da populacdo de pesquisa.

O célculo amostral foi realizado considerando 95% de confiabilidade e 5% de margem de
erro, 0 que resultou em uma amostra de 300 individuos que deveriam responder ao
questionario. Entretanto, apesar da ampla e reincidente divulgacdo da pesquisa, com envio de
e-mails semanalmente para o endereco eletronico profissional dos servidores, foram
alcancadas 296 respostas validas, o que ndo impediu o alcance de resultados relevantes para a

pesquisa.

Ja em relacdo a parte qualitativa da pesquisa, ndo cabe aqui referéncia a amostra, mas ressalta-

se que os sujeitos foram selecionados conforme os critérios de acessibilidade e



64

intencionalidade (VERGARA, 2009), e as entrevistas se encerraram seguindo-se o critério de
saturacdo dos dados coletados (GIL, 2008), resultando em 14 entrevistas ao final.

5.3 Técnicas de coletas de dados

Durante a coleta de dados, foram utilizados métodos quantitativo e qualitativo separadamente,
e, por esse motivo, faz-se necessaria novamente a separacdo entre a parte quantitativa e a

parte qualitativa da pesquisa.

Na parte quantitativa, a coleta dos dados foi realizada por meio da aplicacdo de questionarios.
Conforme afirmam Collis e Hussey (2005), esse tipo de instrumento permite o alcance de
amostras maiores, além de promover o processamento das respostas em arquivos digitais,

facilitando sua anélise.

Assim, para a compreensao das vivéncias de prazer e sofrimento dos servidores publicos da
SEPLAG, foi utilizado o Inventario sobre Trabalho e Riscos de Adoecimento (ITRA),
elaborado e validado por Mendes (2007). O uso de um questionério possibilitou o alcance de
um namero maior de servidores, trazendo resultados mais abrangentes para a pesquisa (GIL,
2008).

Os questionarios foram aplicados no periodo de 27 de junho a 29 de agosto de 2016, por meio
da ferramenta para aplicacdo de questionarios do site Google, o que permitiu que a pesquisa
fosse respondida eletronicamente pelos servidores, construindo simultaneamente uma base
eletronica de dados, o que evitou a necessidade de uma etapa posterior para digitacdo dos
resultados. Esse processo permitiu maior facilidade para os servidores responderem a
pesquisa e mais agilidade e confianca no processo, ja que ndo houve uma etapa de transcri¢do
das respostas de um meio fisico para uma planilha. Durante todo o periodo de aplicacdo, o
formulario permaneceu disponivel eletronicamente, e, como ja mencionado, foram enviados
e-mails aos enderecos eletronicos dos servidores a cada semana, contendo 0 convite para a
participacdo da pesquisa, atingindo, assim, o maior nimero possivel de servidores na

Secretaria. Ao final, foram coletados 296 questionarios validos.

O instrumento utilizado foi composto por quatro escalas (MENDES, 2007):
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e Escala de Avaliagcdo do Contexto de Trabalho (EACT): tem como objetivo descrever o
contexto de trabalho, por meio da compreensdo das percep¢des dos respondentes
quanto a organizacdo do trabalho, as relacfes interpessoais e as condi¢des de trabalho.
E composta por 31 itens, formando trés fatores para a avaliagio das dimensdes citadas;

e Escala de Custo Humano do Trabalho (ECHT): essa escala tem como objetivo
descrever as exigéncias que o trabalho impde aos respondentes, por meio da
compreensdo dos custos fisico, cognitivo e afetivo do trabalho. S&o, ao todo, 32 itens
divididos entre os trés tipos de custos mencionados, que representam os trés fatores
dessa escala;

e Escala de Indicadores e Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST): descreve as
vivéncias dos servidores de prazer e de sofrimento no trabalho, por meio das
percepcOes dos respondentes sobre a liberdade de expressao, a realizacdo profissional,
a falta de reconhecimento e o esgotamento profissional. A escala é composta por 32
itens, divididos em quatro fatores: dois deles relacionados ao prazer e dois
relacionados ao sofrimento;

e Escala de Avaliacdo dos Danos Relacionados ao Trabalho (EADRT): essa escala visa
descrever os efeitos que o trabalho tem causado na saude dos respondentes
(MENDES, 2007) tanto danos fisicos quanto psicologicos e sociais. A escala contém
29 itens que tratam dos trés tipos de danos estudados, correspondendo aos trés fatores

da escala.

Foi necessaria também a adicdo de uma quinta parte, ao inicio do questionario, contendo o
levantamento sociodemografico e profissional dos respondentes, que foi utilizado para

descricdo da amostra e, posteriormente, a analise bivariada dos dados (APENDICE A).

Os questionarios de Mendes (2007) que constituem o ITRA sdo compostos por afirmativas em
escala Likert, de 5 pontos (EACT e ECHT) e de 7 pontos (EIPST, EADRT). Com o objetivo
de padronizar a apresentacédo e aplicacdo dos questionarios, os mesmos foram adaptados para
que tivessem todos a mesma escala para respostas, de apenas 5 pontos. Essa alteracdo visou
evitar a mudanca nas gradagdes de respostas ao longo do questionario, de forma a facilitar o

processo de preenchimento pelos servidores.
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Foi realizado teste de confiabilidade interna do questionério e, mesmo com a mudanca,
manteve-se sua validade. Os alfas de Cronbach encontrados para os questionarios do ITRA
foram 0,90 para a EACT, 0,92 para a ECHT, 0,94 para a EIPST e 0,96 para a EADRT, de

forma que ndo houve qualquer perda de qualidade no inventario.

No que se refere a parte qualitativa do trabalho, foram realizadas entrevistas individuais
semiestruturadas, com servidores que haviam respondido ao questionario e manifestado
explicitamente, no préprio instrumento, o interesse em conceder entrevista pessoalmente. O
roteiro de pesquisa utilizado, composto por 8 perguntas, teve como base as categorias
propostas por Mendes (2007) (APENDICE B) no ITRA, o que permitiu a analise das
respostas das entrevistas comparativamente aos resultados da aplicacdo dos questionarios. A
realizacdo das entrevistas permitiu também o levantamento de informacGes para descrever as
estratégias utilizadas pelos servidores para se defender mediante o sofrimento no trabalho,
assunto ndo contemplado no ITRA.

De acordo com Creswell (2007), esse método de coleta de dados tem como beneficio a
possibilidade de que o entrevistador extraia as visdes e opinides do participante, o que ndo é
possivel na aplicacdo de um questionario. Além disso, Gil (2008, p. 110) argumenta que "a
entrevista € uma técnica muito eficiente para a obtencdo de dados em profundidade acerca do
comportamento humano" e que "os dados obtidos sdo suscetiveis de classificacdo e
guantificacdo". Nesse sentido, a técnica é eficaz para o aprofundamento das conclusdes que
serdo extraidas na aplicacdo dos questionarios na primeira parte da pesquisa. Ao descrever o
ITRA, Mendes recomenda seu uso aliado a técnicas qualitativas de pesquisa “visando a uma

apreensdo com base em diferentes olhares sobre o objeto de estudo” (2007, p. 119).

Foram realizadas 14 entrevistas voluntarias com servidores da SEPLAG durante o més de
setembro de 2016. O acesso as pessoas para que fossem entrevistadas aconteceu por meio de
manifestacdo de interesse em participar da conversa pessoal, feita ao final do preenchimento
do ITRA pelo proprio servidor. A manifestacdo de interesse foi realizada em campo
especifico no formulario, que permitia que os respondentes deixassem o endereco de e-mail
para que se entrasse em contato com os servidores. As entrevistas foram gravadas com o

consentimento dos entrevistados, sendo garantido o sigilo de suas identidades.
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Por fim, a utilizacdo conjunta dessas duas técnicas de coleta de dados descritas permitiu a
triangulagdo metodoldgica, que permitiu obter maior amplitude e profundidade na pesquisa
realizada (COLLIS e HUSSEY, 2005).

5.4 Técnicas de analise de dados

Levando em consideracao a estratégia de pesquisa de triangulagdo metodoldgica dos dados, a

analise combinou técnicas quantitativas e qualitativas.

A andlise dos dados quantitativos foi realizada por meio de estatistica descritiva, sendo
consideradas as medidas de tendéncia central para cada fator das escalas e para os itens que
compdem cada fator. Além disso, foram avaliados os percentuais de respondentes em cada
nivel de anélise, tanto para os fatores quanto para os itens de cada fator. Foram realizadas
também andlises bivariadas, por meio de testes de comparacdo (Kruskal-Wallis e Mann-
Whitney) e de correlacdo (Spearman). Para as andlises, foi utilizado o software Statistical

Package for the Social Sciences (SPSS statistics 22) e o Microsoft Excel.

Os dados qualitativos foram analisados por meio da analise de conteido. No que diz respeito
a essa técnica, Bardin (2002, p. 31) afirma que se refere a um “conjunto de técnicas de analise
das comunicagdes” que permite o exame das mensagens emitidas, por meio de procedimentos
sistematicos de descricdo das comunicacdes, possibilitando obter indicadores que demonstrem

as condicdes de producdo das mensagens.

A analise de conteido é composta por trés momentos, baseados no método sugerido por Melo
et al. (2007), entretanto foram realizados apenas os dois primeiros, tendo em vista o objetivo
proposto para essa dissertacdo. A primeira etapa é a preparacdo dos dados, em que as
entrevistas foram digitadas ipsis litteris para que fossem analisadas posteriormente; a
segunda, tabulacdo quantitativa, teve por finalidade resumir e quantificar as entrevistas, por
meio da elaboragdo de tabelas, obtendo uma visdo mais precisa e completa do que foi

declarado pelos entrevistados; e, por ultimo, a analise tematica, que ndo se adequa ao caso.

Apos a andlise dos dados quantitativos e qualitativos, foi possivel realizar a triangulagéo
metodoldgica (COLLIS e HUSSEY, 2005), que possibilitou comparar os resultados

encontrados, integrando-os e permitindo reconhecer suas convergéncias ou divergéncias,
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promovendo uma melhor compreensdo do fendmeno, o que fortaleceu as conclusbes dessa
pesquisa (CRESWELL, 2007).

Com a apresentacdo do trajeto metodoldgico seguido para a realizacdo desse estudo,

apresentam-se agora os resultados e as analises dos dados coletados.
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6 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Este capitulo esta dividido em sete topicos e tem como finalidade a apresentacédo e analise dos
dados coletados durante a pesquisa de campo, em ambas as etapas, ou Seja, quantitativa e

qualitativa.

O capitulo se inicia pela apresentacdo do perfil dos participantes do estudo. Posteriormente,
passa-se aos topicos de descri¢bes do contexto de trabalho percebido na SEPLAG, dos custos
do trabalho, do prazer e sofrimento vivenciado pelos servidores, das estratégias de defesa
utilizadas para mediar o sofrimento e dos danos relacionados ao trabalho. Por fim, sdo

apresentados os resultados das andlises estatisticas bivariadas.

6.1 Perfil dos participantes da pesquisa

Para o levantamento dos dados, foram aplicados 296 questionarios e realizadas 14 entrevistas

com servidores da SEPLAG. Este topico destina-se a apresentar o perfil desses participantes.

Entre os respondentes dos questionarios, foi identificada a predominéncia do sexo feminino,
que representou 59,5% da amostra, com idade entre 25 a 30 anos (27%). No que se refere ao
estado civil dos respondentes, a maioria é solteira (42,6%) ou casada (42,6%). Quanto a
escolaridade, 41,9% possui nivel de especializacdo, e 0s que possuem ensino superior
completo vém logo a seguir, representando 35,8% da amostra. Tal especificacdo se deve a
prépria caracteristica do trabalho realizado pela Secretaria, que tem como funcédo ser o 6rgéo
central de planejamento do Estado e, para isso, possui em seu quadro trés carreiras de nivel
superior. Os dados aqui descritos podem ser visualizados na Tabela 1, a seguir, com destaque

em negrito para as maiores incidéncias.
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. . Ndmero de Percentual de
Dados pessoais Categorias
respondentes respondentes
Sexo Masculino 120 40,5
Feminino 176 59,5
Faixa Etaria Até 20 anos 3 1,0
21 a 24 anos 29 9,8
25 a 30 anos 80 27,0
31 a 35 anos 65 22,0
36 a 40 anos 33 11,1
41 a 45 anos 23 7,8
46 a 50 anos 19 6,4
mais de 51 anos 44 14,9
Estado Civil Solteiro 126 42,6
Casado 126 42.6
Desquitado/ Divorciado/ Separado 19 6,4
Unido Estavel 19 6,4
Vilvo 5 1,7
Noivo 1 0,3
Escolaridade Ensino fundamental completo 1 0,3
Ensino médio completo 10 3,4
Ensino superior incompleto 21 7,1
Ensino superior completo 106 35,8
Especializagdo 124 41,9
Mestrado 31 10,5
Doutorado 3 1,0

Fonte: Dados da pesquisa

Em relac@o ao perfil profissional, o tempo de trabalho da maioria dos entrevistados (21,3%)
estd entre 5,1 e 10 anos, sendo que 32,8% dos respondentes informaram que trabalham ha
mais de 2,1 e menos de 5 anos na SEPLAG. Quanto a ocupar funcdo gerencial, 84,1%
informaram que ndo as ocupam, €, no que se refere ao local de trabalho, 72,6% atuam em
unidades que estédo localizadas na Cidade Administrativa. Os dados aqui descritos podem ser

visualizados na Tabela 2, destacando-se em negrito as incidéncias maiores.

E importante frisar que a criagio da Secretaria data de 2003 e que sio realizados concursos
vestibulares anuais para a carreira de Especialistas em Politicas Pablicas e Gestdo
Governamental por meio da Fundacdo Jodo Pinheiro. Esses fatos contribuem para que os
servidores da SEPLAG tenham entrada recente na carreira publica. Além disso, como se
observou nos dados demograficos, a maioria dos servidores respondentes possui entre 25 e 30

anos, o que é coerente com o tempo total de trabalho.
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Tabela 2 — Dados profissionais dos respondentes

. . NUmero de Percentual de
Dados profissionais Categorias
respondentes respondentes
Tempo Total de Trabalho Menos de 1 ano 4 1,4
de 1,1 a 2 anos 13 4.4
de 2,1 a5 anos 52 17,6
de 5,1 a 10 anos 63 21,3
de 10,1 a 15 anos 59 19,9
de 15,1 a 20 anos 33 11,1
de 20,1 a 25 anos 17 5,7
de 25,1 a 30 anos 20 6,8
mais de 30,1 anos 35 11,8
Tempo de Trabalhona  Menos de 1 ano 21 7,1
SEPLAG de 1,1 a 2 anos 67 22,6
de 2,1 a 5 anos 97 32,8
de 5,1 a 10 anos 57 19,3
mais de 10,1 anos 54 18,2
Funcdo gerencial N&o 249 84,1
Sim (superintendente, diretor, etc) 47 15,9
Local de trabalho Externo a Cidade Administrativa

o L 81 27,4

(inclui unidades regionais)
Cidade Administrativa 215 72,6

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto aos cargos ocupados pelos respondentes, a Tabela 3 apresenta a descri¢cdo de forma
detalhada. Destaca-se que 31,8% dos respondentes pertencem a carreira de Especialista em
Politicas Publicas e Gestdo Governamental (EPPGG), 15,9% ocupam cargos da carreira de
Gestor Governamental (GGOV), 16,9% da carreira de Agente Governamental (AGOV) e
6,8% Meédicos Peritos. Enquadram-se na categoria Recrutamento Amplo os servidores que
ndo ocupam cargo efetivo, mas estdo atuando em cargos de provimento em comissao, por esse
motivo, ndo estdo vinculados a uma carreira especifica (MINAS GERAIS, 2007), sendo que
tal grupo representa 13,9% da amostra. Por fim, aqueles que ndo se enquadraram em nenhuma
das categorias acima foram classificados em “outros” sendo 14,5% dos respondentes; esse

grupo inclui servidores contratados, contratados da MGS, estagiarios, entre outros.
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Tabela 3 — Distribui¢éo dos respondentes por cargo

Numero de Percentual de

Cargo
g respondentes respondentes

Especialista em Politicas PUblicas e

Gestdo Governamental % 31.8%
Gestor Governamental 47 15,9%
Agente Governamental 50 16,9%
Recrutamento Amplo 41 13,9%
Outros 43 14,5%
Meédico Perito 20 6,8%

Né&o informado 1 0,3%

Total 296 100,0%

Fonte: Dados da Pesquisa

Quanto aos entrevistados, a Tabela 4 apresenta o resumo dos perfis por servidor. Foram
entrevistados 8 servidores do sexo masculino e 6 do sexo feminino; do total, 8 s&o solteiros,
diferindo do perfil apresentado nos dados quantitativos. Por outro lado, no que se refere a
faixa etaria e escolaridade, da mesma forma como aconteceu na parte quantitativa dessa
pesquisa, a maioria dos entrevistados tem idade entre 25 e 30 anos (6 servidores) e possuem
nivel de escolaridade de especializacdo (7 servidores); dos que possuem especializacao, 2

declararam que estdo cursando mestrado.

O perfil profissional dos entrevistados aproximou-se também do perfil encontrado nos dados
quantitativos. A maioria dos servidores entrevistados possui de 5,1 a 10 anos de trabalho no
total, ndo ocupa funcdo gerencial (10 servidores) e pertence a carreira de Especialista em
Politicas Publicas e Gestdo Governamental (5 servidores). O Unico item que apresentou
diferenga foi o tempo de trabalho na SEPLAG, que teve, em sua maioria, servidores que
atuam na instituicdo ha mais de 5,1 e menos de 10 anos (6 servidores). Apenas 2 servidores

entrevistados atuam em unidades que nédo estéo localizadas na Cidade Administrativa.
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Tabela 4 — Perfil demografico e profissional dos entrevistados

Tempo total Tempo de Funcdo
Entrevistado  Sexo Faixaetaria Estado civil Escolaridade P trabalho na Cargo ¢ .
de trabalho Gerencial
SEPLAG
. . Superior .
El Masculino 25 a 30 anos Solteiro 21ab5anos 1,1a2anos AGOV Né&o
completo
. . Superior x
E2 Masculino 21 a24 anos Solteiro 2,1a5anos  2,1ab5anos EPPGG Néao
completo
E3 Feminino 41 a 45 anos Solteira Superior 25,1a30anos 2,1a5 anos Recrutamento Ndo
completo Amplo
E4 Masculino 31 a 35 anos Solteiro Especializacdo 10,1al15anos 5,1a10 anos GGOV Néo
. . Superior x
E5 Masculino 21 a 24 anos Solteiro . 51al0anos 2,1abanos AGOV Néo
incompleto
E6 Masculino 25 a 30 anos Solteiro Especializacdo 5,1al10anos 5,1a10 anos EPPGG Ndo
E7 Feminino 25 a 30 anos Casada Especializacdo 5,1al0anos 5,1a10 anos EPPGG Sim
Desquitada/ Superior
E8 Feminino 4l1a45anos  divorciada/ conF: l6to 15,1a20anos Mais de 10,1 MGS Néo
separada P
E9 Masculino 25 a 30 anos Solteiro Especializacdo 5,1al0anos 5,1a10 anos EPPGG Néo
E10 Feminino 41 a 45 anos Casada Mestrado  15,1a20anos 5,1 a10 anos GGOV Sim
. Desquitada/ . Professora
Ell Feminino Malasngz o1 divorciada/  Especializagéo Malsarc]isSSO,l 1,1a2anos (cedidaa Né&o
separada SEPLAG)
E12 Feminino 25 a 30 anos Solteira Especializagdo 2,1a5anos  1,1a2anos EPPGG Ndo
E13 Masculino 36 a 40 anos Casado Especializacdo 15,1 a20anos 5,1 a10 anos GGOV Sim
. x . Superior .
El4 Masculino 25a30anos Unido Estavel . 51al0anos 2,1a5anos AGOV Sim
incompleto

Fonte: Dados da pesquisa

Apresentados os perfis dos participantes da pesquisa, 0s topicos a seguir tratardo dos
resultados encontrados, considerando cada uma das escalas do Inventario de Trabalho e
Riscos de Adoecimento — ITRA (MENDES, 2007), com os resultados das pesquisas
guantitativa e qualitativa em cada caso. Além dos itens que sdo tratados no ITRA, a pesquisa
incluiu também as estratégias de defesa utilizadas pelos servidores a partir dos resultados da

pesquisa qualitativa.

6.2 Contexto de trabalho

Para descrever o contexto de trabalho, foi utilizada a Escala de Avaliagdo do Contexto de
Trabalho (EACT), de Mendes (2007) que aborda a organizacdo do trabalho, as condigdes de
trabalho e as relacGes socioprofissionais. Na escala de cinco pontos (em que: 1 = nunca, 2 =

raramente, 3 = as vezes, 4 = frequentemente, e 5 = sempre), os valores mais altos indicam
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avaliacOes negativas, e 0s valores mais baixos, avaliagfes positivas. Os resultados devem ser
interpretados a partir das médias dos scores dos respondentes e do percentual de respondentes
em cada intervalo. Para essa pesquisa, o0s intervalos foram calculados considerando a
diferenca de um desvio padrdo em relacdo ao ponto médio (MENDES, 2007), da seguinte
forma: médias acima de 3,56 representam avaliacdo grave; entre 1,86 e 3,55, avaliacdo
moderada ou critica; e, abaixo de 1,85, avaliacdo satisfatoria.

Os resultados encontrados na aplicacdo da EACT na SEPLAG estdo apresentados nas Tabelas

5e 6, asequir:

Tabela 5 — Medidas de tendéncia central dos fatores que compdem a EACT

Fatores Médias  Mediana P25 P75 Desvio padrao
Organizacdo do Trabalho 3,19 3,27 2,73 3,55 0,61
Relagbes Socioprofissionais 2,73 2,70 2,00 3,40 0,94
CondicGes de Trabalho 2,23 2,00 1,40 2,78 0,99

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 6 — Frequéncias e percentuais de respondentes nos intervalos, por fator

Organizacao do Condigtes de Trabalho Relacionamento

Interpretacdo Trabalho Socioprofissional
Frequéncia Porcentagem Frequéncia Porcentagem Frequéncia Porcentagem
Positiva, Satisfatoria 4 1,35% 129 43,58% 57 19,26%
Moderada, Critica 219 73,99% 133 44,93% 182 61,49%
Negativa, Grave 73 24,66% 34 11,49% 57 19,26%
Total 296 100,00% 296 100,00% 296 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa

Como se pode observar, os resultados da aplicagdo dessa escala na SEPLAG apresentaram
niveis de avaliagdo moderada ou critica para todos os trés fatores, com médias de 3,19 para
condi¢cdes de trabalho, 2,73 para relacGes socioprofissionais e 2,23 para condi¢des de
trabalho. Esses resultados demonstram situa¢fes que contribuem para a ocorréncia 0S
sentimentos de sofrimento no trabalho, se ndo forem tratadas pela organizacdo (MENDES,
2007).
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Quanto aos percentuais de respondentes, apenas o fator condi¢des de trabalho apresentou o
percentual de respostas no nivel satisfatorio (43,58%) préximo ao percentual alcancado para o
nivel moderado (44,93%). Nos outros casos, hd uma diferenca maior entre os percentuais de
respondentes no nivel moderado em relacdo aos niveis satisfatorio e negativo, sendo gque, no
fator organizacéo do trabalho, o percentual de respondentes foi de 73,99% no nivel moderado,
24,66% no grave e 1,35% em satisfatorio; e, no fator relacionamento socioprofissional, o0s
percentuais de respondentes foram de 61,49% moderado e 19,26% para 0 nivel grave e para o
nivel satisfatério. Os resultados demonstram que o fator que merece maior atencéo por parte
da Secretaria é organizacdo do trabalho, sem, contudo, deixar de observar os resultados
moderados encontrados nos relacionamentos socioprofissionais e nas condigdes de trabalho.

Em relacdo aos itens da escala tratados individualmente, no fator condicdes de trabalho, o
Gréfico 1 e a Tabela 7 descrevem os resultados encontrados para cada item questionado.
Pode-se observar que aqueles com os quais 0s respondentes estdo mais satisfeitos sdo o
mobilidrio da SEPLAG (53% de respostas “nunca”, média 1,99), a sensacdo de seguranca
para o trabalho (52,4% de respostas “nunca”, média 2,0) e a presenca de material de consumo
para realizagédo do trabalho (49,3% de respostas “nunca”, média 1,96), ja que apresentaram os
maiores percentuais de respostas “nunca” e tiveram as menores notas médias. Por outro lado,
o siléncio no ambiente de trabalho mostrou-se o item com o qual os respondentes encontram-
se menos satisfeitos, apresentando a maior média das notas (3,51) e percentuais de respostas
mais altos nas op¢des “as vezes” (20,9%), “frequentemente” (23,9%) e “sempre” (30,4%) em

relacdo aos demais itens.



Gréfico 1 — Condicdes de trabalho: Distribuicdo das respostas por item, em percentuais

Condicdes de trabalho — Distribuicdo das respostas por item, em percentuais
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Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 7 — Condigdes de trabalho: Medidas de tendéncia central por item

Itens Médias Mediana P25 P75 Desvio padrédo
As condicOes de trabalho sdo precarias 2,14 2,00 1,00 3,00 1,24
O ambiente fisico € desconfortavel 2,31 2,00 1,00 3,00 1,40
Existe muito barulho no ambiente de trabalho 3,51 4,00 2,25 5,00 1,30
Q mobili&rio existente no local de trabalho é 1.99 1,00 1,00 3,00 131
inadequado
Os mstru_mentos de trabalho s&o insuficientes 214 2,00 1,00 3,00 119
para realizar as tarefas
O posto/ e_sta(;?o de trabalho ¢ inadequado 2,05 2,00 1,00 3,00 124
para a realizacdo das tarefas
Os _equ[pamentos neces~sar|os p,a_ra a 201 2,00 1.00 3,00 118
realizacdo das tarefas sdo precérios
Q espaco fisico para realizar o trabalho é 215 2,00 1.00 3,00 132
inadequado
As condicbes de trabalho oferecem risco a 2,00 1,00 1.00 3,00 131

seguranca das pessoas

O material de consumo é insuficiente 1,96 2,00 1,00 3,00 1,19

Fonte: Dados da pesquisa

Para o fator organizagédo do trabalho, a distribuicdo do percentual de respostas por item e
medidas de tendéncia central por item podem ser visualizadas no Grafico 2 e na Tabela 8.

as
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Gréfico 2 — Organizacdo do trabalho: Distribuicdo das respostas por item, em percentuais

Organizacio do trabalho — Distribuiciio das respostas por item, em percentuais
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Tabela 8 — Organizacéao do trabalho: Medidas de tendéncia central por item

80%  90%  100%

Itens Médias Mediana P25 P75 Desvio padrao
O ritmo de trabalho é excessivo 3,30 3,00 3,00 4,00 0,96
As tarefas sdo cumpridas com a pressao de 3.56 4,00 3,00 4,00 1,04
prazos
Existe forte cobranca por resultados 3,53 4,00 3,00 4,00 1,06
A:s. normas para execucao das tarefas sdo 3.28 3,00 3,00 4,00 107
rigidas
Existe fiscalizacdo do desempenho 3,35 3,00 3,00 4,00 1,17
@] nymero de pessoas ¢ insuficiente para se 311 3,00 200 4,00 136
realizar as tarefas
Os -resultados esperados estdo fora da 259 2,00 2,00 3,00 125
realidade
Existe divisdo entre quem planeja e quem 3.16 3,00 2,00 4,00 123
executa
As tarefas sdo repetitivas 3,52 4,00 3,00 5,00 1,16
Falta tempo para realizar pausas de descanso 270 3,00 2,00 3,00 118
no trabalho
As tarefas executadas sofrem descontinuidade 3,03 3,00 2,00 4,00 1,15

Fonte: Dados da pesquisa
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A avaliacdo por item do fator organizacdo do trabalho revela resultados préximos para 0s
itens, em geral demonstrando um ritmo de trabalho critico a moderado. Destaca-se o item “as
tarefas sdo cumpridas com a pressdo de prazos” que apresentou média no nivel grave, no
valor de 3,56. Nesse caso, é possivel entender que os servidores respondentes percebem a
existéncia de pressdo para a realizagdo de seu trabalho na SEPLAG dentro de um prazo
especifico, com percentuais de respostas 28,4% na opcdo as vezes, 33,8% em frequentemente

e 20,6% em sempre.

Destacam-se como mais positivas apenas as opgoes “os resultados esperados estdo fora da
realidade” com média 2,59 e “falta tempo para realizar pausas de descanso no trabalho” que
apresentaram média 2,70 e obtiveram os maiores percentuais de respostas “nunca” (21,3% e
16,9% respectivamente), indicando que percepcdo dos servidores respondentes quanto ao
alinhamento das expectativas de gestores e funcionarios em relagdo aos resultados, e quanto a
organizacao do trabalho dar possibilidade para pausas de descanso, quando necessario, &€ um

pouco melhor do que nos demais itens analisados.

Os quatro primeiros itens listados na Tabela 8, referentes ao ritmo de trabalho, a presséo por
prazos, a cobranga por resultados e a rigidez das normas, juntamente com “as tarefas sdao
repetitivas”, tiveram os menores percentuais de respostas “nunca” e “raramente”, o que
demonstra uma convivéncia dos servidores respondentes com ritmos de trabalho mais altos
(criticos a moderados), cobrancas de prazos e resultados, normas rigidas e repeticdo de
tarefas. A rigidez das normas pode ser compreendida pela obrigacdo que a Administracéo
Publica possui de realizar apenas o que esta determinado em lei (principio da legitimidade).

No fator relagdes interpessoais, o Unico item que atrai a atengdo ¢ “os funcionarios sao
excluidos das decisoes”, que teve média de respostas 3,08 e maiores percentuais de respostas
“as vezes”, “frequentemente” e “sempre”, indicando que os servidores respondentes nao tém
se percebido como parte das decisdes da Secretaria ou de seus setores de trabalho. Como se
pode observar no Grafico 3 e na Tabela 8, os resultados dos demais itens desse fator
apresentaram valores muito proximos, assim como aconteceu no fator organizacdo do
trabalho.



Gréfico 3 — Relagbes Interpessoais: Distribuicdo das respostas por item, em percentuais

Relacgdes Interpessoais — Distribuiciio das respostas por item, em percentuais
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Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 9 — Relagdes Interpessoais: Medidas de tendéncia central por item

Itens Médias Mediana P25 P75 Desvio padrao

As tarefas ndo estdo claramente definidas 2,76 3,00 2,00 4,00 1,23
A autonomia é inexistente 2,57 2,00 2,00 3,00 1,17
A distribuicdo das tarefas € injusta 2,73 3,00 2,00 4,00 1,31
Os funcionarios séo excluidos das decisdes 3,08 3,00 2,00 4,00 1,31
Existem drﬁculd_ades na comunicagdo entre 268 3,00 2,00 4,00 132
chefia e subordinados.
Existem disputas profissionais no local do 2.80 3,00 2,00 4,00 137
trabalho.
Falta integracdo no ambiente de trabalho 2,77 3,00 2,00 4,00 1,24
A co_munllc_a(;ao entre funcionérios € 269 3,00 2,00 3,00 118
insatisfatoria
Falta apop das chefias p_)ara 0 meu 264 3,00 1,00 4,00 134
desenvolvimento profissional
As informacdes de que preciso para executar

2,55 2,00 2,00 3,00 1,19

minhas tarefas sdo de dificil acesso
Fonte: Dados da pesquisa
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Passando a apresentacdo dos dados levantados na pesquisa qualitativa, a Tabela 10, a seguir,
apresenta 0 resumo das respostas obtidas nas entrevistas, no que se refere as condicbes de
trabalho.
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Tabela 10 — Condic6es de trabalho na SEPLAG, segundo as percepcdes dos servidores entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Ambiente de trabalho
Barulho El, E4, E7, E9, E10, E12 6
Confortavel E3, E8, E11 3
Dificuldade de concentracdo por causa do ambiente aberto El,E3 E4 3
Excelente E3, E8 2
Ambiente tranquilo E7, E8 2
Cidade Adminstrativa bem administrada E2 1
Ambiente seguro E8 1
Movimentacdo de pessoas devido ao ambiente aberto E8 1
Sentir-se vigiado devido ao ambiente aberto E9 1
Ambiente de trabalho inadequado a atividade E13 1
Ambiente muito bom E1l4 1
Equipamentos e materiais
Bons equipamentos de informética E4, E9, E10 3
Computadores obsoletos E13, E14 2
Computadores e notebooks razoaveis E6 1
Computadores funcionais E11l 1
Equipamentos de informatica adequados E7 1
Suficiente E10 1
Problemas com a conexdo de internet E11 1
Bem equipado E12 1
Auséncia de moderniza¢éo E1l4 1
Estrutura fisica
Presenca de poeira E4,E11, E13 3
Carpete sujo E4, E9, E11 3
Estrutura muito boa E6, E7, E10 3
Limpeza E2, E6 2
Temperatura do ar condicionado ndo agrada a todos E6, E11 2
Presenca de salas de reunido a disposicdo E6, E7 2
Necessidade de manutengao E6, E13 2
Auséncia de ar natural circulando E11, E13 2
Ambiente com pouca luz natural E11, E13 2
Auséncia de janelas E8 1
Proibicdo de abrir as janelas E1l 1
Ambiente insalubre E4 1
Filtros de ar condicionado ndo sdo trocados E4 1
Ambiente patogénico E4 1
Banheiro limpo E2 1
Elevador funcionando E2 1
Presenca de energia elétrica E2 1
Presencga de estacionamento E6 1
Banheiros separados das estagdes de trabalho E6 1
Facilidade de agendar transportes para reunifes externas E7 1
Ar condicionado frio Ell 1
Bem estruturado E11 1
Excesso de sol no ambiente E13 1
Piques de luz E13 1
Problemas com o elevador E13 1
Prédio antigo E13 1
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Tabela 10 — Condic6es de trabalho na SEPLAG, segundo as percepcdes dos servidores entrevistados

(cont.)

Respostas - Entrevistados |~/ Total ~
Localizacao
Proximidade fisica com outras secretarias E7 1
Espaco alugado El4 1
Posto de trabalho
Mobiliario bom E8, E9, E11 3
Mobilidrio pouco ergonémico El E4 2
Mobili&rio padronizado E5, E6 2
Telefone funciona E2 1
Internet funciona E2 1
Setor improvisado em uma sala de reunido E5 1
Espaco desorganizado em fungdo de ser improvisado E5 1

Fonte: Dados da pesquisa

Devido ao alto numero de respostas obtidas na entrevista relacionadas ao fator condi¢des de
trabalho, as mesmas foram divididas em 5 categorias, observando a descricdo de Mendes
(2007) sobre o que é considerado em cada fator, bem como o contetido das respostas dos
servidores entrevistados, da seguinte forma: ambiente de trabalho, equipamentos e materiais,

estrutura fisica, localizacao e posto de trabalho.

Quanto ao ambiente de trabalho, qualidades como “confortavel” (E3, E8, E11), “seguro” (E8),
“excelente” (E3, E8) e “muito bom” (E14) foram apontadas pelos servidores entrevistados. O
“barulho” foi uma das caracteristicas mais relatadas (E1, E4, E7, E9, E10, E12); a justificativa
apresentada para esse relato foi o fato de o ambiente ser abertol. O mesmo fato coopera
também para a compreensdo dos relatos de “dificuldade de concentragdo por causa do
ambiente aberto” (E1, E3, E4), “movimentacdo de pessoas devido ao ambiente aberto” (ES) e
“sentir-se vigiado devido ao ambiente aberto” (E9). Os relatos de E4, E1, E3 e E9 séo
esclarecedores quanto ao que os servidores entrevistados querem dizer quando tratam dessa

questéo:

Porgue aumenta muito o ruido e....é... aquela coisa de um virar pro outro, de
um canto ao outro, de uma janela pra outra e gritar: ‘6 fulano, cadé aquela
pasta que vocé pegou aqui...” e ai o outro responde, né¢? Porque ndo vai ficar
sem responder, porque se ndo responder a pessoa continua gritando (...) (E4).

! Na Cidade Administrativa, a estrutura fisica adotada para os escritorios é composta por andares sem
divisdo de salas, em um Unico ambiente aberto. Dessa maneira, pessoas de setores, ou mesmo de
orgaos diferentes, sentam-se lado a lado.
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Eu sou igual um radar (pausa), entdo, tudo que passa do meu lado eu fico
prestando atencdo (pausa). Entdo, se eu ndo ponho um fone de ouvido, eu
fico louco (risos)! Entendeu? Eu fico muito invocado (...). Entdo me enche
muito a paciéncia. Agora eu td sentado num lugar que é mais tranquilo, mas
se eu tivesse sentado num lugar em que passasse muito mais gente, mais
préximo assim, acho que eu ia ficar mais incomodado ainda. (E1)

Entdo eu ja trabalhei em agéncia de publicidade, e com o perdao da palavra,
é uma zona. Todo mundo fica conversando, gritando, € um ambiente ativo
mesmo. E aquela troca de informacdes, seria um ambiente igual ao daqui
tudo aberto. E o ideal para se trabalhar, mas para 0 meu trabalho aqui, eu
sinto falta de ter... eu preciso de uma sala mais reservada. Porque as vezes eu
preciso concentrar para fazer um texto e isso, as vezes, me atrapalha um
pouco. Ai eu uso o fone de ouvido que me ajuda um pouco. Eu coloco uma
masica e ja da uma desligada, mas néo se tem uma concentragdo total, assim.
(E3)

(...) E muita gente cuidando da vida do outro também, essas questdes assim,
entdo eu ndo sei se foi uma coisa boa colocar essa coisa taylorista de abrir
tudo e as pessoas ficarem se vigiando, ndo acho que é bem interessante, ndo.
(E9)

Dessa maneira, 0 ambiente aberto aparece como o causador das situa¢Oes apontadas, tais
como o barulho, a falta de concentracéo e o sentir-se vigiado pelos pares. Situa¢do semelhante
foi encontrada por Mendes, Freitas e Augusto (2014) em um estudo realizado com

profissionais de uma fundacédo de pesquisa.

Ja no que se refere aos equipamentos e materiais, duas respostas que aparentemente se
contradizem foram mais frequentes: “bons equipamentos de informatica” (E4, E9, E10) e
“computadores obsoletos” (E13, E14); entretanto ndo ha contradi¢do ja que os respondentes
que afirmaram que os equipamentos de informatica sdo bons atuam em unidades localizadas
dentro da Cidade Administrativa, enquanto os que afirmaram serem 0s equipamentos
obsoletos estdo em unidades externas a Cidade Administrativa, indicando uma percepc¢éo

diferente para esses dois grupos.

A estrutura fisica foi a categoria que obteve mais respostas, destacando a boa estrutura da
Cidade Administrativa (E6, E7, E10), a limpeza (E2, E6), a localizagdo dos sanitéarios longe
das estacOes de trabalho (E6), a presenca de estacionamento (E6), entre outros. Todavia,
questdes como a presenca de poeira (E4, E11, E13), o carpete sujo (E4, E9, E11) e a auséncia
de processo de troca dos filtros do ar condicionado (E4) foram também citadas.
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Nesse ponto, observa-se que enquanto para alguns servidores entrevistados o local de trabalho
destaca-se pela limpeza, para outros, sua auséncia € justamente o motivo de critica,
demonstrando que as percepcdes sobre a questdo variam entre os abordados. A fala do
servidor E4 exemplifica sua forma de perceber a limpeza, acusando o ambiente, inclusive, de
patogénico: “O carpete do jeito que é, que... praticamente ndo é limpo, e... os filtros de ar do
ar condicionado que ndo sdo trocados. Isso aqui € um ambiente extremamente patogénico”
(E4). Por outro lado, a verbalizacdo da servidora E11, a seguir, exemplifica que, em algumas
situacOes, o fato de o servidor perceber necessidades de melhoria na limpeza do local nédo
impacta na percepcao de que a Cidade Administrativa possui uma estrutura confortavel para o

trabalho, inclusive afirmando que “a gente adapta™:

...a cidade administrativa em relagdo a isso, é, acho confortavel, né, bem,
acho assim, até bem estruturado, confortavel, cadeiras, tudo. Uma coisa
gue... que também poderia ter sido mudado aqui seria o carpete porque é
muito... traz muita, questdo de doengas respiratorias, porque, é dificil vocé
limpar um carpete com frequéncia, né? Entdo o acimulo de po, e tal... e
também a questdo de o ambiente ndo ter, vocé ndo ter um, um ar circulando,
um ar natural, vocé ndo poder abrir as janelas, né? As janelas sempre
fechadas. Entdo o ambiente fica um ambiente assim, €, meio escuro, meio...
(risos), mas gente adapta, isso a gente adapta, tirando a questdo que eu falei
da salde que pra mim é o ar, no mais atende bem. (E11)

Questdes relacionadas a temperatura do ar condicionado também foram citadas, indicando
que “a temperatura do ar condicionado ndo agrada a todos” (E6, E11) e reclamando de ser
“frio” (E11). O servidor E6 deixa clara a divergéncia de opinides quanto ao ar condicionado

em sua fala;

O sistema de ar condicionado, eu acho que é bem polémico no caso que... ele
agrada alguns e dependendo do setor que vocé senta, vocé sente bastante
calor (pausa) também tem aquela eterna guerra de friorentos e calorentos...
assim, num tem como vocé agradar a todos né? Num existe uma temperatura
padrdo, o ar condicionado, acho que talvez seja uma coisa que mais me
incomoda na estrutura. (E6)

A servidora E11, que trata também do ar condicionado, relata a ocorréncia de problemas de
salde vinculados a esse sistema, deixando claro que ndo considera a Cidade Administrativa

uma estrutura melhor devido as suas queixas sobre o sistema de refrigeragéo:

Oh, é, eu acho, assim, ai ja ndo digo 100%, pela questdo até de saude, né? Eu
td sempre aqui, é... tomando remédio, antialérgico, pedindo pra... entrando la
no portal pra pedir pra amenizar o ar ou diminuir é... aumentar a temperatura
de evasdo porque tem hora que vocés escuta um barulho forte que até
atrapalha. (E11)
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Na categoria localizagdo, foram identificadas apenas 2 respostas, destacando a “proximidade
fisica com outras secretarias” (E7), referindo-se ao complexo da Cidade Administrativa, que
abriga todas as Secretarias de Estado de Minas Gerais, e o “espago alugado” (E14), relatado
por um servidor que atua em uma Unidade Regional da SEPLAG, localizada no interior do
Estado.

Por fim, quanto ao posto de trabalho, o fato de a Secretaria ter o “mobiliario bom” (E8, E9,
E11) e o “mobiliario padronizado” (E5, E6) foram destacados pelos entrevistados. O servidor
E5 destacou inclusive que existe a padronizagdo do mobiliario independente da funcéo
ocupada, destacando sua percepc¢do de que em empresas privadas ndo necessariamente ocorre

essa padronizacao:

...nas conversas com amigos meus, e tal, que ja trabalharam fora, no
mercado... da cidade administrativa, €... eu vi algumas falas... por exemplo:
‘ah, e 14 (na Cidade Administrativa) ¢ muito bom!” ‘Por qué?’ ‘Ah, porque 14
tem cadeira boa pra todo mundo, até pro estagiario!” Assim, pra mim era
uma coisa natural, mas... nessa fala eu consegui captar assim, é, realmente,
eu tenho uma cadeira boa... e o estagiario tem a mesma cadeira. (E6)

Entretanto, dois servidores entrevistados (E1 e E4) consideraram o mobiliario pouco
ergondmico. O fragmento da resposta de E1 apresenta descontentamento com o ambiente de

trabalho, em especial o mobiliario.

...... 0 que me vem a cabeca ¢ eu odeio (pausa 4 seg.). Gosto, acho bacana,
acho que talvez por também ndo ter uma experiéncia em outros locais, eu
tenho muitos colegas que falam assim: nossa (nome do entrevistado) cé tinha
gue ver eu trabalhava, quando eu trabalhava na SEDS, |4 no centro era
terrivel ... anh, pode até ser, mas esse lugar, eu td com 30 anos, eu tenho dor
nas costas, eu saio daqui todo quebrado (...). (E1)

Posteriormente, o servidor relata dores nas costas, que atribui também ao mobiliario de
trabalho. Além disso, o servidor destaca que os colegas comparam o local atual com as
estruturas ocupadas antes da mudanca para a Cidade Administrativa. Em outros pontos das
entrevistas, 0s participantes que atuam em unidades localizadas no complexo também citam a
diferenca que observam, ou que ouvem os colegas comentarem, entre as condicdes dos locais

de trabalho anteriores e as que vivenciam atualmente na Cidade Administrativa.
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Destaca-se que na aplicacdo da EACT, apesar de todos os fatores terem apresentado médias
que podem ser analisadas dentro do nivel moderado, condic¢Ges de trabalho foi o fator que
apresentou menor média. Os resultados da aplicacdo das entrevistas confirmam os resultados
da aplicacdo da escala, ja& que o mobiliario, os equipamentos, o posto de trabalho e os
materiais, que tiveram boa avaliacdo na andlise quantitativa, foram novamente bem avaliados
na andlise qualitativa. Da mesma forma, o barulho, que teve uma avaliacdo mais negativa na
aplicacdo da escala, foi tambeém destacado pelos servidores entrevistados como produtor de
insatisfacdo. A pesquisa qualitativa contribui também para expandir a compreensdo das
condic@es de trabalho na SEPLAG, trazendo a tona outras questdes, tais como as divergéncias
entre os servidores entrevistados com relagcdo ao ar condicionado, as insatisfacfes com a
limpeza do ambiente, a comparagdo com locais de trabalho anteriores e o fato de o ambiente
ser aberto, que colabora para o barulho no ambiente. E interessante destacar que a percepcao

sobre a limpeza do ambiente néo foi tratada na escala aplicada.

Dentre os trés fatores da EACT, organizacdo do trabalho foi o que apresentou o resultado
mais negativo, demandando maior atencdo pela Secretaria. Continuando nos resultados
encontrados na aplicacdo das entrevistas, a Tabela 11 apresenta o resumo dos resultados para
esse fator. As respostas dos entrevistados foram divididas em categorias que consideram tanto
a descricdo sobre o fator realizada por Mendes (2007) quanto o conteldo das respostas
recebidas. As categorias consideradas foram: contetdo da tarefa, normatizacdo, processo de

trabalho e ritmo de trabalho.



Tabela 11 — Organizagéo do trabalho na SEPLAG, segundo as percepcdes dos servidores entrevistados

Respostas Entrevistados Total

Conteldo da tarefa

Conhecimento da legislacéo E13 1
Conhecimento do processo de trabalho E13 1
Conteldo da tarefa variavel E9 1
Dupla fungéo ES8 1
Necessidade de responder rapidamente a mudancas de diretrizes E13 1
Necesssidade de tarefas mais desafiladoras E6 1
Realizado de atividade operacional E13 1
Responsabilidade muito grande E8 1
Simples E5 1
Normatizacéo

Presenca de normas e leis El, E7,El4 3
Auséncia de normatizagdo de gestdo de pessoas El, E2 2
Auséncia de protocolos no setor E6 1
Lidar com excessdes as normas E7 1

Processo de trabalho

Presenca de divisdo de tarefas

El, E6, E9, E10, E11, E13, E14

7
Bem organizado El, E12 2
Clareza das atividades realizadas e por realizar E12 1
Cumprimento de prazos E1l 1
Desconhecimento da geréncia da area quanto ao trabalho realizado E5 1
Desenho um pouco mais racional das atividades E4 1
Desorganizado E5 1
Divisdo do trabalho bem tranquila E6 1
Esta a frente de outros 6rgaos da Administracéo Publica E2 1
Falta de confianca nas chefias da area E5 1
Forma equipe e trabalha em conjunto E9 1
Muito bem delimitado E3 1
Ndo existe uma rotina de trabalho E9 1
Necessidade de se organizar E8 1
Ocorréncia de imprevistos E5 1
Otimo E3 1
Presenca de varias chefias E5 1
Problemas no arquivo de documentos virtuais e fisicos E6 1
Razoavelmente hem dividido E12 1
Trabalho cooperativo E1l 1
Trabalho pouco estruturado E7 1
Trabalho tranquilo E8 1
Valorizagdo da técnica mais que do politico E2 1
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Tabela 11 — Organizacdo do trabalho na SEPLAG, segundo as percepg¢des dos servidores entrevistados

(cont.)
Respostas - Entrevistados - Total |~

Ritmo de trabalho

Bem tranquilo E3, E10, E14 3
Ritmo de trabalho tranquilo ou baixo El, E7, E12 3
Trabalho sazonal El, E9, E10 3
Déficit de pessoal E5, E12 2
Ritmo de trabalho adequado E3, E6 2
Consegue fazer o seu trabalho durante o expediente E6 1
Distribuicdo das atividades conforme a demanda E7 1
Quantidade de pessoas suficiente para a realizagdo do trabalho E13 1
Ritmo de trabalho equilibrado E12 1
Ritmo de trabalho imprevisivel E9 1
Trabalho sob demanda E10 1
Volume grande de trabalho E8 1

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto ao contetdo da tarefa, ndo foi identificada a repeticdo de respostas, mas observa-se
uma contraposicdo entre a presenca de atividades consideradas operacionais (E13) e simples
(ES), juntamente com a “necessidade de tarefas mais desafiadoras” (E6), e a percep¢ao de
uma “responsabilidade muito grande” (E8) e da necessidade de conhecimentos especificos
sobre o processo de trabalho (E13) e a legislacdo (E13). Sobre essa contradicdo, apresenta-se
a verbalizacdo da servidora E8, que percebe seu trabalho como de muita responsabilidade,
inclusive lidando com assuntos sigilosos: “Eu ndo vejo assim, eu tenho... como eu faco duas
funcBes de secretaria e de auxiliar administrativo, eu vejo assim, de extrema importancia, tem
coisa que é muito sigilosa. Entéo, assim, eu vejo que a responsabilidade é muito grande” (ES).

A0 mesmo tempo, o servidor E6 percebe-se subutilizado na funcéo que exerce.

E com o meu amadurecimento profissional, eu acho que hoje as tarefas que
eu pego, eu sinto mais um pouco de assim, mais desafios, de tarefas mais...
gue exijam ainda mais é... capacidade também técnica talvez, é...
comportamental, é... ou entdo (pausa) que me motivem mesmo né? E eu
acho que hoje, no inicio foi bem desafiador, hoje j& cheguei a um nivel que
as tarefas que sdo atribuidas a mim ndo sdo... acho que estdo aquém da
minha capacidade, eu gostaria de receber tarefas mais... motivadoras
principalmente né. (E6)

A expectativa que o servidor possui quando ingressa no servi¢o publico é um fator que pode
impactar na percepcdo de E6. Considerando que a lei de carreira dos EPPGG (como
mencionado no capitulo 4) a estabelece como uma carreira estratégica para o Estado, €

possivel que esse fato gere uma alta expectativa dos servidores quanto as tarefas que irdo
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realizar durante sua carreira. Essa expectativa pode ser observada na fala do servidor, que
afirma que ndo percebe mais as atividades que realiza como desafiadoras, mas as percebia

quando ingressou na carreira.

Em relacdo a normatizagdo, os servidores entrevistados relataram a existéncia de normas e
leis que padronizam sua atuacdo (E1, E7, E14); esse fato € compreendido pela necessidade
que o Estado tem de realizar estritamente 0 que estd descrito e previsto em normas (leis,
decretos, resolucgdes, etc.). Entretanto, foi relatado, ainda, por alguns abordados, a “auséncia
de normatizacdo de gestdo de pessoas” (E1, E2) e a “auséncia de protocolos no setor” (E6),

além da necessidade de ter que se “lidar com excegdes as normas” (E7).

Sobre as normas e os procedimentos aplicados no setor, o servidor E14 informa que:

Estado em si, ele trabalha com legislacdo, entdo a gente ja tem as... leis... a
gente tem que seguir... e 0s procedimentos s&o... alguns sdo padronizados,
entendeu? Entdo, quando vem, por exemplo, da Superintendéncia Central de
Pericia Médica ela ja tem um... um... norte de como se deve atuar com
pericia médica e... 0 Recursos Humanos da SEPLAG passa pra gente né,
qual é o procedimento que a gente deve adotar pra recadastramento, emissao
de contracheque, ou recebimento de qualquer requerimento.

Respostas relacionadas a organizacdo do processo de trabalho foram as mais foram citadas,
sendo que demonstraram predominancia a “presencga de divisdo de tarefas” (E1, E6, E9, E10,
E11, E13, E14), do trabalho “bem organizado” (E1, E12), indicando que o processo de
trabalho na SEPLAG é percebido pelos servidores entrevistados como tendo uma organizacao
prévia e como possuindo divisdo das tarefas realizadas no setor, mesmo que tal divisdo seja
informal. Os servidores E10 e E9 tratam do assunto: “... entdo 0s érgdos sdo divididos por trés
grupos, sao trés grupos de 6rgaos. Ai hoje eu tenho duas duplas (pausa) e uma pessoa sozinha.
(...). Entdo eles vao fazer tanto a avaliacdo do projeto como a captacdo de recursos com cada
grupo de 6rgaos (...)” (E10).

A divisdo de trabalho € a seguinte, tem algumas tarefas que sdo divididas,

tem alguma coisa ou outra que é minha, tem alguma coisa ou outra que € I&

da diretoria, mas em geral a gente forma equipe e trabalha em conjunto.

Meio que é uma divisdo mais ou menos natural ou as vezes ndo tem nem
divisdo, a gente trabalha junto mesmo. (E9).

Conforme E9, ainda, as vezes a divisdo ndo ocorre, e os servidores realizam o trabalho

demandado em conjunto. A mesma ideia aparece na resposta “trabalho cooperativo” de E11.
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Discordancias quanto ao fato de o trabalho ser organizado podem ser verificadas nas respostas
“desorganizado” (E5) e “ocorréncia de imprevistos” (E5). Além disso, alguns dos
entrevistados expressam que o trabalho realizado ndo possui uma ordenacao prévia, sendo

“pouco estruturado” (E7) e afirmando que “ndo existe uma rotina de trabalho” (E9).

Por fim, aborda-se o ritmo de trabalho. Sobre esse tema, predominaram respostas que indicam
“ritmo de trabalho tranquilo ou baixo” (E1, E7, E12) e que o trabalho ¢ “bem tranquilo” (E3,
E10, E14) e “sazonal” (E1, E9, E10); foram, ainda, recebidas respostas como “ritmo de

trabalho adequado” (E3, E6) ¢ “consegue fazer o seu trabalho durante o expediente” (E6).

Entdo acho muito tranquilo, acho que num... d& pra se dizer hoje que a
(nome do setor), ela precisa melhorar mais (pausa), sabe? Mas ndo é um
servigo que sufoca, precisa apenas dar uma ampliada de pessoal e uma
ampliada na grade (de servigos). (E14)

Eu ja trabalhei antes no (nome do setor). (...) ... a gente trabalhava com 17
termos e agora a gente estd com 6. Entdo é bem menos assim... A equipe da
para cada um cuidar do seu projeto. (...) ... ndo fica tdo sobrecarregado
assim. Entdo nesse sentido o trabalho esta mais tranquilo. (...) Ndo tem,
assim, ndo é um dia estressante 0 meu trabalho ndo. (E7)

Eu acho que... em termos de é...(pausa) carga assim de trabalho, é... a gente
ndo tem muito trabalho... nosso trabalho é sazonal assim, tem épocas por
exemplo, agora a gente t4 numa época bastante complicada (...) entdo assim,
o trabalho nosso é na verdade é sob demanda, é assim, ndo é uma rotina
constante e pesada. (E10)

Essas informac@es indicam que os servidores entrevistados se encontram confortaveis com o
ritmo de trabalho imposto. Contudo, houve duas repostas em sentido oposto a tais afirmacdes,
que afirmam haver um “déficit de pessoal” (E5, E12) e ser um “volume grande de trabalho”
(E8). A questdo do quantitativo de pessoal foi citada também por E13, que afirmou que
atualmente possui “quantidade de pessoas suficiente para a realizagdo do trabalho”, mas que,
até dois meses antes da entrevista, 0 niUmero de funcionarios era menor e, com isso, o trabalho

acumulava.

Sobre a distribuicdo de trabalho, hoje eu vejo que dentro da minha equipe
tem uma quantidade de pessoas suficiente pra poder realizar o trabalho é... o
que ndo é sempre assim. N@s até dois meses atrds estdvamos com uma
defasagem de dois servidores administrativos, né? Chegando... com a
chegada desses dois novos colegas ja supriu essa necessidade que a gente
tinha. Por essa deficiéncia o servi¢o acumulava (...). (E13)
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As informagdes sobre o ritmo de trabalho obtidas na pesquisa qualitativa podem indicar uma
contradicdo entre si, ja que os servidores entrevistados percebem que o ritmo € tranquilo ou

baixo, mas, a0 mesmo tempo, observam que ha déficit de pessoal.

Para as respostas da pesquisa qualitativa que apresentaram contradi¢Ges entre os abordados, é
possivel entender que a diversidade de setores e de atividades que a Secretaria possui coopera
para tais contradi¢des, ja que é possivel que alguns setores tenham um ritmo de trabalho mais
intenso, e por isso o déficit de pessoal, enquanto outros tém um ritmo mais moderado, de
forma que a quantidade de servidores se torne suficiente, a ponto de considerarem o ritmo
tranquilo ou baixo. Da mesma forma, pode haver servidores entrevistados que percebem o
contetdo do trabalho mais enriquecido ou a divisdo do trabalho bem delimitada, enquanto
outros ndo percebem dessa forma devido ao trabalho realizado no setor, bem como a forma

como é realizado.

Destaca-se que o0 resultado da pesquisa quantitativa para os itens “o ritmo de trabalho ¢
excessivo” e “o nimero de pessoas € insuficiente para a tarefa” tiveram resultados moderados.
Quanto ao item “as normas para a execucao das tarefas sdo rigidas”, as respostas a pesquisa
qualitativa confirmaram o resultado da pesquisa quantitativa, demonstrando sua existéncia
moderada, com a presenca de leis e normas estruturadas, mas exce¢des as normas e assuntos
em que ndo estdo presentes ou em que ndo existem protocolos. Os itens “as tarefas séo
realizadas com pressdo de prazos” e ‘“existe forte cobranca por resultados” ndo foram
confirmados pela pesquisa qualitativa, ja que ndo foram citados pelos servidores durante as
entrevistas, havendo apenas a citagdo de que os prazos sao cumpridos (E11).

Os trabalhos de Traesel e Merlo (2014), de Gomes, Lima e Mendes (2011) e de Mendes,
Freitas e Augusto (2014) encontraram entre servidores publicos situa¢@es de ritmo de trabalho
alto, com presenca de pressdo, alta responsabilidade, estresse e prazos apertados, encontrados
na pesquisa aqui apresentada apenas nos dados quantitativos. O déficit de pessoal foi
apontado tambeém por Traesel e Merlo (2014) na instituicdo publica pesquisada. O trabalho
pouco estruturado e realizado sob demanda foi a principal caracteristica do contexto de
trabalho encontrado no estudo de Barros e Hondrio (2015). Questbes relacionadas aos
entraves produzidos pelo modelo burocratico ndo foram identificados no contexto de trabalho
da pesquisa na SEPLAG, apesar de estarem presentes em diversos estudos sobre o prazer e
sofrimento de servidores publicos identificados (MENDES, FREITAS e AUGUSTO, 2014,
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NUNES e LINS, 2009; MAZZILLI e PAIXAO, 2002). Por fim, o contetido da tarefa pouco
motivador, repetitivo e operacional foi identificado também no trabalho de Mendes, Freitas e
Augusto (2014).

Passando a apresentacdo dos resultados da pesquisa qualitativa quanto as relagdes
interpessoais dos servidores entrevistados, tem-se a Tabela 12, contendo o resumo dos
resultados para esse fator, subdivididos pelos subfatores apontados por Mendes (2007), quais

sejam, relacionamentos interpessoais, gerenciamento e comunicacao.
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Tabela 12 — Relag6es interpessoais na SEPLAG, segundo as percepcdes dos servidores entrevistados.

Respostas Entrevistados Total
Relagbes interpessoais
Relagdes interpessoais muito boas E2, E5, E10, E12 4
Tem que ter jogo de cintura E3, E7, E9, E13 4
Bom ambiente de trabalho E6, E13, E14 3
Nada a reclamar E5, E8 2
Dificuldade de convivio com colegas de trabalho E9, E11 2
Relacdes tranquilas E10, E14 2
Formal El 1
Ma vontade dos colegas quanto ao trabalho El 1
Trabalhar junto a amigos E2 1
Corporativismo na carreira EPPGG E2 1
Tornou-se amigo dos colegas de trabalho E3 1
Manter distancia para uma relagdo profissional E4 1
Clima complicado E4 1
Discrepancia salarial dentro da equipe E6 1
Auséncia de conflitos na equipe E7 1
Bem receptivo E8 1
Relagbes bem harmoniosas E8 1
Disputas entre carreiras e entre setores E9 1
Conflitos entre colegas de trabalho E9 1
Na&o reconhecimento do trabalho por colegas E13 1
Menosprezo do meu trabalho por outros colegas E13 1
Bom relacionamento entre equipes E12 1
Facil El14 1
Cooperagao entre 0s colegas de trabalho El4 1
Dificuldade na comunicagdo com outros setores El4 1
Gerenciamento
Boa relagdo com a chefia E5, B9, E12, E14 4
Boa gestéo E6, E11 2
Presenca de meritocracia E6 1
Desconforto do gestor em orientar funcionarios E7 1
Auséncia de apoio da chefia E10 1
Relages transparentes com os subordinados E13 1
Aberto a ouvir sugestdes dos subordinados E13 1
Auséncia de direcionamento pela chefia E13 1
Auséncia de relacionamento pessoal com a chefia E13 1
Presenca de varias chefias E5 1
Auséncia de comunicagdo com chefias superiores E5 1
Comunicacao
Dificuldades na comunicagdo dentro da equipe E3, E7, E13, E1 4
Boa comunicagdo dentro da equipe E6, E12, E14 3
Presenca de boatos El, E4 2
Dificuldades na comunicagdo institucional E4 1

Fonte: Dados da pesquisa
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De uma forma geral, as questdes relacionadas as rela¢fes interpessoais na SEPLAG indicaram
a existéncia de “relagdes interpessoais muito boas” (E2, E5, E10, E12), “bom ambiente de
trabalho” (E6, E13, E14), “relagdes tranquilas” (E10, E14), “trabalhar junto a amigos” (E2)
ou “tornou-se amigo dos colegas de trabalho” (E3). Por outro lado, foram identificadas
respostas também destacando as dificuldades nos relacionamentos, tais como “tem que ter
jogo de cintura” (E3, E7, E9, E13), “dificuldade de convivio com colegas de trabalho” (E9,
El1), “clima complicado” (E4), “discrepancia salarial dentro da equipe” (E6) e “disputas

entre carreiras e entre setores” (E9).

Quanto aos bons relacionamentos, destacam-se as seguintes verbalizacdes dos servidores
entrevistados: “... a gente ja tem um relacionamento bacana, e isso facilita o relacionamento
né? Assim, o relacionamento pessoal bom facilita o relacionamento de trabalho, entdo nédo
tem problemas ndo.” (E10) “... dentro da (nome do setor) a equipe € muito boa, muito gostosa

de trabalhar, & sempre um ajudando o outro” (E14). Tem-se ainda:

...e 0 ambiente, 0 ambiente eu acho sensacional! As pessoas sdo agradaveis
umas com as outras, ddo bom dia, é... conversam, tem momentos de
descontracdo mas ao mesmo tempo as pessoas sabem que o objetivo de
estarem la é o trabalho (...) eu acho, acho que o pessoal consegue dosar bem
esses... esse lado pessoal, de vocé conseguir conversar com as pessoas,
contar sobre os acontecimentos do dia a dia... é... rir bastante, pessoal bem
humorado, eu acho que o ambiente nédo tem nada a reclamar, né? (E6)

A questdo da necessidade de se ter um “jogo de cintura” foi mencionada por quatro servidores
entrevistados, demonstrando dificuldades nos convivios entre colegas e no clima
organizacional. “Tem os pontuais, tem um ou outro que destoam ali, mas isso nos estamos
sujeitos a qualquer lugar. Tem que se adaptar e saber lidar, jogo de cintura nessa hora. (risos)”
(E3), “...ai essa, esse... esse ter que ficar pisando em ovo, do que vocé vai falar e com quem,
é... é bem complicado” (E4). A servidora E3 deixa claro que existe a necessidade de se
adaptar e saber lidar com os colegas, mas que essa habilidade é necessaria ndo apenas no
trabalho na SEPLAG, ja E4 destaca o desgaste em ter que “pisar em ovos” para saber 0 que

falar com cada colega.

A discrepancia salarial foi citada apenas por um servidor, que destaca o aumento no salério da
carreira de EPPGG:
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A equipe é basicamente formada pelos servidores da mesma carreira, que é
EPPGG, mas quem ndo €, tem uma remuneracdo bem abaixo. Entdo isso
causa um, assim, uma, um desconforto. N&o foi sempre assim né. Teve do...
a nossa carreira teve um aumento bem grande durante esses cinco anos, no
inicio era bem mais igual, e ai com o tempo isso foi aumentando essa lacuna,
ai ocorre sim uma... uma rusguinha de vez em quando. (E6)

Ao fazer comparacdes entre as repostas, é possivel que esse seja um dos motivos da disputa

entre carreiras identificada na entrevista (E9).

Por fim, um dos servidores destacou também a percepgdo de que ha “ma vontade dos colegas
quanto ao trabalho” (E1), de forma que, quando ndo h& uma boa relacdo pessoal e uma boa
relacdo profissional, é necessario superar barreiras para que o trabalho aconteca. Quanto a

isso, afirma que:

Tem uma série de dificuldades que s&o criadas por... também pelas relagdes
pessoais e que trava a roda com forca, né? Faz a roda (pausa) ndo rodar
(riso) e... mas assim, ai... € aquele negdcio né quando vocé tem uma relagao
pessoal boa, e uma relagdo profissional boa, ai as coisas acontecem (...).
Quando eu digo as coisas acontecem eu digo a comunicagdo acontece, 0
trabalho, né, acontece, quando vocé consegue superar... as... vamos dizer
assim, barreiras com a chefia, com coisa do tipo. (E1)

Na pesquisa quantitativa, os itens “existem disputas profissionais no local do trabalho” e
“falta integracdo no ambiente de trabalho” tiveram avaliacdo moderada, assim com todo o
fator relagdes interpessoais. A pesquisa qualitativa confirmou esse dado, permitindo observar
que existem situacbes em que as relacbes interpessoais cooperam para 0 bem-estar dos
servidores entrevistados, mas que, em outros momentos, as mesmas relacbes ndo séo

consideradas positivas.

Quanto ao gerenciamento, tratado entre as relacdes interpessoais, destacou-se principalmente
a “boa relacdo com a chefia” (ES, E9, E12, E14) e a percepcao de uma “boa gestao” (E6,
E11), como pode ser observado na fala de E6: “Enté&o, quanto ao ambiente e a forma de gestéo
eu acho que sou fa dessa forma de gestao”. Do ponto de vista do gestor, foram identificadas
percepcdes de “desconforto do gestor em orientar funcionarios” (E7), a valorizagdo de manter

“relagdes transparentes com os subordinados” (E13) e em ser “aberto a ouvir sugestdes dos

subordinados” (E13).
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Um dos servidores (E6) destacou também sua percepcdo de que h& meritocracia na
distribui¢ao dos cargos e fungdes, como pode ser visto a seguir: “... hd algum certo tipo de
meritocracia, ndo é aquele sempre o mais antigo que vai ganhar o maior cargo, as vezes a
pessoa desempenha bem um papel e consegue (...) passar na frente do... da pessoa mais

antiga, e isso motiva quem t4 entrando né?”.

Entretanto, foram citadas também percepcdes de “auséncia de apoio da chefia” (E10),
“auséncia de direcionamento pela chefia” (E13), a “presenga de varias chefias” (ES5) e a

“auséncia de comunicagdo com as chefias superiores” (ES).

Comparando com os resultados da pesquisa quantitativa, ndo houve respostas nas entrevistas
que tratassem do apoio da chefia para o desenvolvimento profissional, mas foi identificada a
percepcdo de falta de apoio da chefia de uma forma geral, contradizendo o resultado da
pesquisa qualitativa. Por outro lado, a questdo da participacdo dos funcionarios nas decisdes
ndo foi citada por nenhum servidor que esteja em posi¢do de subordinado, mas apenas por

uma chefia, que afirmou ser aberto a ouvir sugestdes dos funcionarios.

Em terceiro lugar, ha as percepcdes relacionadas a comunicacdo no ambiente de trabalho.
Nesse ponto, houve discordancia entre os entrevistados quanto a comunicacdo interna na
equipe, sendo que quatro servidores (E3, E7, E13, E1l) afirmaram haver “dificuldades na
comunicacdo dentro da equipe”, e outros trés (E6, E12, E14) informaram que hd “boa
comunicagdo dentro da equipe”. Essas percepcfes confirmam a pesquisa quantitativa, que,
quanto a comunicacdo entre funcionarios e a comunicacdo necessaria para a realizacdo do
trabalho, apresentou resultados moderados. Sobre esse assunto, os entrevistados afirmaram

que:

...a informagé&o ela ndo chega de jeito nenhum. (E1)

Mas a gestdo incentiva bastante a comunicagdo, incentiva mesmo, excesso
de comunicacdo, conversar como € que ta o projeto, existem encontros
mesmo, em que toda a equipe conversa sobre tudo, ou seja, uma area formal
pra colocar pra fora o que vocé quer falar. (E6)

Entdo tem coisas que acontecem que as vezes ndo da tempo do meu
supervisor, da minha diretora me comunicar, né? Entdo assim, as vezes eu
acabo sendo pego desprevenido, mas ai com a capacidade de... de um jogo
de cintura, a gente consegue levar a situagdo no momento em que acontece
né? E depois faz a validagdo com a supervisdo, com a diretoria (...). Existe
um esforco grande né, porque as vezes esta seguindo num caminho e chega
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informacdo de que houve uma determinacdo contraria aquele caminho que
vocé t& seguindo que poderia ser amenizado se a propria diretoria fizesse a
comunicacdo correta. (E13)

Além da comunicacao interna, quanto a comunicacédo institucional, afirmou-se que ocorre a
“presenca de boatos” (E1, E4) e que ha “dificuldades na comunicagdo institucional” (E4). O
servidor E4 atribui a facilidade de transmissdo de boatos a estrutura aberta do prédio, que néo
possui divisdes de salas, como ja mencionado anteriormente. Destaca também que a
comunicacdo institucional € historicamente falha, ocorrendo inclusive de os servidores
obterem informacGes por meio do Diério Oficial do Estado (chamado pelo servidor de “Minas
Gerais”). O servidor afirma que, quando a comunicacdo ¢ explicita, chega a duvidar de sua

veracidade. Veja a seguir:

a comunicagdo aqui... é... (pausa) é historicamente falha a comunicagdo. A
gente até se sente (pausa) é... quando vem algum, alguma coisa mais
explicita a gente fica até meio duvidando né, porque... historicamente aqui, e
como ha de ser mesmo no servigo publico em geral, a comunicagdo se da
depois que a coisa ja ta... ja aconteceu. Muitas vezes a gente... a gente tenta
que ndo seja assim, mas muitas vezes, a gente € comunicado pelo Minas
Gerais as coisas que acontecem, 0 que é... é péssimo né? E... (pausa) eu vejo
algumas mudancas, algumas tentativas de... transformar a... a comunicagéo
organizacional mesmo, essa hierarquica em algo mais institucional mas
ainda o que eu vejo sendo... sendo mais... tendo mais forca é a rede de
boataria, € a comunicagdo informal, e tem uma forca incrivel. (...) Mas a
comunicagdo informal, talvez favorecida por essa estrutura nossa mais
aberta, e como ndo tem manifestacdo, clara, explicita, hierarquica, isso é um
campo imenso, né? E as redes sociais... as pessoas, as pessoas vao se
comunicando pelas redes sociais e ai é... 0s boatos vao rolando. (E4)

Boas relages interpessoais foram encontradas por Azevedo e Figueiredo (2015). Questdes de
disputas entre carreiras sdo relatadas também no trabalho de Traesel e Merlo (2014) e de
Barros e Honoério (2015). Quanto a comunicacdo, foram identificados problemas na
comunicagéo institucional no estudo realizado entre servidores do INSS por Traesel e Merlo
(2014); ja Gomes, Lima e Mendes (2011) identificaram problemas na comunicacéo dentro da

equipe estudada.

Esclarecidos os dados sobre o contexto de trabalho, passam-se aos custos percebidos pelos

participantes dessa pesquisa.
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6.3 Custos do trabalho

A analise dos custos do trabalho para os servidores publicos da SEPLAG baseou-se na Escala
de Custo Humano do Trabalho (ECHT), também parte do Inventario sobre Trabalho e Riscos
de Adoecimento (ITRA) de Mendes (2007). Assim como a EACT, nessa escala, 0s
respondentes tém frases que devem pontuar entre um e cinco, sendo 1 = nada exigido, 2 =
pouco exigido, 3 = mais ou menos exigido, 4 = bastante exigido e 5 = totalmente exigido,
avaliando os custos afetivos, cognitivos e fisicos da realizacdo do trabalho. Novamente, 0s
resultados s&o interpretados com base nas medias das pontuag¢@es dadas pelos respondentes e
nos percentuais de respostas em cada intervalo, considerando a diferenca de um desvio padréo
em relacdo ao ponto médio para a formacdo dos intervalos de analise (MENDES, 2007), de
forma que as médias acima de 3,58 como uma avaliagdo grave; entre 1,94 e 3,57 como
avaliacdo moderada ou critica; e abaixo de 1,93 como avaliagdo satisfatoria. Os resultados
gerais da aplicagdo dessa escala na SEPLAG podem ser visualizados nas Tabelas 13 e 14, a

sequir.

Tabela 13 - Medidas de tendéncia central dos fatores que compdem a ECHT

Fatores Médias Mediana P25 P75 Desvio padrao
Custo afetivo 2,69 2,58 2,08 3,17 0,85
Custo cognitivo 3,70 3,75 3,20 4,30 0,83
Custo fisico 1,90 1,80 1,30 2,20 0,78

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 14 - Frequéncias e percentuais de respondentes nos intervalos, por fator

. Custos afetivo Custo Cognitivo Custo Fisico
Interpretacéo — — —
Frequéncia Porcentagem Frequéncia Porcentagem Frequéncia Porcentagem
Positiva, Satisfatoria 59 19,93% 10 3,38% 179 60,47%
Moderada, Critica 192 64,86% 115 38,85% 105 35,47%
Negativa, Grave 45 15,20% 171 57,77% 12 4,05%
Total 296 100,00% 296 100,00% 296 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa

Assim, os custos afetivos do trabalho na SEPLAG sao percebidos pelos respondentes como
criticos ou moderados, com média de resposta de 2,69 e 64,86% dos servidores participantes

apresentando respostas nesse nivel. Esse resultado demonstra que os custos afetivos do
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trabalho nessa instituicdo encontram-se no limite do que pode ser suportado pelos abordados
sem que cause sofrimento, e a literatura informa que isso torna necessaria a realizacdo de

acOes que venham a promover a diminuicao de tais custos (MENDES, 2007).

Ja no que se refere ao fator custos cognitivos, a aplicacdo da escala apresentou resultado
negativo ou grave, em que 57,77% dos respondentes apresentaram respostas ao questionario
nesse nivel de avaliacdo, obtendo média 3,7. Esses resultados indicam que tal fator promove
nos servidores abordados o sofrimento no trabalho, podendo levar ao adoecimento; isso faz
com que agdes que tratem as causas desse alto custo para 0s servidores sejam necessarias de
forma imediata (MENDES, 2007).

Por ultimo, os custos fisicos do trabalho na Secretaria sdo percebidos pelos respondentes
como baixos, resultando em niveis satisfatorios na aplicacdo dessa escala, com média para
esse fator de 1,9 e o percentual de respondentes de 60,47%. Dessa maneira, pode-se
compreender que os custos fisicos do trabalho na SEPLAG, por serem baixos, sdo produtores
de prazer no trabalho para os participantes e devem ser consolidados dessa maneira
(MENDES, 2007).

Tais resultados podem ser explicados principalmente pelo tipo de trabalho desenvolvido na
Secretaria, em que € exigido dos servidores 0 uso de recursos intelectuais mais do que de seus
recursos fisicos. Nas atribuicdes das carreiras da SEPLAG e nas competéncias definidas para
0 Orgdo, podem ser identificadas atividades principalmente administrativas, tais como
planejamento, analise, organizacdo, elaboracdo de pareceres, laudos e relatérios, formulacao,
implantacdo e gerenciamento de politicas publicas, entre outras, o que contribui para 0 maior

custo cognitivo do trabalho na Secretaria.

Seguindo ao detalhamento dos itens em cada fator, pode-se verificar no Gréafico 4 a
distribuicdo dos percentuais por item no fator custo afetivo e, na Tabela 15, as medidas de

tendéncia central por item para esse fator.

Os primeiros itens da Tabela 15, “ter controle das emogdes”, “ter que lidar com ordens
contraditorias”, “ter custo emocional”, “ser obrigado a lidar com a agressividade dos outros” e
“disfarcar sentimentos”, apresentaram médias entre 3,17 e 3,62, todas acima da média

encontrada no fator. Destaca-se 0 primeiro item, que apresentou média ja no nivel grave
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(3,62), demonstrando a necessidade de atencdo pela Secretaria. Os percentuais em cada um
desses cinco itens para as respostas “nada exigido” e “pouco exigido” foram baixos em
relacdo aos demais itens do fator, com destaque, novamente, para aquele relacionado a
necessidade de controle emocional, em que a soma das duas categorias de respostas
representa apenas 18,2% das respostas. Esses resultados indicam a percepgdo dos servidores
participantes de que precisam lidar com situagcdes de controle das emocgOes, de ordens
contraditdrias, de custos emocionais, de agressividade de colegas e de disfarce de sentimentos
com alguma frequéncia, o que significa que tais situacdes merecem maior atencdo pela
Secretaria para que se evite seu agravamento e 0 aumento do risco de adoecimento.

Por outro lado, os itens “transgredir valores éticos”, “ser submetido a constrangimento”, “ser
obrigado a sorrir” e “ser obrigado a elogiar as pessoas” sdo percebidos pelos abordados, em
sua maioria, como “nada exigido” (com percentuais entre 41,2% e 58,8%) ou “pouco exigido”
(percentuais entre 17,6% e 29,1%). As médias para esses itens foram, ainda, as menores para
esse fator, estando entre 1,81 e 2,08. Nesse caso, o destaque € para o item “transgredir valores
éticos”, que teve média de respostas de 1,87, no nivel satisfatorio de analise, evidenciando

que esse item deve ser reforgado na Secretaria.

Grafico 4 — Custo afetivo: Distribuicdo das respostas por item, em percentuais

Custo Afetivo — Distribuicio das respostas por item, em percentuais

Ser obrigado a sorrir IO D S NG 6 2% AT
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Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 15 — Custo afetivo: Medidas de tendéncia central por item

Item Médias Mediana P25 P75 Desvio padrao
Ter controle das emogdes 3,62 4,00 3,00 5,00 1,13
Ter que lidar com orders 3,39 3,50 3,00 4,00 1,19
contraditérias
Ter custo emocional 3,44 3,50 3,00 4,00 1,21
Ser oprlgado a lidar coma 317 3,00 2,00 4,00 132
agressividade dos outros
Disfarcar os sentimentos 3,26 3,00 2,00 4,00 1,25
Ser obrigado a elogiar as pessoas 2,08 2,00 1,00 3,00 1,18
Ser obrigado a ter bom humor 2,64 3,00 2,00 4,00 1,31
S,e_r obrigado a cuidar da aparéncia 241 2,00 1,00 3,00 118
fisica
Ser bonzinho com o0s outros 2,50 2,00 1,00 3,00 1,28
Transgredir valores éticos 1,81 1,00 1,00 2,00 1,16
Ser submetido a constrangimento 1,98 1,00 1,00 3,00 1,26
Ser obrigado a sorrir 1,97 2,00 1,00 3,00 1,22

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto ao fator custo cognitivo, que teve a maior media na aplicacdo da ECHT na SEPLAG,

sdo apresentados os resultados por item na Tabela 16, a seguir, e no Grafico 5.

Tabela 16 — Custo cognitivo: Medidas de tendéncia central por item

Item Médias Mediana P25 P75 Desvio padrédo
Desenvolver macetes 2,66 2,00 1,00 4,00 1,39
Ter que resolver problemas 4,09 4,00 3,00 5,00 1,00
Ser obrigado a lidar com imprevistos 4,00 4,00 3,00 5,00 0,99
Fazer previsdo de acontecimentos 3,49 4,00 3,00 4,00 1,22
Usar a viséo de forma continua 3,88 4,00 3,00 5,00 1,14
Usar a memdria 4,08 4,00 4,00 5,00 0,99
Ter desafios intelectuais 3,60 4,00 3,00 5,00 1,23
Fazer esforgo mental 3,73 4,00 3,00 5,00 1,18
Ter concentracdo mental 3,97 4,00 3,00 5,00 1,10
Usar a criatividade 3,53 4,00 3,00 5,00 1,28

Fonte: Dados da pesquisa
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Gréfico 5 — Custo cognitivo: Distribuicao das respostas por item, em percentuais
Custo cognitivo — Distribuicdo das respostas por item, em percentuais
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Fonte: Dados da pesquisa

Aqui, destacam-se como mais negativos, em relacdo aos demais, 0s itens 0s seguintes: “ter
que resolver problemas”, com média 4,09; “ser obrigado a lidar com imprevistos”, média 4,0;
“ter concentra¢ao mental”, com média 3,97 e “usar a memoria”’, média 4,08. Nesses mesmos
casos, foram identificados desvios padrbes abaixo dos demais itens, indicando uma maior
concordancia dos respondentes para essas situacdes. Entre os itens da escala, aquele que
apresentou maior divergéncia para com os demais em sua média foi “desenvolver macetes”,

com o valor de 2,66, sendo esse o resultado que teve a média mais positiva para esse fator.

Confirmando os dados encontrados na analise das médias por item no fator custo cognitivo, 0s
percentuais relacionados a necessidade de desenvolver macetes sdo os mais altos nesse fator
para as opgoes “nada exigido” (27,4%) e “pouco exigido” (23%). Ja os itens relacionados a
resolucdo de problemas, ao uso da memoria e a necessidade de concentracdo mental foram
considerados “totalmente exigidos” por 44,3%, 41,9% ¢ 40,5% dos servidores participantes
respectivamente. Esses itens, unidos a necessidade de se lidar com imprevistos, tiveram mais
de 70% dos respondentes afirmando serem “totalmente exigido” ou “bastante exigido”, 0 que

demostra um alto custo cognitivo percebido pelos pesquisados.

Por fim, passa-se aos resultados encontrados no fator custo fisico. O detalhamento desses
resultados encontra-se na Tabela 17 e no Gréfico 6.
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Tabela 17 — Custo fisico: Medidas de tendéncia central por item

Item Médias Mediana P25 P75 Desvio padréo
Usar a forca fisica 1,52 1,00 1,00 2,00 0,96
Usar os bragos de forma continua 2,47 2,00 1,00 4,00 1,46
Ficar em posi¢do curvada 2,06 1,00 1,00 3,00 1,33
Caminhar 2,05 2,00 1,00 3,00 1,18
Ser obrigado a ficar de pé 1,48 1,00 1,00 2,00 0,92
Ter que manusear objetos pesados 1,40 1,00 1,00 1,00 0,87
Fazer esforgo fisico 1,47 1,00 1,00 2,00 0,95
Usar as pernas de forma continua 1,53 1,00 1,00 2,00 0,99
Usar as maos de forma repetida 3,18 3,00 2,00 5,00 1,50
Subir e descer escadas 1,80 1,00 1,00 2,00 1,10

Fonte: Dados da pesquisa

Grafico 6 — Custo fisico: Distribuicdo das respostas por item, em percentuais
Custo Fisico — Distribuicido das respostas por item, em percentuais
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Fonte: Dados da pesquisa

Nesse fator, houve um item que apresentou média com maior divergéncia para com 0S
demais, a saber, “usar as maos de forma repetitiva”, média 3,18. Além deste, outro item
também apresentou diferenca, embora menor, para com os demais: “usar os bragos de forma
continua”, média 2,47, ambos relacionados aos membros superiores. Essa percepcdo pode
ocorrer devido ao uso continuo do computador para a realizagdo do trabalho na institui¢do, o
que demanda uso dos bragos e das maos. O primeiro item citado apresentou 0s maiores

percentuais para as opg¢des “mais ou menos exigido” (19,9%), “bastante exigido” (19,6%) e
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“totalmente exigido” (27%), representando, no fator, o maior percentual para essa ultima

opcao de resposta.

Quanto aos itens que foram considerados pelos servidores participantes como menos exigidos,
encontram-se “usar a forga fisica” (média 1,52, e percentual de respondentes em ‘“nada
exigido” de 69,3%), “ser obrigado a ficar de pé” (média 1,48 ¢ percentual de respondentes em
“nada exigido” de 70,9%), “ter que manusear objetos pesados” (média 1,40 e percentual de
respondentes em “nada exigido” de 77%), “fazer esforco fisico” (média 1,4 e percentual de
respondentes em “nada exigido” de 73,3%) e “usar as pernas de forma continua” (média 1, 53
e percentual de respondentes em “nada exigido” de 69,3). Novamente, esses resultados estdo
alinhados ao tipo de trabalho que é realizado na SEPLAG, que demanda um maior esforco

cognitivo do que fisico.

Passa-se agora a apresentacao dos resultados da pesquisa qualitativa relacionada aos custos do
trabalho na SEPLAG. A Tabela 18, que segue, apresenta o resumo dos resultados quanto ao

custo afetivo.
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Tabela 18 — Custo afetivo do trabalho na SEPLAG, segundo as percepcdes dos servidores

entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Envolver-se emocionalmente com o trabalho E8, E9, E14 3
Passar por situagdes de estresse com colegas E3, E13, E12 3
Aprender a lidar com os custos emocionais E3, E4 2
Baixo custo emocional E2, E5 2
Conter-se El, E11 2
Ficar comraiva E5, E13 2
Ocorrer desentendimentos com pessoas atendidas E5, E14 2
Sentir-se desgastado E1l1, E14 2
Sentir-se nervoso E13, E12 2
Brigar E3 1
Evitar desentendimentos E5 1
Frustracdo E9 1
Néo ha custo emocional E6 1
Necessidade de motivar os funcionarios e a si mesmo E10 1
Ocorrer desentendimentos com colegas E13 1
Resignar-se E9 1
Sentir que sua opinido é tolhida E13 1
Sentir-se bravo ou chateado E3 1
Sofrimento com a falta de diretriz E10 1
Somatizar E4 1
Transparecer um humor que ndo tem El 1
Vontade de chutar o balde E3 1
Xingar E3 1

Fonte: Dados da pesquisa

Dentre os servidores entrevistados, os custos afetivos do trabalho mais citados foram
“envolver-se emocionalmente com o trabalho” (E8, E9, E14), “passar por situacGes de
estresse com colegas” (E3, E13, E12), a necessidade de “aprender a lidar com o0s custos
emocionais” (E3, E4), a necessidade de “conter-se” (E1, E11), “ficar com raiva” (E5, E13),
“ocorrer desentendimentos com as pessoas atendidas” (E5, E14), “sentir-se desgastado” (E11,
E14) e “sentir-se nervoso” (E13, E12). Foram citados ainda, “brigar” (E3), “resignar-se” (E9),
“sofrimento com falta de diretriz” (E10), “somatizar” (E4) e “transparecer um humor que ndo
tem” (E1). Além desses, houve ainda servidores que relataram serem os custos afetivos baixos

(E2, E5) ou que afirmaram que néo existem (E6).

As verbalizagGes dos servidores entrevistados apresentam vivéncias de custos afetivos nas
relagdes com colegas e com o trabalho. Na fala de E1, é possivel observar que o servidor

percebe a necessidade de conter sua forma de se expressar para se adequar ao ambiente,
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informando também que precisa transparecer um humor que ndo € o seu, mas acredita que

isso “faz parte” do trabalho, como se vé a seguir:

... €... 1550 é um problemao pra mim. Eu sou duas coisas (pausa) €... (pausa)
eu sou uma pessoa meio timida, mais fechada (pausa), mas eu também sou
meio estourado. Estourado assim, quando eu fico feliz, (com animacéo) ah!
Ou puto, também fico. (...) Eu acho que em alguma medida também eu tenho
alguma liberdade pra ser, mas... eu acho que o ambiente ndo permite muito
(pausa) é... (pausa) e acho que isso cria... ndo é que cria problema, a gente
tem que se adaptar também, mas (pausa) que que eu quero dizer... eu sinto
assim... é... que se vocé ficar calado... e ndo falar nada, fica ali parado,
estagnado (risos) vocé t& muito bem, que é um dos lados que eu convivo até
de boa, s0 sinto dor nas costas (riso), sé ficar calado fazendo meu trabalho
puf (barulho com a boca) tranquilo! (pausa) Mas a coisa do... ter um
momento mais... vamos dizer assim, do outro lado, né, do pico (pausa) € uma
coisa que ndo é muito convid... né, ndo é muito... explorada, ndo é muito
vivenciada, entdo isso me incomoda um pouco, porque (pausa) é... ndo da
pro cé xingar no ambiente de trabalho (pausa) né... (pausa) mas extravasar a
raiva, nao sei... ndo sei como é que é (riso). (...) Vocé tem que realmente ter
que ficar fazendo (pausa) cara, fazendo jeito, fazendo isso, fazendo aquilo.
Acho que eu... eu concordo em partes que faz parte né? (E1)

A relagdo com a pessoa atendida é expressa nas falas dos servidores entrevistados,
demonstrando como a impossibilidade de ajudar o cidaddo ou o colega que procura o servigo
publico incomoda os entrevistados, devido ao fato de se envolverem emocionalmente com o
trabalho. Tal impossibilidade pode fazer também com que acontecam desentendimentos entre

0 servidor e a pessoa atendida, o que também foi apontado como um custo afetivo.

A gente que lida com o cidaddo diretamente tem isso. Mas, eu acho que €
mais, assim, como a gente é ser humano igual a eles, vocé acaba se
envolvendo, vocé acaba querendo ajudar, tentar fazer o maximo que vocé
puder. Mas, vocé vé que a gente tem limites (...). Entdo, assim, vocé quer
ajudar, mas ndo tem como, entdo, eu acho que aquilo te afeta,
emocionalmente, porque vocé queria, mas ndo tem como, esta além do seu
limite, infelizmente. (E8)

... quando a gente ndo consegue corresponder a expectativa do servidor, né...
entdo a gente tem esse... essa preocupacdo. E ai... (pausa) infelizmente a
gente, né, tem (pausa) algumas ofensas, né? Algumas palavras mais pesadas,
mas... a gente... na hora ali o impacto é forte mas a gente, aos poucos vai
amenizando. (...) a gente tem que (pausa) se colocar no papel da pessoa
também entender (pausa), mas muitas das vezes ela ndo entende e a gente
(pausa) entende que (pausa) ndo cabe a gente fazer alguma coisa. E ai acaba
(pausa) né, achando que ofender, que vai... enfim... que vai melhorar a
situacdo dela se ela tratar a gente mal e (pausa) na verdade ndo vai. (E14)

Na relacdo com os subordinados, servidores entrevistados que ocupam posi¢do de chefia

declararam seus proprios custos afetivos e 0s custos que a posi¢do de gestor Ihes confere. Foi
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destacada a “necessidade de motivar aos funciondrios ¢ a si mesmo” (E10), bem como

situacdes de falta de diretriz e de desgaste nas rela¢Ges, j& mencionados.

Tem sim.. é.. & um pouco desgastante, né? Primeiro porque,
particularmente pra mim, que sou coordenador (pausa), as vezes VOCé
precisa (pausa) passar um ar que vocé é a autoridade, que vocé é responsavel
pela casa, entdo tem... as vezes tem esse desgaste, as vezes quem t& do outro
lado ndo compreende, ne? (E14)

Eu como gestora eu fico... (pausa) a gente tenta motivar, mas também buscar
motivacao pra motivar, porque... eu também t6 sem diretrizes, t6 também...
sofro também, acho que até é um, um desafio pra gente como gestor buscar
essa motivacdo de algum lugar (risos) arrancar de algum lugar e, e trabalhar
na equipe, né? Acho que é isso. (E10)

Esses custos afetivos causam sofrimento nos entrevistados, que, para enfrenta-los,
desenvolvem estratégias de defesa (MENDES, 2007). Apesar de nao terem sido questionados
sobre as estratégias de defesa nesse momento da entrevista, alguns servidores trataram do
assunto, afirmando sobre a necessidade que percebem de aprender a lidar com o custo afetivo
do trabalho, mesmo que seja ficando bravo, xingando ou brigando, ou até declarando que

optaram pela resignacao como uma forma de evitar as frustagdes com o trabalho.

Na hora, nos cinco minutos, eu fico brava, eu xingo, brigo, entendeu?! E
depois estou de boa, mas que tem esse custo emocional, tem. E para quem
nao sabe lidar, deve ser super dificil. (E3)

Entéo eu tinha alguma certa frustragdo emocional das coisas ndo andarem e
tudo, mas hoje eu sou bem pragmatico, o mundo funciona da forma como ele
funciona mesmo, vocé tem as questdes, a gente tenta fazer o nosso melhor,
mas ndo tem por que a gente se frustrar com problemas do trabalho. (E9)

Um dos servidores afirmou que, junto com seus colegas, aprendeu a “rir da desgraga”,
personificando a causa do sofrimento e usando o humor como estratégia para enfrentar as
situacBes que promovem o custo emocional. O fato de o servidor adotar essa estratégia junto
com seus colegas a transforma em uma estratégia coletiva de enfretamento do sofrimento.
Apesar disso, o servidor informou que tal estratégia ndo tem sido suficiente e contou sobre
sintomas fisicos que seu corpo apresentou, entendidas pelo servidor como uma somatizagdo

dos custos afetivos que o trabalho impde.

E... eu... a gente t& com uma filosofia agora l4 (risos) compartilhada entre os
colegas de que... é a filosofia da desgraca. Que a gente é... aprendeu que a
gente tem que rir da desgraca porque se a gente nao rir da desgraca, ela
cresce e ai ela vira uma desgragona. Ai... é, é importante rir da desgraca pra
que ela continue do mesmo tamanho ou que se dissipe, né? Enfim, a gente t4
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agora rindo da desgraca (risos). Basicamente €... e a gente assim, eu, eu tento
lidar com as coisas que me incomodam com humor, mas é... ndo, ndo é
sempre que da. Tem momentos de somatizacdo do que gue €esses... esses
sentimentos todos eles vém muito a tona e eu tive um dia que eu fiquei, que
eu fui parar no hospital ndo faz muito tempo. Porgué... assim... a gente vai...
conscientemente tentando rir das coisas, mas as vezes 0 n0SsO 0rganismo
ndo ta rindo ndo. E... 0 cérebro da gente, as vezes, ndo da conta de lidar com
essas emogoes... (E4).

Na aplicacdo da ECHT, o fator custos afetivos teve analise no nivel moderado ou critico, 0
que pode ser confirmado na pesquisa qualitativa pela ocorréncia tanto de verbalizagdes que
destacam os custos sofridos, como também de afirmacdes quanto a ndo existéncia de custos

afetivos.

Além disso, os resultados encontrados na pesquisa qualitativa confirmam os resultados
obtidos na analise dos itens da escala, demonstrando a percepcdo dos servidores entrevistados
guanto a necessidade de lidar com controle das emocdes, disfarce de sentimentos e custos
emocionais; entretanto ndo foi citada a questdo das ordens contraditérias, mas sim a auséncia
de diretriz. Quanto a transgressdo de valores éticos, a ocorréncia de constrangimentos e a
obrigacdo de sorrir e de elogiar as pessoas, nada foi mencionado pelos servidores
entrevistados, confirmando a pesquisa quantitativa. Foram ainda identificados outros custos,
ndo tratados pela escala, tais como o envolvimento emocional com o trabalho, os desafios
particulares relacionados a funcdo gerencial e o sofrimento com a auséncia de diretriz, bem
como a expressao de algumas das estratégias utilizadas para a defesa contra o sofrimento no
trabalho.

Note-se que ndo foram analisados estudos que tratassem dos custos do trabalho entre
servidores publicos que atuam em éareas administrativas, mas apenas entre professores e
profissionais da area da salde que trabalham em instituicdes publicas (SHIMIZU e
CARVALHO JUNIOR, 2012; VILELA, GARCIA e VIEIRA, 2013; BARROS e HONORIO,
2015). Entre esses profissionais, 0s custos afetivos relatados que coincidem com os achados
desta pesquisa sdo o disfarce de sentimentos, a necessidade de demonstrar bom humor
(SHIMIZU e CARVALHO JUNIOR, 2012) e o controle das emogdes (SHIMIZU e
CARVALHO JUNIOR, 2012; VILELA, GARCIA e VIEIRA, 2013).

Sobre o custo cognitivo dos servidores publicos abordados, os resultados das entrevistas

realizadas para o levantamento qualitativo estdo resumidos na Tabela 19.
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Tabela 19 — Custo cognitivo do trabalho na SEPLAG, segundo as percep¢Oes dos servidores

entrevistados

Respostas Entrevistados Total
. El, E4, E8, E11, E12,
Aprender para realizar o trabalho E13. E14 7
Atender pessoas E5, E14 2
Estar bem informado sobre assuntos relacionados ao trabalho E4, E14 2
Estresse E3, E7 2
Impacto de questdes politicas no trabalho E3, E9 2
Realizar atividades mecénicas E9, E5 2
Tomar decisdes (que ndo necessariamente sdo de sua responsabilidade) E3, E7 2
Trabalhar coma mente E2, E9 2
Alto volume de trabalho E13 1
Auséncia de diretrizes E10 1
Auséncia de espago para expor novas ideias E10 1
Cansaco mental E8 1
Criar regras E12 1
Desenvolvimento de habilidade de comunicagéo E5 1
Dificuldade em passar a visdo para os funcionarios E13 1
Excesso de atividades E8 1
Excesso de informagoes E8 1
Frustracdo E3 1
Lentiddo na tomada de decisdes da alta gestdo E3 1
Lidar com situa¢des de responsabilidade E8 1
Lidar com situacGes inéditas E7 1
N&o ter o direito de errar E4 1
Necessidade de ter visdo do todo E13 1
Raciocinio rapido E4 1
Realizar andlises E12 1
Reinventar o trabalho do setor E10 1
Responsabilizar-se juntamente com pessoas de 6rgaos atendidos pelo setor E7 1
Ser obrigado a realizar tarefas que ndo terdo desdobramento E6 1
Usar a criatividade E10 1

Fonte: Dados da pesquisa

Esta tabela permite observar que o custo cognitivo mencionado por um maior nimero de

servidores foi a necessidade de “aprender para realizar o trabalho” (E1, E4, E12, E13, E14).

Conforme as afirmacgdes dos servidores entrevistados, essas situacOes podem ocorrer pela

necessidade de se responder a ddvidas que surgem com relagdo ao trabalho, como

mencionado por E4:

... de certa forma isso tem um... um preco intelectual que eu tenho que correr
atrds muito mais de, de, saber das leis, saber das coisas todas que...que
cercam 0s assuntos, eu... eu, me sinto mais... quando acontece alguma coisa
eu, eu me sinto pouco mais pressionado do que as outras pessoas ali para
saber de tudo, porque... é... a ndo informacéo ela tem um custo. (E4)
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Outro motivo para a necessidade de aprender é garantir ao Estado, ou a pessoa atendida pelo
setor, que a solucdo dada é adequada a necessidade apresentada, como afirmam E12 e E13:
“por exemplo, eu fiz uma regra de um reboque, ai a gente teve que sentar com... com umas
empresas... aprender a pratica de mercado... fazer varias pesquisas... analisar como que as
regras do mercado podiam ser adequadas ao Estado...” (E12), “Tem caso que a pessoa, as
vezes, pede um beneficio mas quando vocé vai estudar o caso dele, ele ta precisando de um
outro beneficio que ele nao tem conhecimento” (E13). Além disso, o aprendizado por vezes ¢
relacionado ao proprio desenvolvimento do trabalho: ... agora esta sendo implantado um

novo sistema de diérias, eu vou aprender no decorrer dessa semana” (E8).

Além dessas, tiveram maior relevancia nas repostas dos entrevistados “atender pessoas” (ES,
E14), “estar bem informado sobre assuntos relacionados ao trabalho” (E4, E14), “estresse”
(E3, E7), “tomar decisdes (que ndo necessariamente sdo de sua responsabilidade)” (E3, E7) e
“trabalhar com a mente” (E2, E9). Quanto a tomada de decisdo, E7 afirma que a tomada da
decisdo pode estar atrelada a responsabilizacdo sobre algum ato realizado por outro servidor
com base em sua orientacdo, de forma que tanto o servidor que realizou o ato quanto aquele
que o orientou podem ser afetados pela decisdo tomada, o que gera um “estresse”, conforme a

fala da entrevistada:

E normalmente o nosso contato é com outros érgaos entdo eles procuram a
gente pra ter uma orientacdo e ai eles esperam, né? Que a gente mande uma
orientagdo, né? Formal... que... para eles ndo “pagarem a conta sozinhos”,
como se fosse. Entdo sempre sdo coisas que a gente tem que pensar muito
antes de mandar um e-mail, antes de falar. Porque para eles que é um
ordenador de despesa, que é um gestor, a decisdo que eles tomam afeta... a
pessoa mesmo pode ser responsabilizada, e indiretamente quem da a
orientacdo, neh? Entdo quando € uma situacdo que precisa que a gente dé
uma orientacdo, tem esse... esse estresse assim, de tomar a decisdo mesmo.
(E7)

Situagdes frustrantes relacionadas ao trabalho foram apresentadas como custos cognitivos, tais
como o “impacto de questdes politicas no trabalho” (E3, E9), a “auséncia de diretrizes” (E10)
a “auséncia de espaco para expor novas ideias” (E10), a “lentiddo na tomada de decisdes da
alta gestdo” (E3) e “ser obrigado a realizar tarefas que ndo terdo desdobramento” (E6). Os
servidores entrevistados apontam que séo situacgOes frustrantes pelo fato de se gastar esforco
intelectual para seu desenvolvimento, mas, ao fim, ndo identificaram o resultado do esforgo

empreendido, como pode ser observado nas citagdes a seguir:
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...a gente estd sofrendo uma demora nessas decisdes né?! Nao é que nds
gueremos que todas sejam favoraveis, mas a gente quer uma posi¢do. Isso
nos estressa um pouco, porque nos estamos ali defendendo uma causa (...)
vocé quer gue tenha um encaminhamento e nem sempre tem. Isso causa um
estresse e eu percebo que ndo é s6 comigo, a equipe toda as vezes fica
frustrada porque ia andar e ndo andou. Entdo é essa questdo mesmo, politica
do trabalho que tem incomodado mais ultimamente. (E3)

...voce ter que fazer tarefas que as vezes vocé saiba que ndo vai ter uma... um
final feliz vamos dizer assim, ai isso causa uma desmotivacdo. Vocé é...
assim, acredito muito que o ser humano é motivado pela... pelo objetivo
final, pelas crencas dele, se vocé ja inicia um trabalho desmotivado vocé ndo
vai realizar ele da melhor forma possivel, e isso vai te desgastar
mentalmente, vocé vai postergar... vocé vai naturalmente fazer outras coisas
antes, vocé nao vai pegar e completar o trabalho com o maximo de
satisfacdo que vocé poderia fazer. (E6)

Tomar decisdo é um nego6cio complexo, porque a gente ndo toma decisao.
NGs somos uma estrutura onde as decisdes sdo, em geral, politicas e aspectos
técnicos ndo sdo muito considerados. (E9)

... N0 gue vocé ndo tenha espaco pra criar né, mas VOcé tem pouco espaco
pra... (pausa) expor... aquilo ali de forma que... que vocé tenha condicdes
realmente de explicar o que vocé ta4 querendo propor e... e isso ir... né
transformar num projeto mesmo. Entdo, a questdo de, o custo é esse, sé... a
gente fica um pouco limitado assim, ja que a gente ndo tem diretrizes muito
claras de atuacdo, tem espaco pra criar, mas também ndo espaco pra depois
essa ideia ir pra frente, a gente ndo tem espaco pra expor a ideia e pelo
menos ser validada ou ndo... pode ser que a gente seja barrado, "ndo, voceé ta
sonhando demais", mas a gente ndo tem nem esse espaco hoje, entdo isso...
isso tem nos angustiado assim, a falta desse espaco de... a falta de diretriz e
desse espago pra poder colocar coisas. (E10)

E interessante observar o destaque de E10 para o fato de que ha espaco para usar a
criatividade, mas as ideias propostas ndo encontram espago para acolhimento, ou nem mesmo
para serem negadas. Essa fala apresenta uma situacdo em que os servidores entrevistados
encontram espaco para fazer uso da mobilizagdo pratica, mas ndo percebem o reconhecimento
em seus superiores e a possibilidade de transformar tal mobilizacdo pratica em acédo efetiva
(MENDES, 2007).

Por fim, dois servidores (E5, E9) apontaram justamente a auséncia de custos mentais no
trabalho, com a realizacdo de atividades mecanicas, destacando que o trabalho que realizam
nao “exige habilidade nenhuma” (E5) e que “ndo tem custo mental nenhum, vocé entra em
estado de transe ali e faz tudo...” (E9). Isso demonstra a existéncia de atividades na Secretaria

que sd@o enriquecidas, demandando aprendizagem, conhecimento e analise pelos servidores,
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mesmo que tais atividades ndo tenham nenhum desdobramento ap6s sua realizacéo, ao lado

da existéncia de atividades que ndo demandam custo cognitivo algum.

Na aplicacdo da ECHT, o fator custo cognitivo foi o que teve o resultado mais alto,
encontrando-se no nivel grave de analise. Apesar de os resultados encontrados na pesquisa
qualitativa apresentarem enunciados muito diferentes dos itens da pesquisa quantitativa, as
afirmacdes relacionadas ao aprendizado pelos entrevistados podem ser compreendidas como
situacOes de resolucdo de problemas, de concentracdo mental e de uso da memdria. N&o
foram relatadas necessidades de lidar com imprevistos. Além disso, apesar do resultado da
aplicagdo da escala apontar para um alto custo cognitivo, a realizagdo das entrevistas
encontrou situacdes em que as atividades dos servidores sdo mecanicas e ndo demandam

nenhum conhecimento especifico.

O elevado custo cognitivo também foi encontrado no trabalho de Shimizu e Carvalho Junior
(2012) entre servidores publicos da area de saude, que relatam a necessidade de superar

dificuldades e de fazer uso do esforgo intelectual para a realizacéo do trabalho.

Em relacdo aos custos fisicos apontados pelos servidores entrevistados, o resumo das
respostas obtidas nas entrevistas encontra-se na Tabela 20, a seguir.
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Tabela 20 — Custo fisico do trabalho na SEPLAG, segundo as percepcdes dos servidores entrevistados

Respostas Entrevistados Total
N&o ha custos fisicos E2, E8, E10, E14 4
Ma postura E4, E5, E6 3
Cansaco fisico E3, E11 2
Cansago mental E3, E8 2
Desgaste visual E5, E12 2
Deslocamento E2, E9 2
Dor nas costas El, E4 2
Estresse E7, E11 2
Problemas respiratorios devido a poeira E4, E13 2
Uso constante do computador E5, E6 2
Auséncia de iluminacdo artificial apds as 19h E6 1
Deslocamento para locais externos para trabalho E9 1
Distancia da CA em relacdo ao resto da cidade E3 1
Dor de cabeca devido a pouca iluminagdo E13 1
Dor no estdmago E7 1
Ficar muito dentro dos prédios E3 1
Gastrite E4 1
Ma alimentacdo El 1
Ma qualidade da agua para beber E4 1
Mofo devido a infiltracbes no prédio E13 1
Refluxo E4 1
Riscos de acidente de trabalho E13 1
Trabalhar o dia todo sentado E5 1
Visita a locais ruins (penitenciaria) E9 1

Fonte: Dados da pesquisa

Confirmando os achados da pesquisa quantitativa, que teve resultado no nivel satisfatorio para
esse fator, a reposta mais frequente dentre os servidores entrevistados foi “ndo héa custos
fisicos” (E2, E8, E10, E14). Entretanto, outros servidores apontaram ocorréncias que
consideram ser custos fisicos do trabalho que realizam, sendo essas “ma postura” (E4, E5,
E6), “cansaco fisico” (E3, E11), “cansago mental” (E3, E8), “desgaste visual” (E5, E12),
“deslocamento” até o local de trabalho, na Cidade Administrativa (E2, E9), “dor nas costas”
(E1, E4), “estresse” (E7, E11), “problemas respiratorios devido a poeira” (E4, E13) e “uso
constante do computador” (E5, E6).

Dessas ocorréncias, € possivel observar que as respostas dos servidores entrevistados sao em
geral relacionadas ao trabalho que desenvolvem e sempre no sentido de minimizar a
percepcdo que tém do custo fisico no trabalho que desenvolvem: “e tem a questdo de vocé

ficar de frente pro computador, mas ai é uma opcéo (pausa) vocé pode dar uma volta, tem
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liberdade pra isso, ndo tem que ficar vidrado no computador” (E6), “um esforco fisico ndo ha,
talvez assim... visual, um... um desgaste visual porque a gente tem que analisar muitos dados,

no sistema, ai tem... um esfor¢o maior nesse sentido” (E12).

Além dos custos do trabalho desenvolvido, foram identificados também custos fisicos
relacionados ao local de trabalho. Além dos j& citados (deslocamento e problemas
respiratéorios devido a poeira), foram citados também a “distancia da CA em relacdo ao resto
da cidade” (E3), a “auséncia de iluminacéo artificial apds as 19h” (E6) e o “mofo devido a
infiltracBes no prédio” (E13), destacando que esse tltimo trabalha em unidade da SEPLAG
localizada fora da Cidade Administrativa. Quanto as citacGes dos servidores, observa-se que
estdo presentes o transito enfrentado para se chegar a Cidade Administrativa, as dificuldades
de se estar em um local afastado do restante da cidade, resultando na necessidade de adaptar
as atividades pessoais a rotina do trabalho e, ainda, a necessidade de adaptar o modo pessoal

de trabalho a rotina da propria cidade administrativa.

E... ... a gente... nossa cidade nfo tem tantos... o transporte plblico ndo é
tdo eficiente assim, a gente acaba tendo que vim de carro, pega transito... o
ponto positivo disso é que ta no contrafluxo do transito, entdo, apesar de ser
longe é... ndo gasta tanto tempo assim, talvez se fosse no centro gastaria o
mesmo tempo... mas... esse... esse transito diario é um... é um custo alto que
0... que os servidores tém que pagar. (E2)

Agora, eu sinto... eu tenho sentido assim, é... ndo por ndo gostar de vir para
ca, mas pela (pausa) pela dificuldade, assim, de ta aqui o dia inteiro e se
vocé precisa fazer alguma coisa... ir a0 médico, vocé perde pelo menos a
metade do dia, né? Tanto que eu prefiro marcar na primeira hora da manha
ou na ultima hora do dia para ver se eu ainda venho para ca. Isso eu acho que
afeta sim, porque a gente estando num lugar que tem, que hora do almoco
VOCeé sai e vai resolver alguma coisa, tipo, vocé sai um pouco do ambiente de
trabalho, aqui vocé faz tudo aqui, e raramente vocé faz outra coisa. (E3)

...tem um pouco de custo fisico a questdo de apagar a luz, porque eu fico um
pouco até tarde, e as sete horas apaga a luz. Mas assim, eu contorno com 0
abajur, ndo é algo que... mas eu acredito que ndo deva ser muito bom vocé
forcar a vista (...). E ai quem fica um pouco mais das sete, as vezes a gente
fica as oito, ou um pouquinho mais, (...) e ai eu preciso trabalhar de luz
apagada. (E6)

Na aplicacdo da ECHT na SEPLAG, questdes relacionadas aos membros superiores (uso
repetitivo das maos e dos bragos) foram os itens que tiveram maiores médias no fator custo
fisico, essas respostas podem ser corroboradas na pesquisa qualitativa com citacdes como
“dor nas costas”, “ma postura” e “trabalhar o dia todo sentado”; da mesma forma, os itens da

ECHT que tiveram menores notas ndo foram mencionados na pesquisa qualitativa,
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confirmando a pouca relevancia desses custos para os servidores entrevistados. Foram ainda
encontradas outras formas de custo fisico, em especial as caracteristicas do local de trabalho,
sendo destacado o deslocamento para o trabalho, o fato de a Cidade Administrativa ser

afastada do centro da cidade e os problemas respiratorios devido a poeira e ao mofo.

Apresentados os dados relacionados aos custos do trabalho percebidos pelos servidores
abordados na pesquisa, direciona-se para elaboracdes a respeito das vivéncias de prazer e de

sofrimento identificadas.

6.4 Vivéncias de prazer e sofrimento

Para descrever vivéncias de prazer e sofrimento dos servidores da SEPLAG, tomou-se por
base a Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST) elaborada por
Mendes (2007), parte também do ITRA. Entretanto, com o objetivo de facilitar e padronizar o
preenchimento por parte dos respondentes, foi utilizada uma escala de 5 pontos. Nela, 0s
servidores responderam sobre a frequéncia com que experimentam vivéncias positivas e
negativas em relacdo aos aspectos discriminados, em que 1 = nunca, 2 = raramente, 3 = as

vezes, 4 = frequentemente e 5 = sempre.

A escala em questdo possui quatro fatores: realizacdo profissional e liberdade de expresséo,
relacionados a avaliacdo das vivéncias de prazer no trabalho, e esgotamento profissional e
falta de reconhecimento, voltados para a avaliagdo do sofrimento. Dessa forma, a escala tem
dois nucleos de anélise, primeiro as questbes relacionadas ao prazer, posteriormente as frases
relativas a analise do sofrimento. Para a apresentacdo dos resultados da aplicacdo da EIPST na

SEPLAG, seréa seguida essa mesma ldgica, iniciando pelos fatores relacionados ao prazer.

6.4.1 Vivéncias de prazer

A andlise dos fatores realizacdo profissional e liberdade de expressdo seguiu conforme a
sugestdo de Mendes (2007), classificando as médias das respostas em trés niveis de analise
com a diferenca de um desvio padrdo em relacdo ao ponto medio, 0 que resulta na seguinte
classificacdo: médias acima de 3,94, avaliacdo positiva ou satisfatoria; médias entre 2,10 e
3,93, avaliagdo moderada ou critica; e médias abaixo de 2,09, avaliagdo grave. Da mesma

forma como nas demais escalas, foram também analisados os percentuais de respostas em
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cada intervalo, considerando os trés niveis acima citados. As tabelas 21 e 22 trazem o0s

resultados da aplicacdo do EIPST na SEPLAG, no que se refere aos fatores de prazer.

Tabela 21 - Medidas de tendéncia central dos fatores relacionados as vivéncias de prazer (EIPST)

Fatores Médias Mediana P25 P75 Desvio padréo
Liberdade de Expressao 3,71 3,71 3,14 4,29 0,81
Realizacdo Profissional 3,16 3,20 2,50 3,80 0,96

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 22 - Frequéncias e percentuais de respondentes nos intervalos, por fator relacionado as

vivéncias de prazer (EIPST)

Liberdade de Realizacdo
Interpretacéo Expressao Profissional
Frequéncia Porcentagem Frequéncia Porcentagem
Positiva, Satisfatoria 121 40,88% 62 20,95%
Moderada, Critica 164 55,41% 189 63,85%
Negativa, Grave 11 3,72% 45 15,20%
Total 296 100% 296 100%

Fonte: Dados da pesquisa

O fator liberdade de expressdo apresentou média de respostas de 3,71. Apesar de essa média
se enquadrar no nivel moderado ou critico, e de a maioria das respostas estarem também nesse
nivel (55,41% dos respondentes), foi alto também o percentual de respostas no nivel positivo
(40,88%), de forma que apenas 3,72% das respostas foram no nivel negativo ou grave. Esse
resultado demonstra que a maioria dos respondentes encontra-se em situacdo mediana,
demandando que a organizacao fique atenta quanto a necessidade de providéncias. Por outro
lado, um percentual relevante dos respondentes ja se encontra em uma situacdo satisfatoria
guanto a liberdade de expressao, fato que deve ser consolidado pela SEPLAG e incentivado,
para gque atinja toda a Secretaria (MENDES, 2007).

Da mesma forma, o fator realizacdo profissional teve também média no nivel moderado ou
critico, apresentando valor de 3,16. Nesse fator, o percentual de respostas no nivel moderado
foi de 63,85%, acima do percentual apresentado no fator anterior, ja 0s niveis grave e

satisfatorio demonstraram percentuais de respostas mais proximos, sendo 15,20% e 20,95%
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respectivamente. 1sso demonstra que a realizacdo profissional dos servidores respondentes da
SEPLAG apresenta niveis moderados, sendo importante a intervencdo pela Secretaria para
promover o aumento desse fator e assim evitar que essa situacdo possa se tornar grave
(MENDES, 2007).

Quanto ao detalhamento dos resultados para cada um dos itens, seguem os graficos 7 e 8, e as
Tabelas 23 e 24. Esse detalhamento é importante para que sejam identificados quais itens
apresentaram resultados mais satisfatorios ou mais criticos na secretaria e, assim, possibilitar
um entendimento melhor das situagdes que podem ser incentivadas e aquelas que necessitam
de intervencgdo pela Secretaria. Posteriormente nesse trabalho, tais resultados serdo também

comparados aos resultados da pesquisa qualitativa.

Gréfico 7 — Prazer no Trabalho: Liberdade de Expressdo — Distribuicdo das respostas por item, em

percentuais

Prazer no Trabalho: Liberdade de Expressio
Distribuicio das respostas por item, em percentuais

Cooperagio entre os colegaslj% 29.73% [ 3716% 2365%
Liberdade para falar sobre meu trabalho com as cheﬂasﬁ"% 24,32% S 0HIS G 26,01%
Liberdade para usar a minha criaﬁvidadei% 2534% [03209% 1 23.65%
Liberdade para expressar minhas opinides no local de trabalho 5% 30,07% I 31,76% | 2061%
Confianca entre os colegas2 % 31,76% I 3547% 0 2027%
Solidariedade entre os colegasl’%_’y% 2128% [ 4358% 1 2872%
Liberdade para falar sobre meu trabalho com os colega(s)’[]%% 2230% [3412% 0 3581%
Liberdade com a chefia para negociar minhas df:m'cmd.':ls2 ’3% 22.64% [E5AT% T 29.05%
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Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 23 — Prazer no Trabalho: Liberdade de Expressdo — Medidas de tendéncia central por item

Item Médias Mediana P25 P75 Desvio padréo
leerd_ade f:om a chefia para 378 4,00 3,00 5.00 105
negociar minhas demandas
Liberdade para falar sobre meu 3.97 4,00 3,00 5,00 0.96
trabalho com os colegas
Solidariedade entre os colegas 3,93 4,00 3,00 5,00 0,92
Confianga entre os colegas 3,61 4,00 3,00 4,00 0,99
L|b_e_r~dade para expressar minhas 3,50 4,00 3,00 4,00 112
opinides no local de trabalho
Ll_be_rd.ade para usar a minha 357 4,00 3,00 4,00 112
criatividade
Liberdade para falar sobre meu 358 4,00 3,00 5.00 116

trabalho com as chefias
Cooperacao entre os colegas 3,74 4,00 3,00 4,00 0,95
Fonte: Dados da pesquisa

Os percentuais de respondentes no fator Liberdade de expressdo foram muito proximos,
apresentando, em todos 0s itens, poucos servidores que responderam “nunca” ou “raramente”.
Merece destaque especial os itens “cooperacdo entre os colegas”, “solidariedade entre os
colegas” e “liberdade para falar sobre meu trabalho com os colegas”, em que as opgoes
“nunca” e “raramente” agrupadas ndo chegam a representar nem 10% das respostas em cada
um desses itens. Quanto as medidas de tendéncia central, as médias foram maiores ou iguais a
3,50 em todos os itens, com destaque para “liberdade para falar sobre meu trabalho com os

colegas”, que teve média de respostas no nivel satisfatorio.
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Grafico 8 — Prazer no Trabalho: Realizacdo profissional — Distribuigdo das respostas por item, em

percentuais

Prazer no Trabalho - Realizacdo Profissional
Distribuicio das respostas por item, em percentuais
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Reconhecimento  IISIOSNNDCSOGEN 29.05% [2264% 743%
Valorizacio IINRNOGYNNIOREYN 29.73% [720.95%  8.11%
Realizacdo profissional INIENSSGIINNISISRYGIN 33,11% [2230%  111,49%
Bem-estar THGINISZ0YN 34,12% 3041% 0 12.50%
Orgulho pelo que faco  IIEOYGNNIRBEYG " 20,95% PO 2500 %
Motivacdo NIENIOVGNIREG 31.42% [2534% 1 11.82%
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Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 24 — Prazer no Trabalho: Realizagéo profissional — Medidas de tendéncia central por

item
Item Médias Mediana P25 P75 Desvio padréo

Satisfacdo 3,29 3,00 3,00 4,00 1,16
Motivagdo 3,03 3,00 2,00 4,00 1,21
Orgulho pelo que fago 3,44 4,00 3,00 4,75 1,30
Bem-estar 3,25 3,00 3,00 4,00 1,10
Realizag&o profissional 2,98 3,00 2,00 4,00 1,21
Valorizagdo 2,74 3,00 2,00 4,00 1,24
Reconhecimento 2,77 3,00 2,00 4,00 1,22
Identificacdo com as minhas 3.33 3,00 3,00 4,00 117
tarefas

Gratificacdo pessoal com as
minhas atividades
Fonte: Dados da pesquisa

3,06 3,00 2,00 4,00 1,26

Para o fator Realizacdo profissional, os resultados encontrados foram menos homogéneos. No
Gréfico 8, é possivel observar que 19,93% responderam que nunca experimentaram vivéncias
de reconhecimento na SEPLAG, apresentando nota média nas respostas de 2,77. Além disso,

21,96% responderam que nunca vivenciaram valorizacdo, com a média de resposta de 2,74,
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ainda menor que o item anterior. Por outro lado, 25% dos respondentes afirmaram que sempre

vivenciam orgulho pelo que fazem, tendo nota média nas respostas de 3,44.

Os resultados encontrados na pesquisa qualitativa para os fatores relacionados ao prazer no

trabalho estdo resumidos na Tabela 25, apresentada abaixo.

Tabela 25 — Prazer no trabalho na SEPLAG, segundo as percepcdes dos servidores entrevistados

Respostas Entrevistados Total

Liberdade de Expressao

Liberdade para sugerir novas acoes E6, E7, E13, E14 4
Amizades com os colegas de trabalho E4, E5, E12 3
Boas relagoes interpessoais E2, E6 2
Ambiente amigavel El4 1
Boas relagdes com os colegas E6 1
Liberdade de brincar com a chefia E6 1
Pensar e planejar melhorias no trabalho El 1
Realizacao profissional

Fazer o que gosta E3, E8, E10 3
Ajudar a resolver problemas das pessoas atendidas E13, E14 2
Gostar de trabalhar ES8, E11 2
Gostar do que faz Ell, E14 2
Sentir-se desafiado E2, E9 2
Ver o resultado do trabalho na vida do cidadéo E7, E10 2
Ver o trabalho fluir E3, E4 2
Concluir o trabalho com a qualidade desejada E2 1
Executar El 1
Fazer o que sabe fazer E3 1
Perceber sentido na atividade que realiza E9 1
Realizar aquilo que sempre quis E8 1
Realizar atividades interessantes E9 1
Sensacao de contribuir com alguma coisa E4 1
Sentir-se produtivo Ell 1
Ver as coisas funcionando E4 1
Ver os funcionarios desenvolverem as habilidades desejadas E13 1
Sentir-se reconhecido E3 1
Ser elogiado em seu trabalho E7 1

Fonte: Dados da pesquisa

Dentre os itens relacionados a liberdade de expressdo, situagbes em que os servidores
entrevistados percebem que possuem “liberdade para sugerir novas agdes” (E6, E7, E13,
E14), “amizades com os colegas de trabalho” (E4, E5, E12) ¢ “boas relagcOes interpessoais”
(E2, E6) foram as mais relatadas. Além disso, as demais citacfes que aparecem para esse fator

na Tabela 25 confirmam essas respostas.
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Quanto a liberdade para sugerir novas a¢bes, um dos servidores destaca que projetos ja
surgiram de propostas que fez as chefias, que avaliam a proposta e tomam a deciséo final:

J& teve projetos que surgiram assim... de ideias minhas, sempre converso.
(...) eu sempre dou a sugestdes, algumas sdo bem recebidas, outras n&o,
guando a gente entra em conflito, eu ainda tento, ainda tenho a liberdade de
tentar convencé-los e ainda assim as vezes eu consigo, as vezes nao, entao,
ele tem sim uma abertura, ndo impde nada... (E6)

O mesmo entrevistado afirma que encontra liberdade com os colegas e com as chefias para
conversar e fazer uso do humor para descontracdo, o que, conforme relata o servidor,

contribui para a vivéncia de prazer no trabalho.

Mas meu caso eu sou muito adepto do humor, eu converso, eu brinco o
tempo todo, com todo mundo da equipe, sem pudor de chefia, sem essa
guestdo muito formal, tanto a minha chefia, como a chefia da minha chefia, a
gente tem uma relagdo muito... de cobranca e de humor entendeu? (...) E
bem bacana, esse... esse ponto de prazer no trabalho, a gente se diverte
mesmo, conversa um com 0 outro, cada dia é um assunto, &€ uma risada
entdo... iss0... isso leva bastante prazer ao clima do ambiente, fica bem
bacana mesmo de trabalhar. (E6)

As amizades no local de trabalho séo frisadas nas falas de E4, E5 e E12, com destaque para a
verbalizacdo de E5, que informa que fora das atividades de trabalho que realiza estd seu
prazer, nesse caso, nas amizades que desenvolve no ambiente de trabalho. J& E12 sublinhou
que o convivio com os colegas de trabalho extrapola apenas as relagdes profissionais, sendo
levado para os finais de semana e os horarios ap6s o trabalho.

Entdo, fora do que eu, realmente, faco, sdo as coisas que me ddo prazer
mesmo, sdo as amizades que a gente cultiva. Sdo as amizades que a gente
faz, acho que mais é isso mesmo. (E5)

Olha... eu acho que a prdpria convivéncia com minha equipe. Que... 0
pessoal é muito agradavel... e a gente vé isso, porque a gente tem um grupo
de whats app que é o happy hour e o... pra trabalho, e o happy hour funciona
depois do servigo... no fim de semana... porque a gente gosta de conviver,
ndo é aquela rotina, aquela convivéncia forgada, depois que acaba 0 servico
vocé ndo quer ver o colega. Sdo pessoas que estdo se tornando amigas,
mesmo. (E12)

Os bons resultados do fator liberdade de expressdo, encontrados na pesquisa quantitativa,
foram confirmados pela pesquisa qualitativa. A aplicacdo da EIPST apresentou médias altas
para o fator, frisando-se a cooperagéo e o sentimento de solidariedade vivenciado entre 0s

colegas, que foi encontrado também nas entrevistas, quando os servidores informaram a
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percepcdo de vivéncias de prazer relacionadas as amizades no ambiente de trabalho. Além
disso, a possibilidade de falar com a chefia sobre o trabalho foi relatada pelos entrevistados,

com destaque para o espaco aberto do dialogo para se sugerir novos projetos para o setor.

E interessante observar que nas relagbes interpessoais e nos custos afetivos, tratados
anteriormente, tal nivel de bom relacionamento, solidariedade e cooperacdo ndo foi
encontrado dessa forma. Entre os relatos dos servidores, inclusive, € possivel observar pessoas
que, a0 mesmo tempo em que apresentam dificuldades nas relacdes interpessoais, também
informam que sentem prazer nas amizades que constroem no ambiente de trabalho, como é o

caso de E4:

... eu fico realmente tentando manter... manter distancia, a distancia segura
das pessoas, assim, pra que mantenha mesmo uma relacdo profissional e ai,
é...por causa do meu jeito mais reservado mesmo, é... as relacbes demoram
pra acontecer, eu vejo as pessoas aqui tentando €... mas as vezes é um pouco
dificil, um pouco dificil, manter uma relagdo €... tdo... legal assim porque a
gente tem um clima as vezes meio... meio complicado assim (...). Em relagéo
a... a algumas relacdes e algumas amizades que se tem aqui também é€... é
algo que me da muito prazer também. Algumas pessoas que eu elejo pra
estar proximas, é... que a gente consegue manter um... um convivio
amigavel. (E4)

A presenca de cooperacdo e solidariedade também foi encontrada nos trabalhos de Azevedo e
Figueiredo (2015) e de Shimizu e Carvalho Junior (2012). Além desses, a construcdo de
amizades e bons relacionamentos também foram citados por Gomes, Lima e Mendes (2011).
A possibilidade de se expressar sobre os assuntos relacionados ao trabalho foi observada nas
pesquisas de Shimizu e Carvalho Junior (2012), Worm et al. (2016) e de Barros e Hondrio
(2015). Resultados moderados ou satisfatorios para esse fator foram encontrados nos estudos
realizados por Maissiat et al. (2015), Worm et al. (2016), Goncalves et al. (2016) e La Falce,
Garcia e Muylder (2011).

Também foram identificadas, entre as entrevistas, respostas que podem ser relacionadas ao
fator realizacao profissional, sendo as mais citadas “fazer o que gosta” (E3, E8, E10), “ajudar
a resolver problemas das pessoas atendidas” (E13, E14), “gostar de trabalhar” (E8, E11),
“gostar do que faz” (E11, E14), “sentir-se desafiado” (E2, E9), “ver o resultado do trabalho na
vida do cidadédo” (E7, E10) e “ver o trabalho fluir’ (E3, E4).
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Nesse ponto, destacam-se, inicialmente, afirmagdes que expressam o prazer que os servidores
entrevistados encontram na propria tarefa que realizam, sendo que as declaragdes que
demonstram tal sentimento foram comuns entre os entrevistados, como o0s resultados
demonstram. Alguns exemplos sdo: “Estou fazendo o que eu gosto, com pessoas que eu acho
que valem a pena e defendendo uma causa que eu gosto também” (E3), “eu gosto de
trabalhar. A Cidade Administrativa € longe, mas eu gosto de trabalhar aqui, eu gosto de fazer

0 que eu faco, para mim, isso € gratificante” (E):

Eu gosto do que eu faco (pausa), sabe? Eu tenho uma satisfacdo muito
grande de fazer o que eu fago, acho que (pausa) é um servico que ele é
gostoso porque, a0 mesmo tempo que vocé tem 0s... contratempos, vocé tem
0 prazer também de ajudar muita gente. (E14)

Seguindo na mesma linha de respostas, uma das servidoras destaca o prazer que vivencia
realizando aquilo que saber fazer, aquilo para o que se formou, em uma area com a qual se
identifica:
Mas o que mais me deixa satisfeita, é estar fazendo o que eu gosto de fazer,
0 que eu conhego, 0 que eu me formei para isso. E estar numa area que eu
me identifiquei. Por exemplo, eu sou formada em comunicacdo, mas vim
para ca para trabalhar com gestdo publica. (...) e me apaixonei. E ai eu

cheguei aqui, fui trabalhar numa equipe foda! Desculpe a palavra (risos)
(E3).

Ainda outra servidora informou que seu objetivo profissional era justamente o trabalho em
escritério, sem chegar a elaborar, em sua fala, em qual area ou com qual atividade desejava
trabalhar, mas destacando que tem seu prazer no fato de trabalhar por ter a oportunidade de

realizar aquilo que sempre quis:

Eu sempre quis trabalhar atrds de uma mesa com computador, eu sempre
quis isso, entdo, eu busquei isso. Entdo, eu gosto de trabalhar. Ldgico, que
ndo sdo todos os seus dias que estdo 100 por cento, mas eu acho que é
gratificante, vocé realizar aquilo que vocé sempre quis. (E8)

O impacto do trabalho realizado na vida do cidaddo é também motivo de prazer para 0S
servidores entrevistados, mesmo que atuando em &rea meio, bem como ver a agdo
acontecendo e sentir-se parte de algo que vai ajudar as pessoas a terem uma vida melhor,

como deixam claro E7 e E10.

Quando a gente consegue ver uma acdo acontecendo, igual, ver o concerto,
de vez em quando eles convidam a gente né? (...). Ir 14 e ver o concerto



124

acontecendo. Ver... ir no Plug Minas e ver o que era, né? Que era a FEBEM,
e como que hoje é uma coisa que é totalmente diferente... ver os alunos, (...)
ver como que é bom pra aquelas pessoas gue estdo ali sendo atendidas, eu
acho que isso que € que recompensa. (...) Mas assim, é bom esses momentos
assim de ver o resultado do que a gente... Porque a gente é a area meio né?
Entdo fica ali no meio daquela papelada, daqueles processos e quando vocé
vai ver que o 6rgdo ta conseguindo fazer com o apoio que vocé da... é legal.
(E7)

...a gente pensar que com a politica vocé pode mudar a vida pra melhor das
pessoas. Num, ndo esta nas minhas méos fazer isso, mas em alguma medida
eu posso ajudar nisso. Entdo... isso € legal, eu acho né... isso, isso € um
prazer, relacionado assim a tarefa que eu desempenho. (E10)

Além do impacto na vida do cidaddo, trabalhar nos setores que atendem diretamente aos
servidores também foi percebido como fonte de prazer quando solucionam uma demanda que

javinha ha algum tempo sem resposta:

Da mesma forma a solu¢do de uma demanda de um servidor que as vezes
estava agarrada, estava dependendo de uma... alguma solucéo... se passa la
no nosso setor e a gente consegue resolver, que 6timo! Que bom que a gente
conseguiu resolver a vida de mais um servidor, e isso é muito importante!
(E13)

Foi destacado, ainda, o prazer encontrado na realizacdo de atividades que, mesmo sendo parte
de seu trabalho, sdo feitas com qualidade pelo servidor ou por sua equipe. O prazer, nesse

caso, é encontrado na prépria execuc¢do do trabalho.

...surge uma demanda de um outro érgdo pra auxiliar, seja uma demanda do
nivel de gabinete né, que a gente precisa... dar conta de resolver, e tal... E
guando vocé da conta isso é um... isso é prazeroso, quando vocé... quando
sua equipe mostra-se capaz de um trabalho em forca tarefa, um esforco em
equipe, pra fazer aquilo. E... cumprir prazo, uma qualidade desejavel... e
vocé tem esse retorno, esse feedback, isso demonstra-se como um prazer.
(E2)

Eu gosto de ver as coisas funcionando, entdo, quando... consigo fazer um...
uma planilha de controle, uma coisa besta que resolve um problema, isso pra
mim é um... é uma coisa que eu venho trabalhar no outro dia muito feliz
porque eu quero fazer outra coisa de novo do mesmo jeito, sabe? Entdo isso
é um trem que... que me da um gas incrivel, é... me d& um, um prazer muito
grande. (E4)

Ah, eu adoro assim, quando eu t6, fazendo minhas coisas, quando tem um
texto, quando tem que elaborar um relatério, quando eu vou, faco as atas,
sabe, entdo assim, eu gosto de sentir produtiva. (E11)
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Por fim, duas servidoras citaram a presenca de elogios e reconhecimento. Uma delas afirma
também que sdo situacbes pontuais e que o reconhecimento é para o trabalho de toda equipe, e

ndo apenas da entrevistada:

Bom, claro que é sempre bom ter o reconhecimento. E aqui eu algumas
vezes tenho sim e acho, claro, excelente, mas isso é muito pontual, muito
pouco vamos dizer assim. E eu ndo acho também que ndo é obrigacao. (...)
Até porque meu trabalho ndo é sé de uma pessoa. NGs somos uma equipe.
(...) Acho que o reconhecimento é importante, mas, nesse caso, assim é mais
indireto. (E3)

Os resultados da pesquisa qualitativa confirmaram o que foi encontrado na aplicacdo de
EIPST, sendo recebidas respostas dos servidores que demonstram situacOes de satisfacéo,
orgulho pelo trabalho, bem-estar e identificacdo com as tarefa. Observa-se que existem dois
itens na escala, que tratam do reconhecimento e da valorizacdo, que ndo encontraram destaque
na entrevista, a ndao ser por duas servidoras, que citaram o reconhecimento como uma situacao
pontual. Extrapolando os resultados da pesquisa quantitativa, especificamente para 0S
servidores publicos, a percepcao do resultado do trabalho realizado para o cidaddo foi uma

fonte de prazer que se destacou.

Outros trabalhos que tratam da tematica do prazer e sofrimento entre servidores publicos
apresentaram resultados satisfatdrios para esse fator, diferentemente do que foi encontrado
nessa pesquisa (MAISSIAT et al., 2015; WORM et al., 2016; GONCALVES et al., 2016; LA
FALCE, GARCIA e MUYLDER, 2011). As excec¢des encontram-se nos estudos de Azevedo
e Figueiredo (2015), que encontrou resultados moderados para esse fator, e de Shimizu et al.
(2011) com niveis criticos para todos os fatores da EIPST.

A percepcdo de realizacdo profissional por gostar do trabalho que realiza foi identificada nos
estudos de Tschiedel e Monteiro (2013) e de Gomes, Lima e Mendes (2011), este ultimo
realizado entre servidores da area de Treinamento e Desenvolvimento de uma institui¢éo
ligada ao Poder Judiciario. A satisfacdo, o orgulho e a identificagdo com o trabalho foram
encontrados como promotores da realizacdo profissional nas pesquisas realizadas por diversos
autores (AZEVEDO e FIGUEIREDO, 2015; SHIMIZU e CARVALHO JUNIOR, 2012;
VILELA, GARCIA e VIEIRA, 2013). Por fim, a percepcdo da utilidade do trabalho, o

reconhecimento recebido pelas pessoas atendidas e 0 amor pelo trabalho séo as situagdes que
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promovem a realizagdo profissional e, consequentemente, o prazer nos servidores estudados
por Barros e Hondrio (2015), Cavedon (2012) e Traesel e Merlo (2014).

A possibilidade que o servidor publico vivencia de prestar ajuda ao cidaddo e ver seu trabalho
ter impacto na vida das pessoas também foi mencionado no trabalho de Traesel e Merlo

(2014) como uma das fontes de prazer que encontram na atividade laborativa.

Esclarecidas as vivéncias de prazer, passa-se as de sofrimento.

6.4.2 Vivéncias de sofrimento

Os fatores relacionados ao sofrimento, como mencionado anteriormente, sdo esgotamento
profissional e falta de reconhecimento. Da mesma forma como realizado com os fatores
relacionados ao prazer, e tomando por base a classificacdo de Mendes (2007), para analise da
EIPST aplicada na SEPLAG foram considerados trés niveis, com a diferenca de um desvio
padrdo em relacdo ao ponto médio para cada nivel. Como os fatores relacionados ao
sofrimento sdo negativos, 0s niveis passam a ser 0s seguintes: médias acima de 3,94,
avaliacdo grave; médias entre 2,10 e 3,93, avaliacdo moderada ou critica; e médias abaixo de
2,09, avaliacdo positiva ou satisfatoria. A analise apresenta as notas médias para cada fator e

0s percentuais de respostas para cada nivel e esta descrita nas tabelas 26 e 27 a seguir.

Tabela 26 - Medidas de tendéncia central dos fatores relacionados as vivéncias de sofrimento (EIPST)

Fatores Médias Mediana P25 P75 Desvio padrédo
Esgotamento Profissional 2,84 2,79 2,14 3,43 0,96
Falta de Reconhecimento 2,45 2,38 1,63 3,10 1,03

Fonte: Dados da pesquisa



127

Tabela 27 - Frequéncias e percentuais de respondentes nos intervalos, por fator relacionado as
vivéncias de sofrimento (EIPST)

Esgotamento Falta de
Interpretacdo Profissional Reconhecimento

Frequéncia Porcentagem Frequéncia Porcentagem

Positiva, Satisfatoria 72 24,32% 123 41,55%
Moderada, Critica 180 60,81% 145 48,99%
Negativa, Grave 44 14,86% 28 9,46%

Total 296 100% 296 100%

Fonte: Dados da pesquisa

No fator esgotamento profissional, a média das notas dos respondentes foi de 2,84, indicando
que, na SEPLAG, esse fator pode ser considerado como moderado ou critico. Da mesma
forma, as respostas em tal nivel representaram 60,81% do total. Destaca-se também que o
nivel satisfatorio apresentou percentual de respondentes (24,32%) maior que o nivel grave
(14,86%). O resultado indica a necessidade de a organizacdo ser mais atuante em acGes que
promovam a diminuicdo do esgotamento profissional, com o objetivo de levar a percepcéo

dos participantes quanto a esse fator ao nivel satisfatério (MENDES, 2007).

Ja o fator falta de reconhecimento obteve resultados mais proximos do nivel satisfatorio. A
média das respostas nesse fator foi de 2,45, com 48,99% dos servidores com respostas no
nivel moderado e 41,55% no nivel satisfatorio. Com isso, pode-se observar que 9,46% dos
servidores questionados percebem que ocorre a falta de reconhecimento em um nivel grave na
secretaria. Mesmo assim, como o nivel moderado obteve um percentual de respostas maior e a
média geral das respostas relacionadas a esse fator ficou dentro desse mesmo nivel, a
SEPLAG deve se atentar para o fato de que esse nivel de respostas ainda pode causar
sofrimento, e, portanto, deve haver intervencfes a curto e médio prazo para diminuir a
percepcao dos servidores participantes de que exista a falta de reconhecimento, buscando o
aumento do nivel satisfatério (MENDES, 2007).

O Grafico 9 e a Tabela 28 apresentam o detalhamento das respostas por item no fator
esgotamento profissional. Como se pode observar, o0s itens “medo” e “inseguranga” foram os
que obtiveram maior percentual de respostas “nunca” (33,45% e 19,93%, respectivamente) e

notas as mais proximas do limite para o nivel satisfatério, sendo 2,69 para os dois itens. Tal
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resultado pode ser explicado pela estabilidade, garantida ao servidor publico no Brasil pelo
art. 41 da CR/88 (BRASIL, 1988).

Gréfico 9 — Sofrimento no trabalho: Esgotamento profissional — Distribuicdo das respostas por item,

em percentuais

Sofrimento no Trabalho - Esgotamento Profissional
Distribuicio das respostas por item, em percentuais
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Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 28 — Sofrimento no trabalho: Esgotamento profissional — Medidas de tendéncia central por

item
Item Médias Mediana P25 P75 Desvio padréo
Esgotamento emocional 3,02 3,00 2,00 4,00 1,20
Estresse 3,13 3,00 2,00 4,00 1,17
Insatisfacéo 2,96 3,00 2,00 4,00 1,16
Sobrecarga 2,86 3,00 2,00 4,00 1,19
Frustragéo 2,96 3,00 2,00 4,00 1,24
Inseguranca 2,69 3,00 2,00 3,00 1,25
Medo 2,29 2,00 1,00 3,00 1,22

Fonte: Dados da pesquisa

Observe-se que os itens que obtiveram maiores médias de nota foram “esgotamento
emocional” (3,02) e “estresse” (3,13), mas ainda dentro do nivel moderado de analise. Esse

resultado indica a maior percepcdo, pelos respondentes, de desgaste emocional e se alinha
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com os resultados encontrados no fator custo afetivo da ECHT e relagGes interpessoais da
EACT, ambos com resultados também no nivel moderado.

Para o fator falta de reconhecimento, os itens “discriminagdo”, ‘“desqualificagdo” e
“inutilidade” obtiveram altos percentuais de respostas “nunca”, a saber, 52,36%, 44,26% e
40,88% respectivamente, sendo que as notas médias para os dois primeiros ficaram dentro do
nivel satisfatorio (“discriminag¢dao” 1,91 e “desqualificagdo” 2,06), o que indica que os
servidores participantes tém pouca percepcao de tais situagdes na SEPLAG. Os itens “falta de
reconhecimento do meu esfor¢o” e “falta de reconhecimento do meu desempenho” tiveram
médias mais altas (2,79 nos dois casos), mas ainda dentro do nivel moderado. Observem-se

detalhes desses resultados na Tabela 29 e no Gréafico 10.

Tabela 29 — Sofrimento no trabalho: Falta de reconhecimento — Medidas de tendéncia central por item

Item Médias Mediana P25 P75  Desvio padrdo

Falta de reconhecimento 279 3,00 2,00 4,00 123
do meu esforco

Falta de reconhecimento 279 3,00 2,00 4,00 124
do meu desempenho

Desvalorizagéo 2,70 3,00 2,00 4,00 1,35
Indignacéo 2,62 3,00 1,00 4,00 1,31
Inutilidade 2,23 2,00 1,00 3,00 1,32
Desqualificacéo 2,06 2,00 1,00 3,00 1,24
Injustica 2,48 2,00 1,00 3,00 1,32
Discriminacao 1,91 1,00 1,00 2,00 1,22

Fonte: Dados da pesquisa
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Gréfico 10 — Sofrimento no trabalho: Falta de reconhecimento — Distribui¢do das respostas por item,

em percentuais
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Fonte: Dados da pesquisa

A seguir, apresentam-se os resultados encontrados na pesquisa qualitativa para os fatores

relacionados ao sofrimento no trabalho, resumidos na Tabela 30.
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Tabela 30 — Sofrimento no trabalho na SEPLAG, segundo as percepcdes dos servidores entrevistados

Respostas Entrevistados Total

Esgotamento profissional

Auséncia de diretriz El, E3, E10 3
Relagdo com colegas de trabalho El1, E12, E13 3
Relacdo entre a chefia e o subordinado E12, E14 2
Discordar das decisfes E3 1
Impedimento, pelo gestor, do servidor mudar de setor E2 1
Mudangca de diretriz sem motivos bem fundamentados E7 1
N&o conseguir ajudar o outro E8 1
N&o gostar do trabalho que realiza E5 1
Realizar tarefas burocréticas E6 1
Reportar a pessoas que estdo em niveis hierarquicos mais altos E7 1
Sentir-se pressionado E5 1
Tensao no ambiente de trabalho E4 1
Ter cuidado com as expressfes emocionais E4 1
Ter que "pisar em ovos™ E4 1
Falta de reconhecimento

Interferéncia politica no trabalho técnico E7, E9 2
Ma vontade dos colegas e relagdo ao trabalho El, E3 2
N&o ver o resultado de seu trabalho E6, E10 2
Ritmo de trabalho baixo El, E9 2
Auséncia de autonomia El 1
Dificuldade dos gerentes em liderar pessoas e equipe E2 1
Discrepancia salarial E3 1
Gerenciamento da atribuicdo de cargos comissionados e funcdes gratificadas E2 1
N&o se sentir ouvido E10 1
Nao se sentir reconhecido pelo trabalho E10 1
Outros

Barulho E11 1
Deslocamento até a CA E2 1

Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo as respostas que tratam de assuntos ligados ao esgotamento profissional, tiveram
maior repeti¢do as respostas “auséncia de diretriz” (E1, E3, E10), “relacdo com os colegas de

trabalho” (E11, E12, E13) e “relacdo entre a chefia e o subordinado” (E12, 14).

No que se refere as diretrizes e as decisdes tomadas, os servidores entrevistados apontam que
Ihes traz sofrimento a percepcdo de que ndo sdo dadas orientacOes para a realizacdo das
tarefas, conforme afirma E10 quando questionada sobre o que lhe causa sofrimento no
trabalho: “entdo, atualmente é essa falta de... (suspira), essa auséncia de... essa, assim...

auséncia de diretriz mesmo”.
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Além disso, quando as diretrizes existem, os servidores entrevistados se encontram em
situagdes que “discordam das decisdes” (E3), o que é também apontado pela servidora como
uma vivéncia de sofrimento: “Algumas coisas que a gente ndo concorda e que parece que esta
claro que esta errado e mesmo assim as coisas estdo andando” (E3). Outra situagdo de
sofrimento mencionada é quando, depois do trabalho ja iniciado, ocorre a “mudanca de
diretriz sem motivos bem fundamentados” (E7), expresso na verbalizagdo da E7: “Ou quando
a gente esta no curso de trabalho normal e de repente vem uma decisdo contraria por motivos

ndo bem fundamentados. Que acontece”.

As relagBes interpessoais foram também um tema recorrente nas repostas relacionadas ao
sofrimento no trabalho na SEPLAG. Sobre esse assunto, a servidora E12 afirma que ocorrem,
inclusive, situacdes em que os servidores sofrem retaliacdo de colegas ou se incomodam com
a boa relacdo que os outros colegas tém entre si, manifestando atitudes grosseiras para com 0s
colegas de trabalho:

S30 pessoas que ndo tém uma interacdo tdo boa, entdo as vezes se
incomodam com... com a boa interacdo dos outros e de vez em quando
mistura isso e tem algumas... a gente sofre até retaliagdes no servigo né... (...)
Entdo... sempre... coincide, e hd umas... umas atitudes grosseiras de vez em
quando... ai isso é mais desgastante... (E12).

Da mesma forma, problemas nas relagcbes entre a chefia e o subordinado (E12, E14) também
foram relatados. A servidora E12 citou o uso, pela antiga chefia, da avaliacdo de desempenho
para puni-la sem que houvesse uma razdo para tal. Por outro lado, E14 trata dos
desentendimentos que tem com servidores que sdo seus subordinados, quando ndo consegue
fazer com que os funcionarios entendam suas acdes, afirmando que ndo chega a ser

sofrimento, mas que “chateia”. As citagdes podem ser vistas a seguir:

a antiga diretora mesmo foi isso, ela... ela (pausa) fez algumas
consideragfes na avaliacdo de desempenho que a gente ndo concordou...
inclusive a minha coordenadora rebateu essa avaliacdo. (E12)

Ah... acho que quando a gente tem um... (pausa) quando a gente nédo
consegue se fazer entender, né... (...) As vezes a questdo da distribuicio do
trabalho, vocé precisa ter um entendimento de que (pausa) vocé consegue
extrair 0 maximo (pausa) do servidor, pra desempenhar aquela funcédo. E
muitas das vezes ndo € entendido dessa forma, e acha que ta sobrecarregando
um, que ta (pausa) aliviando pra outro... entdo... as vezes tem, né, uma...
discussdo mais acalorada nesse sentido, mas € muito tranquilo... ndo é
sofrimento, né, mas, chateia um pouco... (E14)
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Retomando a discussdo apresentada no topico anterior, sobre as vivéncias de prazer, que
tratava da satisfagdo que os servidores entrevistados vivenciam quando percebem que seu
trabalho € dtil ao cliente final (cidaddo ou servidor), € possivel observar nas respostas que a
servidora E8 aponta a situacdo oposta. Em sua verbalizacdo, a entrevistada demonstra
sofrimento quando percebe que por algum motivo “ndo consegue ajudar o cidadio”, relatando
que se sente angustiada nesses casos. Quanto a isso afirma que: “Ah, eu acho que é vocé néo
conseguir ajudar o outro, eu acho que isso traz uma angustia muito grande, parece que a gente
¢ incapacitado, por mais que vocé saiba que vocé foi até seu limite e dali ndo da mais. Mas,

vocé queria fazer muito mais” (ES).

As relacdes interpessoais (com colegas ou entre chefia e subordinados) tiveram destaque nas
respostas das entrevistas relacionadas ao fator esgotamento profissional. Essas questfes
podem ser entendidas como esgotamento emocional, item que apresentou uma média mais
alta para o fator em questdo na aplicacdo da EIPST, sendo, portanto, confirmado na pesquisa
qualitativa. Situacdes de estresse ndo foram mencionadas nas respostas das entrevistas quando

questionados quanto ao que Ihes causa sofrimento no trabalho.

Por outro lado, a auséncia ou as mudancas de diretrizes, bem como a discordancia quanto as
decisdes tomadas, podem ser compreendidas como situacfes de inseguranca, ja que o servidor
ndo pode se apoiar em uma decisdo tomada, por ndo concordar, pela sua inexisténcia ou pela
possibilidade de mudancas a qualquer momento, como relatado. Entretanto, as respostas a
pesquisa quantitativa para o item “inseguranca” foram proximas do limite para o nivel

satisfatorio, contradizendo os achados da pesquisa qualitativa.

A sensacdo de impoténcia, relatada por E8 ao tratar da angustia que percebe quando chega ao
seu limite, foi também encontrada por Duarte e Mendes (2015). Resultados moderados ou
criticos para esse fator foram encontrados nos trabalhos de Maissiat et al. (2015), Azevedo e
Figueiredo (2015), Shimizu et al. (2011), Goncalves et al. (2016) e Vilela, Garcia e Vieira,
(2013). Os problemas nas relagdes com as chefias estiveram presentes em alguns dos artigos
encontrados (MENDES, FREITAS e AUGUSTO, 2014; BARROS e HONORIO, 2015), bem
como a influéncia de questbes politicas nas atitudes dos gestores (TRAESEL e MERLO,
2014). Todavia, ndo foram encontradas citacdes de auséncias ou mudangas de diretrizes,

como as relatadas nesse trabalho.
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Sobre as respostas que podem ser compreendidas como relacionadas ao fator falta de
reconhecimento, foram mais comuns as percepcdes de “interferéncia politica no trabalho
técnico” (E7, E9), “ma vontade dos colegas e relacdo ao trabalho” (E1, E3), “ndo ver o
resultado de seu trabalho” (E6, E10) e o “ritmo de trabalho baixo” (E1, E9).

A percepgéo de que o trabalho técnico sofre interferéncia de decisdes politicas esteve presente
na fala do servidor E9, quando relata que realizava um trabalho acreditando que teria uma
funcéo especifica e, apos realizado, o resultado era utilizado para outro fim, diferente daquele
para o qual havia sido pensado. Conforme se pode ver na citagdo a seguir, o entrevistado

afirma que se sentia frustrado nessas situagoes.

As vezes eu ficava frustrado por conta de atividades que eu fazia, que por
exemplo, talvez seja ma compreensdo de mundo mesmo, mas quando a gente
entra aqui, a gente acha que esta fazendo um negécio que tem um sentido, na
realidade ele tem outro, entdo eu ficava frustrado. Entdo por exemplo, eu ia
fazer um relatdério 14, eles usavam aquele relatério para justificar um
negocio... Assim, eles colocavam o relatério como uma coisa boa e
justificavam com uma coisa ruim. Eles faziam uma coisa ruim e botavam o
negdcio a4 como justificativa. (E9)

A mé vontade dos colegas para o trabalho cooperativo também foi citada como uma fonte de
sofrimento para os servidores abordados. Durante as entrevistas, foi citado que a ndo
realizacdo de uma atividade pelo colega faz com que o processo ndo siga para a proxima
etapa, interrompendo a légica do trabalho e deixando servidores ociosos. Além disso,
incomoda aos entrevistados a presenca de colegas que se recusam a cooperar com o trabalho
da equipe, esclarecendo, entretanto, que essa é uma questdo politica e que ndo pode ser

mudada.

Eu fico muito incomodado quando... eu sinto que a pessoa nao quer fazer o
trem, deixa de fazer... ndo que fazer o que ela tem que fazer... é dificil falar
isso, né? E... (pausa) por, por motivacdes (pausa) pequenas assim, vamos
dizer, que eu acho que séo pequenas. (E1)

Tem gente dentro da equipe que ganha mais do que meu chefe, para ndo
fazer nada. Mas isso eu j& estou acostumada, pois eu j& via isso na
Assembleia Legislativa. (...) E aqui € a mesma coisa, mas isso € a politica. A
politica no pais vai continuar acontecendo. A gente lida com isso, mas
incomoda né? Principalmente na hora em que vocé precisa de forca para Ihe
ajudar num trabalho e a pessoa ndo participa e ndo quer participar. I1sso deixa
claro que néo vai fazer nada. Nao estou falando individualmente. A equipe
precisa de forca, de recurso e a gente estd desperdicando recurso ali. E
também a gente precisa... Nosso pagamento estd sendo parcelado, enquanto
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tem um assessor desse comendo o dinheiro do Estado. Entdo essas coisas
incomodam. (E3)

A questdo salarial também foi tratada nas respostas “discrepancia salarial” (E3) e em
“gerenciamento da atribuicdo de cargos comissionados e funcdes gratificadas” (E2). Quanto a
distribuicdo de cargos entre os funcionarios efetivos, um servidor relatou que sua percepcao é
que o critério de antiguidade do funcionario predomina sobre o mérito, e que um funcionario
mais novo necessitara esperar que outros mais antigos recebam algum cargo antes que chegue

a Sua vez.

A parte de cargos e fungdes, como ela é definida, (...) entre as pessoas da
mesma equipe... muitas vezes é por tempo de casa... entdo assim... uma
pessoa que chegou seis meses, um ano antes de vocé tem um cargo que vocé
vai ter que esperar alguém sair pra vocé conseguir aquele cargo, ndo importa
o0 que faca (pausa), isso € (pausa) desmotivante. (E2)

E interessante observar que essa percepcao é o contrario do que foi relatado por E6 quando se
tratou das relacBes de trabalho, que afirmou que sua chefia preza pela meritocracia na
distribuicdo dos cargos e fungdes. Isso demonstra que tal questdo ndo é padronizada na
Secretaria, de forma que em alguns setores representa fonte de prazer, enquanto em outros,
fonte de sofrimento. Além disso, demonstra também o quanto a questdo das diferencas de
salarios representa um fator de tenséo entre os servidores entrevistados, que ficam atentos aos

critérios para sua atribuicao entre os colegas.

Quanto aos desdobramentos das atividades que os servidores desempenham, E6 afirma que
Ihe causa incobmodo o fato de em algumas situacdes o trabalho realizado nédo ter resultado:
“um ponto principal é a questdo das... dos meus atos ndo... ndo darem, consequéncias reais”
(E6).

Foi relatada também a auséncia da percepcao de reconhecimento do trabalho pelos servidores
(E10) e da oportunidade de ser ouvido para sugerir novas a¢des (E10). O sofrimento, nesse
caso, ndo é causado pela falta de oportunidade de usar a criatividade, mas pela auséncia do
espaco para ter sua criatividade reconhecida e de suas ideias serem ouvidas, mesmo que, apos
ouvidas, sejam consideradas ndo aplicaveis. Nesse caso, ocorre 0 espaco para 0 uso da
inteligéncia préatica, mas o servidor ndo encontra o espaco para a fala e para o reconhecimento

(MENDES, 2007). A angustia da servidora por ser observada em sua fala, a seguir:
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A gente sente falta de... de reconhecimento mesmo, mas ndo s6 de ser
reconhecido, mas de alguém avaliar o que vocé ta fazendo no sentido de ah!
sdo proposicdes novas, principalmente. Ai a gente pega, vocé pensa, ah! é
uma nova gestdo, um novo partido, que td& com um discurso diferente,
entdo... vocé tenta adequar o seu trabalho a esse discurso a essa ideologia
nova e isso num... tem refletido em acBes assim... entdo isso desmotiva,
assim. A alta dire¢do nem sequer sabe o que que vocé faz, assim. Entdo
isso... até antes, ndo t6 falando sO dessa gestdo, isso eu acho que é
desmotivador em qualquer tempo. (...) O ser humano tem a necessidade de
ser reconhecido né? Mas ndo é s6 reconhecer o trabalho, mas de pelo menos
de levar um ndo, se vocé levar um ndo t& 6timo, porque alguém parou e te
ouviu. Nao necessariamente reconheceu que era uma boa ideia, reconheceu
gue é uma péssima ideia, mas parou e te ouviu. Entdo isso causa uma certa
angustia assim, ndo tem... vocé até tem espaco pra criar, hinguém te poda
disso, mas isso ndo necessariamente vai a frente. Entdo isso causa
sofrimento. (E10)

Por fim, o baixo ritmo de trabalho também foi mencionado entre os fatores que causam
sofrimento aos servidores entrevistados (E1, E9). De uma forma muito direta, os participantes
afirmam que suas fontes de sofrimento sdo a “paradeira” e auséncia de atividades: “E, essa
coisa que eu falei da paradeira, que que eu digo paradeira? Paradeira é... (pausa) € isso né... as
vezes a gente sabe gque o fluxo de trabalho ndo vem, por n motivos...” (E1), “as vezes quando

a gente fica sem atividade é um saco realmente” (E9).

Confirmando os resultados da pesquisa quantitativa, a falta de reconhecimento do esfor¢o dos
participantes, que apresentou média mais alta na aplicacdo da EIPST, pode ser observada nas
falas dos entrevistados quando tratam das interferéncias politicas no trabalho realizado, das
questdes de discrepancia salarial ou de auséncia de meritocracia na distribuicdo dos cargos e
funcdes e do fato de o trabalho ndo ter um desdobramento posterior. Aparecem também
guando os entrevistados relatam que alguns colegas se negam a cooperar com o trabalho da
equipe, demonstrando, ainda, percepcdes de injustica e indignacdo. Além disso, a auséncia de
espacgo para os servidores abordados apresentarem suas ideias, mesmo que nao resultem em
novas acgoes, também demonstra uma falta de reconhecimento do esforgo dos servidores. A
percepcédo de inutilidade pode ser observada quando os entrevistados verbalizam que passam
por momentos em que o ritmo de trabalho € baixo, nesse ponto é importante observar que nas
respostas ndo houve queixas de estresse, sobrecarga ou ritmo alto de trabalho, tanto no fator

esgotamento profissional como no fator falta de reconhecimento.

A auséncia do reconhecimento do esforco de trabalho dos servidores, como citada nos

resultados da pesquisa em curso, foi encontrada também nos trabalhos de Traesel e Merlo
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(2014), Mendes, Freitas e Augusto (2014), Mazzilli e Paixdo (2002) e Gomes, Lima e Mendes
(2011). Nesse ultimo trabalho, os servidores afirmam que ndo percebem o reconhecimento
nem mesmo para o recebimento de um feedback ou de uma orientacdo, situacdo semelhante
ao que foi relatada por E10 nesta pesquisa. Resultados moderados ou criticos para o fator falta
de reconhecimento foram encontrados em diversas pesquisas (SHIMIZU et al. 2011; WORM
etal., 2016; GONCALVES et al., 2016).

A falta de espaco para a participacdo nas decisfes relacionadas ao trabalho foi citada no
estudo de Barros e Hondrio (2015). A auséncia de percepgdo de meritocracia foi encontrada
no trabalho de Traesel e Merlo (2014); entretanto, naquele estudo foi relatada a troca da
meritocracia por critérios politicos, enquanto que, na SEPLAG, o servidor apontou a
existéncia de critérios de antiguidade. Por fim, apesar de ser citada em alguns trabalhos entre
servidores publicos (AZEVEDO e FIGUEIREDO, 2015; TRAESEL e MERLO, 2014;
GOMES, LIMA e MENDES, 2011), a sobrecarga de trabalho ndo foi identificada entre os
servidores entrevistados na SEPLAG, mas, ao contrario, o sofrimento estd relacionado

justamente ao baixo ritmo de trabalho.

Esclarecidas as vivéncias de prazer e sofrimento, passa-se aos resultados referentes as

estratégias de defesa adotadas pelos servidores abordados na pesquisa.

6.5 Estratégias de defesa

Para descrever as estratégias de defesa utilizadas diante do sofrimento no trabalho, foram
feitos, durante as entrevistas, questionamentos aos servidores quanto as estratégias que

empregam para buscar o prazer e para lidar com o sofrimento no trabalho.

As estratégias aplicadas para buscar o prazer no trabalho estdo descritas na Tabela 31, que
contém os resumos das respostas recebidas. A apresentacdo da tabela foi elaborada tendo em
consideracdo que os servidores entrevistados podem buscar o prazer por meio da utilizacdo de
estratégias de defesa, que equilibram as vivéncias de prazer e sofrimento, ou por meio da
ressignificagdo do sofrimento em prazer, como salientado na literatura (MENDES, 2007;
DEJOURS e ABDOUCHELLI, 2011).
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Tabela 31 — Estratégias para buscar o prazer no trabalho na SEPLAG, segundo relato dos servidores

entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Ressignificagdo
Inovar E10, E14 2
Sugerir melhorias nas ag0es propostas Ell, E14 2
Trabalhar com 0 que gosta de fazer E3, E11 2
Cooperar com 0s projetos da area El 1
Participar de eventos com os quais 0 setor esta envolvido E7 1
Socializar o prazer E13 1
Uso de estratégias
Contar com as relagdes interpessoais E5, E8, E13 3
Preencher o tempo ocioso com atividades que gosta El, E9 2
Buscar aprender com os lideres no que fazem bem E2 1
Colocar limite para proximidade com as pessoas E4 1
Exercer atividades sindicais E9 1
Finalizar rapido as atividades que ndo gosta de fazer E9 1
Ler um livro E6 1
Manter a distribuicdo das tarefas entre os funcionarios El 1
Manter o bom humor El4 1
Motivar a si mesmo E4 1
Participar um pouco de cada tarefa do setor El4 1
Ter otimismo El4 1
Usar fone de ouvido El 1
Outros
N&o tenho uma estratégia E3 1

Fonte: Dados da pesquisa

Dentre as respostas que indicaram a ressignificacdo, destacam-se: “inovar” (E10, E14),
“sugerir melhorias nas agdes propostas” (E11, E14) e “trabalhar com o que gosta de fazer”
(E3, E11).

A inovacdo e a sugestdo de melhorias em acfes que ja estdo sendo realizadas representam
momentos em que os servidores entrevistados tentam, por meio do uso da inteligéncia prética,
encontrar a ressignificacdo do sofrimento que vivenciam. Entretanto, conforme é possivel
observar nos relatos, os pesquisados tém enfrentado desafios para encontrar o espaco publico
da fala e a cooperacgéo, necessarios para a intervencdo na forma como o trabalho se encontra
organizado (MENDES, 2007). Em geral, as resisténcias foram relatadas por parte das chefias,

que, mesmo ouvindo ao servidor, ndo abrem espaco para que as inovagdes sejam colocadas
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em prética, sendo que apenas um servidor (E14) relata que tem percebido tanto a
oportunidade de sugerir melhorias e inovagGes quanto o retorno da chefia com atencdo as
mudancas sugeridas. A servidora E11 relata que encontrou o espaco para a sugestdo de
melhorias, mas ndo encontrou a cooperacao necessaria para sua implantacdo, mesmo assim, é
interessante observar como se mantém motivada para trabalho. Por fim, a terceira servidora
retrata um processo em que tem utilizado a inteligéncia préatica para alterar a forma como o
trabalho vem sendo realizado e, mesmo sem encontrar apoio na chefia para colocar as
mudancas em acao, tem feito uso de suas competéncias e da coopera¢ao que encontra em seus
funcionarios para colocar novas propostas em pratica e, assim, intervir na organizacdo do

trabalho e ressignificar o sofrimento. Veja os relatos a seguir:

...sugerir inclusive as chefias imediatas essas... mudancas, entendeu? Entéo
eu acho que é isso que tem (pausa) como foco.

Entrevistador: Vocé tem espago (pausa) pra chegar a sugerir essas
mudancas?

E14: Tenho, tenho...

Entrevistador: E ser ouvido?

E14: Sim... muitas vezes. Inclusive com retorno, né? Principalmente por
parte do (nome da chefia), ele tem (pausa) tem dado muita atencdo pra gente
nessa questdo dessas mudancas, dessa alteragdo. (E14)

...al eu, sabe, tentar sugerir, né, igual o0 meu chefe esses dias me deu um
modelo I de gestdo a vista, ai ele me deu 0 modelo eu fiz o dele. Depois eu
fui na internet pesquisar gestdo a vista e tudo mais, ler mais e vi outros
modelos, ai apresentei outro modelo pra ele, ai ele gostou s6 falou: ndo, nds
vamos ter que manter esse. Ndo tem problema, mas eu apresentei um ai que
pode ser pro futuro, quem sabe, né? (E11)

Quando eu consigo criar algo e... levar isso a frente... apesar que eu falei que
isso t& um pouco dificil. Por exemplo, vou dar exemplo de uma situacgdo real
gue a gente t4 passando agora, é... eu tive a ideia e cologuei pra equipe e
depois coloquei pra chefia da gente é... estruturar ndcleos (...) em cada
6rgdo, (...). E ai eu conversei isso com a minha superintendente, ela adorou a
ideia, mas ficou de levar pra... chefia e ndo levou ainda. S6 que o0 que que eu
fiz, ... a equipe também gostou, a gente ja comecou a trabalhar e... ai 0 que
que a gente ta fazendo, a gente ta trabalhando com o drgdo que nos procura.
Como todo mundo tem uma resisténcia com a SEPLAG, entdo a gente ndo
vai chegar, principalmente ndo tendo uma.... chancela (...) do secretério,
entdo a gente ndo tem como chegar no 6rgdo, assim né.... ditando como
norma, entdo a gente ta agindo sob demanda. (...). Entdo assim, ainda que
ndo esta aprovado, também ndo esta desaprovado porque eu estou dentro das
minhas competéncias, (...) entdo a gente tem se reunido (..) com as
estruturas, (...) eu procuro assim, desenvolver as ideias dentro do que a gente
t4 permitido fazer, entdo ou seja, se minhas competéncias ndo mudaram
nessa gestdo, ainda que eu dé nomes diferentes, eu t6 fazendo o que ta
escrito la. (...). A gente gostaria (...) uma coisa mais né... com mais apoio...
da direcdo né? (...) Mas na auséncia disso a gente faz com quem est& nos
procurando. (E10)
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O fato de a servidora trabalhar com aquilo que gosta de fazer também foi citado entre as
respostas entendidas como processos de ressignificagdo do sofrimento: “...fazer o que eu
gosto de fazer. Estou na area que eu gosto, estou fazendo o que eu gosto, com guem eu gosto,

eu tento aproveitar mais isso mesmo, empenhar mais” (E3).

O processo de encontrar o reconhecimento do esforco empregado no trabalho também foi
citado entre as repostas que indicaram a ressignificacdo do sofrimento. Um dos servidores
afirmou que busca “socializar o prazer” (E13), por meio das comemoragdes de resultados do
setor e do reconhecimento do empenho dos funcionérios. Outro exemplo é o de E7, que busca
envolver-se com as realizacdes relacionadas ao seu setor, mas voltadas para o cidadao, de
forma a vivenciar os resultados de seu trabalho e dar um novo significado ao sofrimento que

percebe no dia-a-dia.

Poxa, sempre tento socializar o prazer, né? Vi que alguma coisa é digno de
ser comemorado, vamos comemorar, gente! Tanto que outro dia
perguntaram la no setor: Ah, esse bolo ai, é pra qué? Esse refrigerante ai é
pra qué? Nao, é pra comemorar aqui um resultado que a gente teve aqui no
setor, e tal... Ah, ndo é aniversario de ninguém, ndao? N&o, de ninguém,
vamos comemorar, vamos celebrar, e tal, né? Que seja assim né? ...uma
reunido de dar os parabéns pra pessoa, de dar boas-vindas pros colegas
novatos, e tal, né? (E13)

Eu tento ir ver as coisas, para ver que aquele estresse que a gente passa aqui
ou que aquela decisdo que a gente pensa, também tem pessoas que estdo
gostando muito do que estd acontecendo, que é legal assim. Quando tem
concerto gratuito no parque. Eu gosto de ir nessas coisas. Tipo, eu procuro
viver isso, para ser melhor, assim. Falar com as pessoas 0 que esta tendo
para as pessoas poderem ir. (E7)

Aqueles servidores que ndo encontram o espaco para fazer uso da inteligéncia pratica frente
as situacdes de sofrimento lancam mao das estratégias para intensificar o prazer vivenciado e,

assim, equilibrar suas vivéncias de prazer e sofrimento (MENDES, 2007).

Entre as estratégias utilizadas para buscar o prazer, as mais citadas foram; “contar com as
p p s

relacdes interpessoais” (ES, E8, E13) e “preencher o tempo ocioso com atividades que gosta”.

“Contar com as relagdes interpessoais” foi a estratégia mais citada pelos servidores

entrevistados para promover o prazer no trabalho, desde conversando com os colegas de
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trabalho até criando lacos de amizade com aqueles com quem se relaciona no dia-a-dia. As
citacOes a seqguir, de E11 e E5, exemplificam as respostas concedidas pelos servidores:

Entdo, sdo pessoas que... sdo... facilitam meu trabalho, né? N&o que eu...
ache assim (...) é impossivel lidar com o perfil A ou B, mas esse perfil das
pessoas que estdo la comigo hoje, eles facilitam demais o meu convivio e
acabam gerando, por isso, mais prazer no meu dia a dia de trabalho. E uma
equipe que da vontade de ta junto. (E13)

... € s0 aumentar minhas relag6es interpessoais, acho que é dessa forma. Tem
gente que a gente tem mais contato, ndo s6 aqui dentro da (nome do setor),
ou na SEPLAG, ou de outros 6rgdos porque a gente da suporte para oS
6rgdos. Entdo eu acabo criando lagos mesmo com outras pessoas, entdo eu
acho que seria isso, dessa forma. (E5)

Por outro lado, considerando que os conflitos vivenciados com colegas de trabalho podem
também causar sofrimento, um servidor aponta que uma das estratégias que utiliza para
aumentar o prazer ¢ justamente “colocar limite para proximidade com as pessoas” (E4): “E...
acho que essa coisa de, de botar limite para as pessoas pra elas ndo, ndo chegarem tdo
proximas também é uma estratégia pra num... ndo ter que é... me ver com algum tipo de

conflito, sei 1a”.

Observar os colegas e fazer uso do humor para “quebrar o gelo” no ambiente de trabalho foi
uma das estratégias citadas por E6 para promover o aumento do prazer no trabalho e cooperar

para uma boa relacéo interpessoal entre os colegas:

E observar as pessoas e... e usar 0 humor até pra quebrar o gelo né? Porque
tem dia que t& todo mundo com a cara fechada, eu sempre chego brincando...
chego zoando um ou outro... que eu acho que isso da uma leveza prazerosa.
Tem dia, algumas segundas-feiras principalmente né, o pessoal com a cara
bem fechada, todo mundo calado... e ai eu sempre tento, ser o cara que
brinca, né, assim... (E6)

Como observado ente os fatores que causam sofrimento, alguns servidores relataram um ritmo
lento de trabalho, com momentos de ociosidade. Para essas situagdes, que causam insatisfacdo
nos servidores entrevistados, foram relatadas estratégias de “preencher o tempo 0cioso com
atividades que gosta” (E1, E9), tais como ler livros e ouvir musica, e “finalizar rapido as
atividades que ndo gosta de fazer” (E9), com o objetivo de aumentar as situagdes que lhes
proporcionam prazer e, assim, equilibrar suas vivéncias de prazer e sofrimento: “Agora o que

acontece, quando tem esses trabalhos mais chatos, no geral eu tento acabar com eles o0 mais
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rapido possivel para eles sumirem. E quando ndo tem atividade eu tento preencher (o tempo)
com outras atividades para me satisfazer” (E9).

Agora o que eu tento mesmo é fazer um isolamento mecéanico, ali mesmo,
né? Musica (risos) &, tipo... ndo da, né? PGe um fone de ouvido... né? (pausa)
Quando té& na paradeira ali, tenta 1€ um livro, eu ponho o livrinho la e vou Ié
o livro, porque, né? Eu tenho uma tela la de... de Excel que ela fica ali
(pausa) é isso que eu faco (pausa) eu vou ler o livro... pde um livrinho assim
e vou ler. Vou construindo ali um... (pausa) um nichozinho ali que vai, vai
funcionando pra mim. Entdo... € um pouco nesse sentido que eu vou
buscando prazer, sdo coisas que eu gosto, né? (E1)

Por fim, foi citado, entre as estratégias para buscar o prazer no trabalho, o uso do otimismo

com relacdo as coisas que estdo por acontecer:

...eu sou um eterno otimista, eu sempre espero o melhor das coisas, acho
que, apesar de ir com, com um pé atras pra maior parte das pessoas, mas eu
sempre td esperando o melhor das coisas. Tento ver sempre 0 cOpo meio
cheio invés do meio vazio, sabe? (E4)

Além da ressignificacdo e do uso de estratégias para se chegar ao prazer no trabalho, no
sentido de intensificar sua vivéncia, uma das servidoras afirmou ndo ter uma estratégia (E3),
apesar de, no decorrer da resposta, afirmar fazer aquilo que gosta, demonstrando ter
ressignificado o sofrimento do trabalho em prazer, por meio da realizagdo pessoal com o
trabalho que exerce.

Dessa forma, destacaram-se entre as estratégias para intensificacdo do prazer a ressignificacao
do sofrimento em prazer, por meio de fazer o que se gosta, da inovacdo e sugestdo de
melhorias (mesmo que signifique uma transgressdo das circunstancias impostas), e da
participacdo em acOes voltadas para o cidaddo que constituem parte do trabalho realizado pelo
servidor, observando pessoalmente o resultado de seu trabalho. Entre as estratégias utilizadas,
destacaram-se novamente as relacdes interpessoais, bem como o preenchimento do tempo
ocioso com atividades que gostam de fazer, o uso do humor e a atitude otimista. A
verbalizacdo de que buscam finalizar rapidamente uma atividade que ndo gostam de fazer

para ficarem livres indica também o uso da estratégia de aceleracéo.

O uso do humor € uma estratégia comum utilizada pelos servidores entrevistados para
enfrentar o sofrimento ou para intensificar aquilo que Ihes proporciona prazer e foi encontrada
também nos estudos de Duarte e Mendes (2015), Barros e Hondrio (2015) e Cavedon (2012).
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A aceleragcdo, bem como a realizacdo de confraternizacdes, foi encontrada também entre
servidores do Poder Judiciario estudados por Gomes, Lima e Mendes (2011). As relacGes
interpessoais foram identificadas também como estratégias no trabalho de Mendes, Freitas e
Augusto (2014) e de Duarte e Mendes (2015). O uso da inteligéncia pratica foi identificado no
trabalho de Barros e Hondrio (2015).

De forma diferente de quando questionados sobre as estratégias para buscar o prazer, as
respostas obtidas na pergunta relacionada as estratégias para enfrentar o sofrimento néo
apresentaram itens que indicassem a ressignificagdo do sofrimento em prazer, mas apenas as
estratégias utilizadas para mediar o sofrimento no trabalho. Dessa maneira, a Tabela 32
apresenta o resumo das respostas recebidas quando os servidores foram questionados sobre

estratégias para lidar com o sofrimento, apresentando apenas estratégias defensivas.

Tabela 32 — Estratégias para lidar com o sofrimento no trabalho na SEPLAG, segundo relato dos

servidores entrevistados

Respostas Entrevistados Total

Conversar com a pessoa gue esta causando o sofrimento El, E3, E4 3
Fazer uso da religido El1, E13, E14 3
Nao ficar pensando no que causa o sofrimento E3, E5, E7 3
Conversar sobre 0 sofrimento com os colegas E4, E8 2
Resolver o problema E3, E9 2
Adaptar-se as mudancas na forma de gestdo E10 1
Aprender com os erros da chefia E2 1
Buscar vencer a timidez El 1
Chamar a resposabilidade para si El1 1
Colocar limite para proximidade com as pessoas Ell 1
Colocar-se no lugar da chefia para compreender a decisdo da qual discorda E2 1
Conversar sobre o sofrimento com a familia E13 1
Deixar pra la E3 1
Desenvolver estratégias para finalizar o quanto antes o servigo que esta E6 1
causando sofrimento

Ir ao médico e se tratar E13 1
Isolar-se E14 1
Manter a produtividade (sem sofrer) EL10 1
Pensar que as decisdes politicas acontecem mesmo E7 1
Refietir sobre o fato que causou o sofrimento El4 1
Ter atividades de lazer Ell 1
Ter pensamento positivo Ell 1
Ter resiliéncia E13 1
Tentando aprender um estratégia E4 1
Usar fone de ouvido El 1

Fonte: Dados da pesquisa
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As estratégias mais citadas para lidar com o sofrimento foram “conversar com a pessoa que
estd causando o sofrimento” (E1, E3, E4), “fazer uso da religido” (E11, E13, E14), “ndo ficar
pensando no que causa o sofrimento” (E3, E5, E7), “conversar sobre o sofrimento com o0s

colegas” (E4, E8) ¢ “resolver o problema” (E3, E9).

Inicialmente, destaca-se a intencdo declarada dos servidores entrevistados de conversar com a
pessoa que causou o sofrimento e tentar resolver a situacdo, demonstrando que estdo tratando
sobre situagOes de sofrimento que se referem aos relacionamentos interpessoais. A passagem
a seguir da entrevista com E3 permite compreender melhor a estratégia que foi descrita pela
servidora: “Se eu tenho certeza de que a conversa estd me afetando, eu gosto de conversar,
mesmo que continue tendo o atrito. Porque pode ser que a gente converse e a pessoa continue
achando uma coisa, e eu achando outra. Mas eu gosto de resolver olho no olho. Eu gosto de

conversar”.

Outra estratégia citada pelos entrevistados foi o uso da religido, com o objetivo de mediar as
vivéncias de sofrimento percebidas: fazendo uma oragéo, direcionando o pensamento a Deus,
tendo pensamento positivo ou mesmo fazendo uso das premissas da religido para se confortar:
“Olha... eu apelo mais a religido, né? Porque eu sou muito ligado a religido, entdo pra mim é...

sempre uma oracdo...” (E14).

Eu sou muito religioso. (...) Entdo desde pequeno eu (...) dei esse passo... na
minha vida, né? é... eu reconheco a minha pequenez diante de quem me
salvou. Entdo assim... diante de todo o sofrimento que ele ja passou, e eu
vendo o qué que eu td passando naquele momento, vendo a insignificancia
daquilo, ou! Pra mim ja é uma coisa que liberta na hora né? E uma coisa
assim... que me ajuda demais... principalmente nessa parte emocional. (E13)

O uso de estratégias em que o servidor cria maneiras de continuar trabalhando, apesar de
perceber o sofrimento, foi citado pelos abordados, quando afirmam evitar pensar no que traz
sofrimento. Nesse mesmo sentido, foram citadas: “adaptar-se as mudancas na forma de
gestdo” (E10) e “desenvolver estratégias para finalizar o quanto antes o servico que estd
causando sofrimento” (E6). Nas respostas, 0s servidores entrevistados afirmam que procuram
se dedicar ao trabalho, mesmo que isso signifique alienar-se do sofrimento, dedicar-se ao

aumento da produtividade e ir “tentando fazer... sem sofrer” (E10):
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Eu tento ndo ficar pensando nele (o sofrimento) demais, porque se eu ficar
pensando demais ai sim eu vou sofrer, ai sim eu vou ficar chateado, ai sim eu
vou ficar desmotivado, entdo eu sempre tento pensar em outras coisas,
pensar numa distracdo ou pensar que eu tenho que fazer aquilo ali da melhor
forma possivel, porque se eu pensar “poxa vida, isso aqui que eu estou
fazendo ¢ um saco”, entdo eu vou acabar nao fazendo (...) entdo apesar de
tudo, eu, para lidar com o sofrimento, eu tento encarar ele de frente, eu néo
tento ficar pensando, remoendo demais, porque sendo ai realmente eu vou
ficar, ai sim eu vou sofrer. (E5)

...eu tenho notas, é... lembretes, é... com a situacdo que eu t6. Eu proponho
metas internas, de término e tento acompanhar isso pra finalizar as situacdes
de... sofrimento entre aspas... da forma mais rapida e mais eficiente possivel
né. As vezes obtenho sucesso, acho que cada vez eu td sendo melhor nesse
aspecto. (E6)

Vou fazendo propostas e vou fazendo dessa forma, tentando, sem infringir
meu decreto, sem, sem mudar as minhas competéncias considerando que a
gente sobreviveu, ou seja, mudou gestdo, mas a gente ta 14, com a mesma
coisa, entdo... tentando fazer... sem sofrer (risos). (E10)

Uma das servidoras que afirma procurar ndo pensar naquilo que a faz sofrer apresenta
também uma atitude de resignacdo e racionalizacdo, buscando compreender quais sdo

decisbes politicas e quais fazem parte do trabalho no servico publico:

Igual “a lei ndo sai”. Daqui a pouco eles vao mandar a gente fazer uma coisa
diferente, entdo deixa ver o que que vai acontecer. Ou também tentar pensar
que essas decisOes politicas acontecem mesmo, né? Faz parte do trabalho
também. Mas é mais ndo ficar pensando naquilo. Porque a gente fica
tentando ficar antecipando também um pouquinho, né? “Eu ja sei que vai dar
nisso”, entdo vamos ver o que vai acontecer. (E7)

Por fim, as estratégias de conversar com os colegas de trabalho (E4, E8) ou com a familia
(E13), sobre o sofrimento ou’, ainda, “isolar-se” (E14) e “refletir sobre o fato que causou o
sofrimento” (E14) permitem racionalizar e expressar o sofrimento, bem como encontrar 0
reconhecimento por meio da fala, o que permite ressignificar as vivéncias de sofrimento e
promove a manutencdo do estado de normalidade psiquica (MENDES, 2007). Os relatos a

seguir apresentam o uso dessas estratégias pelos servidores entrevistados.

E... em relacio as essas coisas eu tento conversar pra ndo ficar com, com as
coisas, com a agua parada, sabe? Com as coisas paradas porque... é...
tentando conversar e racionalizar e ver se eu divido esses sofrimentos ai
com... os colegas, porque pelo menos o ouvido eles podem emprestar, 0s
colegas de confianga. E.. acho que, basicamente t4 sendo sO essa
ultimamente (risos), eu t6 tentando um estratégia, ainda td tentado aprender.
(E4)
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Ah, eu falo muito, eu sou muito extrovertida, entdo eu coloco para fora, tudo
aquilo que eu sinto, eu ndo deixo dentro, eu procuro falar, para aquilo néo
me afetar. Eu prefiro ouvir opinides de outras pessoas para me ajudar, do que
ficar s6 com aquilo para mim. Que eu acho que € isso é que traz a angustia,
vocé guardar. Muitas das vezes, a pessoa que esta sentada ao seu lado, pode
te ajudar. Entdo, acho que a gente tem que estar procurando € isso. (E8)

Ah! Claro. Todas essas situages que... me estressam e tudo, €, eu também
tenho o apoio na minha familia, né? Entdo eu compartilho isso com minha
esposa, a gente conversa junto, e ela me ajuda a superar muitas coisas
também. Né entdo, eu ndo fico guardando s6 pra mim. Né, que faz parte do
processo né, cé tem que colocar pra fora pra poder se libertar definitivamente
daquilo né, daquele peso. (E13)

. a gente procura ficar um pouco mais isolado justamente pra isso, pra
trabalhar, pra repensar né? Fazer uma reflexdo, e ai entender, né (pausa)
quais Sd0 0s erros, se 0 erro € s6 meu, se 0 erro também é de outras pessoas e
ai... (pausa) seja em casa, seja no trabalho, vocé tem que ter um cantinho pra
voceé ficar... um pouco a par e pensar um pouco. (E14)

O uso da conversa foi identificado como uma das principais estratégias para o enfrentamento
do sofrimento na SEPLAG, em que os servidores entrevistados afirmaram que buscam
expressar com seus colegas de trabalho, ou com a familia, as situacdes que ocasionaram
sofrimento, ou entdo conversam com a pessoa que tem causado o sofrimento com o objetivo
de resolver o problema e, assim, dar fim a situacdo que o faz sofrer. A religido foi citada como
uma forma de se enfrentar o sentimento de sofrimento e ndo a situacdo que o causou,
auxiliando o servidor a se conformar com as circunstancias. Outras estratégias em que 0s
abordados optam por conviver com o sofrimento também foram citadas, como racionalizar o
sofrimento pensando que as decisfes politicas acontecem mesmo, ou negando o sofrimento
por meio de ndo pensar nas situacdes que fazem sofrer, ou ainda se adaptando ao sofrimento,
com dedicacdo ao trabalho que pode fazer, criando estratégias para isso, aumentando sua
produtividade e alienando-se daquilo que causa o sofrer.

A negacdo do sofrimento e a sua racionalizagdo foram citadas também nas pesquisas de
Vilela, Garcia e Vieira (2013) e de Tschiedel e Monteiro (2013). O uso da religido foi
encontrado por Barros e Honorio (2015) em estudo entre profissionais de salde que atuam em
instituicdes publicas. O isolamento foi encontrado também no trabalho de Barros e Hondrio
(2015), bem como no trabalho de Gomes, Lima e Mendes (2011). Relatos sobre conversar
com colegas ou com outras pessoas para buscar expressar seu sofrimento ndo foram

encontrados nas pesquisas analisadas.
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Finalizada a anélise das estratégias adotadas pelos participantes da pesquisa, passa-se aos

danos observados por eles.

6.6 Danos fisicos e psicossociais do Trabalho

A descricdo dos possiveis danos fisicos, sociais e psicoldgicos sofridos pelos servidores da
SEPLAG foi realizada tendo como base a Escala de Avaliacdo dos Danos Relacionados ao
Trabalho (EADRT) elaborada por Mendes (2007). Da mesma forma como na aplicacdo da
EIPST, para a EADRT, optou-se por uma escala de 5 pontos, diferentemente dos 7 pontos do
modelo original, com o objetivo de padronizar e facilitar o preenchimento pelos servidores.
Foi, portanto, questionado aos servidores a frequéncia com que problemas fisicos,
psicolégicos e sociais, que geralmente sdo causados pela realizacdo do trabalho, estdo
presentes na atividade, com a apresentacao de 29 itens para que fossem classificados entre as

opcdes seguintes: 1 = nunca, 2 = raramente, 3 = as vezes, 4 = frequentemente e 5 = sempre.

Esta escala, assim como as duas primeiras, possui trés fatores para analise, sendo: Danos
fisicos, Danos sociais e Danos psicoldgicos. Considerando a diminuicdo de opc¢des para
respostas, a analise foi realizada a partir da divisdo das médias em trés intervalos, com a
diferenca de um desvio padrdo em relacdo ao ponto médio, 0 que resulta na seguinte
classificacdo: médias acima de 2,94, avaliacdo negativa, com possivel presenca de doencas
ocupacionais; medias entre 1,17 e 2,93, avaliacdo moderada ou critica; e médias abaixo de
1,16, avaliacdo positiva, suportavel. Apesar do estabelecimento de outros intervalos, que ndo
os sugeridos por Mendes (2007), as andlises foram feitas tomando por base as interpretacfes

sugeridas pela autora.

As tabelas 33 e 34 a seguir trazem os resultados da aplicacdo do EADRT na SEPLAG.

Tabela 33 - Medidas de tendéncia central dos fatores que compéem a EADRT

Fatores Médias Mediana P25 P75 Desvio padrao
Danos fisicos 2,26 2,17 1,58 2,83 0,86
Danos sociais 1,96 1,86 1,29 2,43 0,84

Danos psicoldgicos 1,96 1,70 1,20 2,50 0,95

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 34 - Frequéncias e percentuais de respondentes nos intervalos, por fator da EADRT

. Danos fisicos Danos sociais Danos psicoldgicos
Interpretacao — — —
Frequéncia Porcentagem Frequéncia Porcentagem Frequéncia Porcentagem
Positiva, Suportavel 37 12,50% 69 23,31% 66 22,30%
Moderada, Critica 190 64,19% 181 61,15% 180 60,81%
Negativa, Grave 69 23,31% 46 15,54% 50 16,89%
Total 296 100,00% 296 100,00% 296 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa

Dentre os trés fatores, o que teve maior média foi o relacionado aos Danos fisicos,
apresentado o valor de 2,26, ainda dentro do nivel moderado ou critico, mas ja apresentando
resultado mais préximo do limite superior deste nivel do que do limite inferior, indicando uma
situacdo de dano mais frequente e, portanto, mais critico. Tal analise recebe mais consisténcia
qguando comparada aos percentuais de respostas para esse fator, em que 64,19% foram no
nivel moderado ou critico, e 23,31%, no nivel grave, o que indica a possibilidade da presenca
de doengas ocupacionais para esses Ultimos respondentes, demonstrando a necessidade de se
atuar para a diminuicdo de tais ocorréncias (MENDES, 2007). Estiveram no nivel positivo ou

suportavel apenas 12,5% dos respondentes desse fator.

Os resultados para os fatores Danos sociais e Danos psicoldgicos foram muito préximos,
apresentando média de respostas, nos dois fatores de 1,96, portanto, ambos no nivel moderado
ou critico de andlise, sendo o que a média das notas tem valor mais préximo do limite inferior
do nivel do que de seu limite superior. O resultado indica, dessa maneira, que as percepcdes
dos servidores participantes quanto aos Danos sociais € quanto aos Danos psicoldgicos
sofridos devido ao trabalho na Secretaria estdo no nivel moderado, mas ndo ainda suportavel.
Para esses fatores, os percentuais de resposta no nivel moderado foram de 61,15% para 0s
Danos sociais e de 60,81% para os Danos psicolégicos. Aqui 0s percentuais de respostas no
nivel positivo ou suportavel (23,31% danos sociais e 22,3% danos psicologicos) foram mais
altos que os percentuais no nivel grave (15,54% danos sociais e 16,89% danos psicoldgicos),
mas, ainda assim, a presenca de resultados no nivel grave indica a possibilidade de doenca
ocupacional, sugerindo a necessidade de intervencdo por parte da Secretaria para diminuicao
dessas situacdes (MENDES, 2007).

A seguir, passa-se ao detalhamento dos fatores por itens. O Grafico 10 e a Tabela 35

apesentam o detalhamento do fator Danos Fisicos.



149

Gréfico 11 — Danos fisicos — Distribui¢do das respostas por item, em percentuais

Danos Fisicos - Distribuiciio das respostas por item, em percentuais
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Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 35 — Danos fisicos — Medidas de tendéncia central por item

Item Médias Mediana P25 P75 Desvio padrédo
Dores no corpo 2,61 3,00 2,00 4,00 1,19
Dores nos bracos 2,36 2,00 1,00 3,00 1,18
Dor de cabeca 2,83 3,00 2,00 4,00 1,21
DistUrbios respiratdrios 2,26 2,00 1,00 3,00 1,37
DistUrbios digestivos 2,18 2,00 1,00 3,00 1,18
Dores nas costas 2,83 3,00 2,00 4,00 1,25
Disturbios auditivos 1,59 1,00 1,00 2,00 0,94
Alteracdes do apetite 2,02 2,00 1,00 3,00 1,26
Disturbios na visdo 2,18 2,00 1,00 3,00 1,27
Alteraces no sono 2,49 2,00 1,00 3,00 1,31
Dores nas pernas 2,03 2,00 1,00 3,00 1,19
Disturbios circulatorios 1,76 1,00 1,00 2,00 1,03

Fonte: Dados da pesquisa

Nesse fator, considerando os percentuais de respostas “nunca”, tem-se como mais frequentes
os itens “distarbios circulatorios” (56,08%) e “distirbios auditivos” (63,18%). Ao mesmo
tempo, os maiores percentuais de respostas “sempre” estdo nos itens “alteragdes do sono”
(8,78%), “dores nas costas” (10,14%), “disturbios respiratérios” (9,80%) e “dor de cabeca”

(9,12%). As maiores médias estdo, novamente, nos itens “dores nas costas” e “dor de cabeca”,
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sendo ambas 2,83, j& bem prdximas do limite superior do nivel moderado considerado para
essa pesquisa, indicando, portanto, uma situacdo mais frequente, com necessidade de atuagéo
pela SEPLAG, conforme sugere a literatura (MENDES, 2007). Dentre os itens desse fator,
ndo houve nenhum que, individualmente, estivesse no nivel suportavel ou, no extremo oposto,
no nivel grave ou negativo com a indicacdo de possibilidade de doenca ocupacional,
conforme sugerido por Mendes (2007).

O fator Danos sociais teve maior percentual de respostas “sempre” no item “vontade de ficar
sozinho” (9,12%), acima dos percentuais da mesma resposta nos demais itens. Quanto as
respostas “nunca”, destacam-se os itens “dificuldade com os amigos (55,74%) e “dificuldade
nas relagdes fora do trabalho” (57,09%); ainda assim, é importante observar que, quanto aos
danos sociais, as respostas ‘“nunca” representaram mais de 40% em todos os itens, exceto
“vontade de ficar sozinho”, ja mencionado, e “impaciéncia com pessoas em geral” (29,05%),
fatos que ajudam a compreender o bom resultado obtido por esse fator nas médias gerais por
fator, expostas anteriormente. Esses mesmos fatores, a saber, “vontade de ficar sozinho” e
“impaciéncia com pessoas em geral”, foram também os que apresentaram maiores médias nas
respostas por item, sendo 2,42 e 2,28, respectivamente, representando os itens que obtiveram
notas mais proximas do limite maximo do nivel moderado, merecendo, portanto, atencdo da
Secretaria (MENDES, 2007). Além disso, mesmo o resultado geral do fator tendo sido
considerado moderado e de percentuais altos de respostas “nunca” (em comparagdo as demais
escalas dessa pesquisa), € importante mencionar que nenhum item se destaca por apresentar
média de respostas proxima ao nivel suportavel, sendo relevante também a atencdo da
Secretaria para essas situacdes. Esses resultados podem ser vistos no Grafico 11 e na Tabela

36, a sequir.
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Gréfico 12 — Danos sociais — Distribui¢do das respostas por item, em percentuais

Danos Sociais — Distribuiciio das respostas por item, em percentuais
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Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 36 — Danos sociais — Medidas de tendéncia central por item

Item Médias Mediana P25 P75 Desvio padrao

Insensibilidade em relagéo aos 191 2,00 1,00 3,00 1,00
colegas

Dificuldade nas rela¢Ges fora do 175 1,00 1,00 2,00 105
trabalho

\ontade de ficar sozinho 2,42 2,00 1,00 3,00 1,31
Cor?flltos nas relagcbes com 188 2,00 1,00 2,00 101
familiares

Agressividade com 0s outros 1,79 2,00 1,00 2,00 0,94
Dificuldade com os amigos 1,69 1,00 1,00 2,00 0,93
Impaciéncia com pessoas emgeral 2,28 2,00 1,00 3,00 1,12

Fonte: Dados da pesquisa

Por fim, os resultados encontrados no fator Danos psicoldgicos podem ser visualizados no

Gréfico 12 e na Tabela 37, abaixo.



Gréfico 13 — Danos psicoldgicos — Distribui¢do das respostas por item, em percentuais

Danos Psicologicos - Distribuiciio das respostas por item, em percentuais
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Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 37 — Danos psicoldgicos — Medidas de tendéncia central por item

70% 80% 90%

Item Médias Mediana P25 P75 Desvio padrio

Amargura 1,74 1,00 1,00 2,00 1,05
Sensacgdo de vazio 1,98 1,50 1,00 3,00 1,23
Sentimento de desamparo 1,86 1,00 1,00 2,75 1,16
Mau-humor 2,20 2,00 1,00 3,00 1,07
Vontade de desistir de tudo 2,10 2,00 1,00 3,00 1,24
Tristeza 2,10 2,00 1,00 3,00 1,14
Irritacdo com tudo 2,12 2,00 1,00 3,00 1,16
Sensacgdo de abandono 1,80 1,00 1,00 2,00 1,10
Duvida sobre a capacidade de 197 2,00 1,00 3,00 115
fazer as tarefas

Soliddo 1,76 1,00 1,00 2,00 1,11

Fonte: Dados da pesquisa

100%

Os resultados do fator Danos psicoldgicos apresentaram médias mais altas para os itens “mau-

humor” (2,20), “vontade de desistir de tudo” (2,10), “tristeza” (2,10) e “irritagdo com tudo”

(2,12); apesar desses itens terem valores mais altos em relagdo aos demais nesse fator,

nenhum item apresentou média de respostas proxima ao limite inferior ou ao limite superior,

fortalecendo o resultado moderado encontrado na média geral do fator. Quanto aos

percentuais de respostas, os itens “soliddo”

(59,12%), “sensacao de abandono” (56,42%),

“sentimento de desamparo” (54,39%) “sensacdo de vazio” (50%) e “amargura” (58,11%)
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obtiveram os maiores percentuais na op¢ao “nunca”’, enquanto “mau-humor” (31,76%) obteve

0 menor percentual nessa opgéo de resposta.

Passando a apresentacdo dos resultados da pesquisa qualitativa, a Tabela 38, a seguir, contém

0 resumo das respostas relacionadas ao fator danos fisicos.

Tabela 38 — Danos fisicos do trabalho na SEPLAG, segundo as percepcdes dos servidores

entrevistados

Respostas Entrevistados Total
N&o percebe E2, E3, E5, E6, E9 5
Dor nas costas El, E4, E7 3
Rinite E11, E13, E12 3
Acho que ndo E7, E14 2
Cansaco E7, E11 2
Alergia, manifestacdo no olho E8 1
Ardor nos olhos Ell 1
Astigmatismo E12 1
Dor de cabeca E10 1
Dor na regido do nariz El1l 1
Dor no corpo E7 1
Hérnia E13 1
Questdes psicossomaticas E4 1
Refluxo E4 1
Sinusite E4 1
Tensdo no ombro E10 1

Fonte: Dados da pesquisa

Dentre as respostas, as mais comuns entre 0s servidores entrevistados foram “ndo percebe”
(E2, E3, E5, E6, E9), “dor nas costas” (E1, E4, E7) “rinite” (E11, E12, E13), “acho que ndo”
(E7, E14) e “cansago” (E7, E11).

Destaca-se, inicialmente, que a maioria dos respondentes ndo percebe ou “acha que nao”

percebe nenhum dano fisico relacionado a realizacédo do trabalho na SEPLAG.

Dores nas costas foram citadas por trés servidores, além dos relatos de “tensdo no ombro”
(E10), “dor no corpo” (E7) e “cansaco” (E7, E11). Quanto a esses sintomas, uma servidora
afirma que as dores no corpo acontecem apos um dia tenso de trabalho, observando que

podem ser sintomas emocionais:
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Dor no corpo sim, num dia cansativo de trabalho, vocé chega cansada
muito... Num dia mais estressante, vocé quer ficar sé deitada e descansar.
Acontece as vezes alguns dias sim, mas nada que eu tenha precisado tomar
remédio ou me tratar assim. No outro dia eu j& estou melhor. (...) Mas é tudo
como se estivesse assim, o dia inteiro com um fardo. Eu acho que é mais
emocional que no corpo, parece assim. (E7)

A rinite também foi mencionada como um dano fisico causado pelo trabalho na Secretaria,
bem como “alergia (manifesta¢ao no olho)” (E8) e “sinusite” (E4). Dentre os relatos de rinite,
uma servidora afirma que, antes de trabalhar na SEPLAG, mesmo trabalhando na Cidade
Administrativa, mas em outra Secretaria (Educagéo), as crises eram menos frequentes. Outra
afirma que acreditava que ndo poderia continuar trabalhando na Cidade Administrativa devido
ao grave quadro de rinite que possui, mas que, apos um tratamento, péde permanecer. Por
fim, uma terceira servidora relata que, devido a auséncia de janelas, desenvolveu uma alergia

no olho, mas destaca que “é so colocar colirio” (E8). Os relatos encontram-Se a seguir:

Entdo assim, a minha rinite é uma questdo antiga, s6 que vindo pra ca ela
ficou mais frequente, ela era bem espagada, bem espacada, e ai o0 ar, essas
questdes é... na Educagdo eu tinha um pouco menos porque & o ar ndo era
tdo gelado. (E11)

Eu... ja tive varias crises de rinite, que eu sou muito alérgica, e... inclusive
teve uma época que achei que ndo ia nem conseguir ficar na cidade
administrativa, ai eu consegui fazer um tratamento e estabilizou um pouco.
(E12)

Como aqui ndo tem janela, a gente tem ar condicionado e ele fica nas
lampadas, eu tenho um negécio no olho por causa disso, mas, isso € sO
colocar colirio. Ataca de vez em quando. (...) E uma alergia, é por causa,
cOmMo aqui € carpete, ai tem muita poeira, e a gente ndo percebe, ai me deu
essa alergia, porque eu tenho essa alergia de poeira, mesmo. (E8)

Por dltimo, um dos entrevistados relata que apresentou uma suspeita de inflamacéo nos rins,
mas que, ao final, concluiu-se que eram questdes psicossomaticas, as quais o servidor atribui
ao trabalho. Relatou também a presenca de refluxo, que considera ser relacionado a qualidade
da 4gua da Cidade Administrativa, mas ndo deixa de fora a possibilidade de ser também de

ordem psicossomatica.

Algumas questbes psicossomaticas, hd pouco tempo atras que eu fui parar no
hospital, ai estavam suspeitando que era uma inflamag&o nos rins, mas ai eu
fiz um tanto de exame e ai ndo era nada, e... fui parar no psiquiatra e ai ele
viu que era uma questdo psicossomatica mesmo. (...) Sem contar a questdo
do refluxo que eu também falei, que, é... eu percebi que estava associado a
agua daqui. Também pode ser que tenha a ver com alguma coisa
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psicossomaticas também porque é... essas coisas gastricas acabam que tem a
ver com isso pra mim. (E4)

Dessa maneira, observa-se que os resultados encontrados na pesquisa qualitativa foram muito
proximos da pesquisa quantitativa, com relatos de dores no corpo e problemas respiratorios.
Dor de cabeca foi relatada por uma servidora (E10), e alteragcbes no sono ndo foram
mencionadas. Extrapolando os achados da aplicacdo da EADRT, foi relatado o aparecimento

de sintomas de ordem psicossomatica.

Danos fisicos relacionados ao trabalho (lesGes por esforco repetitivo) foram encontrados no
estudo conduzido por Mendes, Freitas e Augusto (2014). Barros e Hondrio (2015), ao
realizarem pesquisa entre profissionais de satde vinculados a institui¢cbes publicas, relatam a
existéncia de dores no corpo e problemas gastricos, assim como encontrado nesta pesquisa.

Dores na coluna foram mencionadas na pesquisa conduzida por Worm et al. (2016).

Quanto as respostas recebidas quando questionados sobre os danos sociais, a Tabela 39

apresenta o resumo do que foi relatado.

Tabela 39 — Danos sociais do trabalho na SEPLAG, segundo as percepgOes dos servidores

entrevistados

Respostas Entrevistados Total
N El, E2, E5, E8,
Né&o percebe E11, E13, E12 7
Acho que ndo E7, E10, E14 3
Atrito com colegas de trabalho E7 1
Disputas sindicais (com colegas de carreira) E9 1
Mudangca na relagdo pessoal apés trabalhar com a pessoa E7 1
Mudou-se para perto da CA El 1
Perder atividades sociais devido a distancia que a CA se encontra E3 1
Pessoas externas ao Estado pensarem que servidor tem um alto salario E8 1
Ser criticado por colegas (ndo servidores) pelo salario E6 1

Fonte: Dados da pesquisa

Como a tabela demonstra, 0s servidores entrevistados, em sua maioria, negaram a ocorréncia
de danos sociais relacionados ao trabalho na SEPLAG, com as respostas “nao percebe” (EL,
E2, E5, E8, E11, E13, E12) e “acho que ndo” (E7, E10, E14). Nos dois casos, 0s servidores
entrevistados relataram que procuram deixar os problemas do trabalho fora do ambiente

pessoal e que as questdes de falta de empatia com algumas pessoas sdao normais, contudo
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devem ser superadas. Além disso, informaram também que fora do local de trabalho as
pessoas atendidas jA ndo vém o servidor como agente publico, o que facilita a relacdo. As
respostas estdo descritas a seguir: “De forma alguma, porque na verdade como eu disse, assim
que eu saio, eu vou embora, eu deixo para tras, eu aprendi a trabalhar dessa forma, entdo nao
traz problema nenhum. Extra, a vida extratrabalho, nada, nada, nada” (ES), “Tem algumas
pessoas que sdo normais né, de vocé ndo ter empatia, mas vocé tem que superar isso, ndo sei
se 0 problema € da pessoa ou se € com vocé, mas tem que ser superado” (E11), “N&o... acho
que ndo. (pausa) Mas ndo.... Porque é muito restrito aqui também... entendeu? Entdo depois
que passa pra fora a pessoa j& ndo... (pausa) ja ndo vé a gente da mesma forma que ela viu

aqui dentro... entdo muda, muda muito” (E14).

Entretanto, foram relatadas pelos servidores entrevistados algumas situaces consideradas por
eles mesmos como danos sociais do trabalho, tal como o fato de a relagdo pessoal com um
amigo ser alterada apés a servidora ter realizado atividades de trabalho com o colega, tal

como relata E7:

Eu tinha uma relacdo muito boa com ele e tal. Igual quando eu trabalhava no
(nome do setor), a relacdo de trabalho que eu tive que ter com ele, hoje eu
tenho uma preguica sabe? Ja ndo é uma pessoa mais que eu tenho o contato
gue eu tinha antes e por coisa de trabalho. Um exemplo é esse. E de pessoas
da propria equipe anterior a essa. (...) E com pessoas que eu tinha um
convivio muito bom na equipe e por causa do contato no trabalho ja fui
distanciando, né? “Ah, essa pessoa, eu ndo quero ter contato mais na vida
pessoal por causa dessas situagdes do trabalho”. (E7)

A percepc¢do dos amigos, que ndo sao servidores publicos, quanto ao salério recebido pelos
entrevistados, também foi mencionada em duas entrevistas diferentes: “E... 0 pessoal critica,
fala assim: olha, vocé ganha mais e eu tenho uma empresa e td6 aqui ralando e ndo to
ganhando o tanto que vocé ganha (...)” (E6), “Eu sé acho, assim, a pessoa, quando vocé fala,
assim ‘Eu trabalho, eu presto servigo ao Estado’ a tinica coisa que eles acham ¢ que vocé
ganha bem e muito bem (risos), e a realidade ndo é essa. A realidade, muitas vezes, é 0

contrario” (E8).

Quanto a localizagéo afastada da Cidade Administrativa, uma servidora relata a dificuldade de
comparecer a compromissos sociais durante a semana, devido a distancia do local de trabalho,
mas também pondera que, se trabalhasse em uma multinacional, provavelmente a sede

também estaria afastada da cidade:
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A gente perde sim, ndo vou dizer que ndo perde, porgue perde. Por estar num
local mais distante de tudo e dificuldade de transporte. Isso entdo complica a
parte social durante a semana. Mas assim, eu ndo considero isso grave. Em
qualquer lugar, por exemplo, numa multinacional, a sede dela ficaria fora da
cidade. (E3)

Outro servidor relata que se mudou da casa de sua mde para um local perto da Cidade
Administrativa e agora mora sozinho. Apesar de o servidor ndo considerar que tenha tido
algum dano social por seu trabalho na Secretaria, o préprio fato de citar essa informacao
durante a resposta a pergunta sobre os danos sociais percebidos transparece que esse é um

dano social vivenciado pelo servidor que tem relacdo com o trabalho na SEPLAG:

E... com 0s amigos e tal, é tranquilo assim... nfo... (pausa) é... n3o vejo um...
(pausa) eu mudei pra... eu moro, moro... €, mas eu morava com minha mée,
ai eu mudei pra ca... moro sozinho. Mas isso eu ndo vejo como uma... uma
(pausa) né... ndo, ndo tem nada que tenha mudado, do ponto de vista das
minhas relagGes sociais assim néo... (E1)

Novamente, os resultados da pesquisa qualitativa vdo ao encontro dos achados da pesquisa
guantitativa, em que foram altos os percentuais de resposta “nunca” para os itens relacionados
aos danos sociais, da mesma forma como a maioria dos servidores entrevistados respondeu
ndo perceber danos sociais vinculados ao trabalho na SEPLAG. N&o foram citadas na
pesquisa qualitativa vontade de ficar sozinho ou impaciéncia com as pessoas em geral.
Entretanto, danos nas relacbes com amigos e nas relagdes fora do trabalho podem ser
observadas quando a servidora E7 relata que teve “mudanca na relacdo pessoal ap6s trabalhar
com a pessoa”, ou quando 0s pesquisados afirmam que perdem atividades sociais devido ao

local de trabalho ou quando relatam a mudanca de endere¢o para proximo ao trabalho.
A Unica pesquisa encontrada que relata os danos sociais vivenciados pelos servidores é de
Worm et al. (2016), que apresenta a percep¢do de mau humor e tristeza entre os respondentes,

gue nesta pesquisa estdo relacionados entre 0s danos psicoldgicos.

O resumo das respostas relacionadas aos danos psicologicos encontra-se na Tabela 40.
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Tabela 40 — Danos psicolégicos do trabalho na SEPLAG, segundo as percepgdes dos servidores

entrevistados

Respostas Entrevistados | ~ Total |~
< E2, E3, E5, E6, ES,
Nao percebe E9, E11, E13, E12 )
Acho que ndo E7, E10, E14 3
Ficar pessimista com o trabalho E7, E10 2
Frieza (despersonalizacéo) El 1
Questionar a si mesmo E3 1
Sentir vergonha do trabalho que realiza e do cargo que ocupa E4 1
Vontade de desistir do trabalho E13 1

Fonte: Dados da pesquisa

Nesse fator, a maioria dos servidores entrevistados afirmou néo perceber (E2, E3, E5, E6, ES8,
E9, E11, E13, E12) ou achar que nao percebe (E7, E10, E14) danos psicologicos no trabalho
na SEPLAG. Destaca-se que dois servidores que apresentaram tais respostas (E13, E10)

brincaram durante a entrevista, dizendo achar que ndo sdo “loucos ainda”: “N&o, mas eu

posso ser louco daqueles que ndo sabe que é doido (risos) né... existem diagnosticos assim,

mas... eu ainda ndo fui... diagnosticado como tal” (E13), “Acho que ainda nao t6 louca (risos).

Né&o, acho que ndo, assim...” (E10).

Foi citado o desanimo com relagdo aos assuntos do trabalho, quando os entrevistados relatam

desistir de acreditar que uma atividade em que trabalharam terd continuidade, devido a

questdes politicas (pessimismo, E5, E10). Mencionaram, também, que se tornaram “frios” em

relacdo ao trabalho (E1), optando por ndo tocar em assuntos criticos:

Eu fico pessimista com o trabalho. (...) Hoje a gente estd com um projeto de
lei (...) desde 2015, com varias idas e vindas. (...) E até hoje ndo foi aprovado
na Assembleia (...) Ai a gente fica “Sera que iSO, Serd que isso vai ser
aprovado? Eu nem vou ficar com expectativa”. Porque foi isso, desde junho
de 2015 até hoje, ja mudou de versdo, ja mudou do qué que é para ser. (...)
Entdo ndo sou sO eu, ninguém mais t4 com expectativa que vai acontecer.
(...) Tanto que a gente decidiu até largar isso para |4 e cuidar do jeito que a
legislacdo é hoje. Sem expectativa, 0 dia que mudar a gente comeca a
trabalhar do jeito novo, sabe? Porque ja estdvamos antecipando (...) a gente
até parou por causa disso. Porque ndo anda. Ai quando vocé acha que vai
andar, volta. Entdo ndo é bom ficar com expectativa ndo. Umas coisas assim,
pessimismo nesse sentido. (E7)

Eu fiquei uma pessoa um pouco mais, (...) frio com as coisas (riso). E aquele
negdcio vocé vai se limitando, vocé vai se fechando aqui, porque vocé sabe
que se... determinadas coisas se vocé bater (riso), vocé ndo vai querer mexer.
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Por qué? Porque tem muita coisa envolvida ali que ndo... que eu néo... a
pessoa, o individuo aqui, bom e talvez nem o grupo, consiga mexer. (E1)

Situacdes de autoquestionamento quanto a identidade e enquanto profissional, foram citadas

por E3:

...em alguns momentos, igual eu te falei, se alguém questiona seu trabalho,
ou fala de vocé, da sua pessoa, vocé fica... tem aguele momento, que vocé
fica, serd que eu sou mesmo? Serd que eu ndao sou mesmo uma boa
profissional? Sera que eu ndo sou uma boa pessoa? Serd que eu estou no
lugar errado? Eu me questiono. Mas, cinco minutos eu ja superei e ja estou
pronto para outra (risos).

A vontade de desistir, de sair da reunido porque a opinido ndo é ouvida foi citada por E13,

apesar de afirmar gque isso ndo gera nele mesmo problemas emocionais:

Ah... dura uns trinta segundos. Sabe, naquele momento que eu fico ali,
chateado, da& vontade de... sair da reunido, ja tive vontade de levantar de
reunido e de ir embora ja que a minha opinido nao é ouvida, (...) mas é uma
coisa que passa. Na mesma hora que eu... fecho a agenda e posiciono o pé,
eu respiro, penso e falo: N&o, eu tenho mais a contribuir aqui do que 14 fora,
entdo eu permaneco, né? Isso pra mim nao gera é... problemas emocionais...
pelo menos até hoje néo gerou.

Em dltimo lugar, um servidor afirmou, quando questionado sobre os danos psicoldgicos do
trabalho, que optou por se afastar de amigos devido ao fato de sentir vergonha do trabalho que
realiza (E4): “Em algum aspecto, €... 0 que acontece, é... assim que, que eu entrei eu sentia
muita vergonha de falar pras pessoas que eu estava aqui, sabe?”. Apesar de esse ser um dano
social, foi percebido pelo servidor como uma questdo psicoldgica, devido a vergonha que

tinha do trabalho que realiza.

Na pesquisa qualitativa, os resultados encontrados para os danos psicoldgicos foram um
pouco melhores do que aqueles encontrados na pesquisa quantitativa, ja que la apresentaram
resultado moderado, enquanto aqui foi alto o nimero de servidores entrevistados que
afirmaram ndo perceber a ocorréncia desses danos. Apesar disso, assim como na aplicacdo da
escala, foi encontrada uma resposta de um servidor (E13) que declara vontade de desistir.
Foram, ainda, identificadas situagcOes de pessimismo e despersonalizacdo, em que 0S
abordados relatam desanimo com relacdo ao trabalho e momentos em que os entrevistados
questionam sua identidade, devido a desafios encontrados no ambiente de trabalho, que néo
séo tratados na EADRT.
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Finalizada a secdo descritivo-analitica dos dados das partes quantitativa e qualitativa da
pesquisa, passa-se ao refinamento dos dados quantitativos, apresentando-se, a seguir, 0S

resultados dos testes bivariados aplicados sobre os dados obtidos por meio dos questionarios.

6.7 Resultados dos testes bivariados

A sequir, serdo apresentados os resultados dos testes bivariados realizados para essa pesquisa,

iniciando pelas comparagdes das médias e, apos, passando a descri¢do das correlagdes.

6.4.2 Testes de comparacao

Para as comparac0es, foram consideradas as possiveis variagdes das médias, para cada um dos
fatores das escalas do ITRA, conforme o sexo, faixa etaria, tempo total de trabalho, local de
trabalho e cargo dos respondentes. Comecando pelo sexo, a Tabela 41 apresenta as estatisticas
descritivas referentes a cada um dos fatores das quatro escalas do ITRA com os resultados dos
testes de comparacéo por sexo, em que os resultados significativos (p-valor menor que 0,05)

estédo destacados em negrito.
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Tabela 41 — Estatisticas descritivas referentes aos fatores do ITRA e resultados dos testes de

comparagio por sexo

Desvio  Teste de comparagéo

Fat sdi _
atores Sexo Média padréo (Mann-Whitney)
Organizacdo do  Feminino 3,20 0,59
. 0,2080
Trabalho Masculino 3,18 0,63
Contexto de Relagbes Feminino 2,70 0,89 02925
trabalho Socioprofissionais Masculino 2,77 1,01 '
Condicbes de ~ Feminino 2,25 1,00 02635
Trabalho Masculino 2,19 0,99 '
. Feminino 2,69 0,83
Custo Afetivo Masculino 2,69 0.88 0,3925
Custo humano . Feminino 3,72 0,87
do trabalho Custo Cognitivo Masculino 3,68 0,78 0,2315
- Feminino 1,88 0,73
Custo Fisico Masculino 192 0.84 0,4700
Liberdade de  Feminino 3,74 0,81 02475
Expressdo Masculino 3,66 0,81 '
Reallze?gao Femlnlrfo 3,18 0,94 0,4415
Profissional Masculino 3,14 0,99
. Feminino 3,46 0,79
?glc:\:;;rrez Prazer Masculino 3,40 0,83 0,6320
soff')imento Esgotamento Feminino 2,90 0,97 0.1150
Profissional Masculino 2,76 0,94 '
Falta Qe Femlnln_o 2,37 0,97 0,0825
Reconhecimento  Masculino 2,57 1,11
. Feminino 2,63 0,90
Sofrimento Masculino 2,67 0,95 0,8370
- Feminino 2,42 0,86
Sars Danos Fisicos Masculino 2,04 0.80 0,0000
relacionados Danos Sociais Femlnero 2,01 0,81 0,0470
Masculino 1,89 0,88
ao trabalho —
Danos Psicologicos Feminino 2,04 1,00 0,0555
9 Masculino 1,85 0,88 '

Fonte: Dados da pesquisa

A realizacdo dos testes de comparacdo Mann-Whitney apresentou diferenca estatisticamente
significativa para as médias por sexo pertinentes a percep¢do dos danos relacionados ao
trabalho, em especifico os danos fisicos (p-valor igual a 0,0000) e sociais (p-valor igual a
0,0470). Conforme esses resultados, é possivel observar que as mulheres percebem os danos
fisicos e sociais do trabalho na SEPLAG de modo significativamente mais elevado do que os
homens. Os danos psicoldgicos também atraem a atencdo, ja que o resultado encontrado para
o p-valor (0,0555) foi muito proximo do limite para considera-lo significativo, indicando que
os danos psicologicos do trabalho na SEPLAG também tendem a ser percebidos de modo

mais contundente pelas mulheres quando comparadas aos homens.

Os resultados dos testes de comparacao por faixa etaria para todos os fatores do ITRA estdo
dispostos na Tabela 42, bem como as estatisticas descritivas, com marcacdo em negrito dos

resultados significativos (p-valor menor que 0,05).
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Tabela 42 — Estatisticas descritivas referentes aos fatores do ITRA e resultados dos testes de

comparacdo por faixa etaria

Fatores Faixa etaria Média Desv~|o Faixa etaria  Média Desv~|0 Teste de compar_agao
padrao padrao  (Kruskal-Wallis)
Até 20 anos 3,30 0,43 36 a40 anos 3,21 0,55
Organizagdo do 21 a 24 anos 3,00 0,51 41 a45anos 3,22 0,68 0504
Trabalho 25 a 30 anos 3,15 0,60 46 a50 anos 3,37 0,58 '
31 a 35 anos 3,21 0,67 maisde5lanos 3,26 0,62
Até 20 anos 3,07 0,91 36 a40anos 2,73 0,92
Contexto de Relacoes 21 a 24 anos 2,76 0,88 4l a45anos 2,30 0,86 0113
trabalho  Socioprofissionais 25 a 30 anos 2,80 0,87 46 a50 anos 3,05 0,94 '
31 a 35 anos 2,84 1,07 maisde5lanos 2,46 0,88
Até 20 anos 1,47 0,47 36 a40 anos 2,41 0,99
Condicbes de 21 a 24 anos 2,00 0,98 41 a45anos 1,93 0,83 0.000
Trabalho 25 a 30 anos 1,93 0,88 46 a 50 anos 2,58 0,71 '
31 a 35 anos 2,43 1,16 maisde5lanos 2,53 0,96
Até 20 anos 2,33 1,16 36 a40 anos 2,76 0,81
. 21 a 24 anos 2,76 0,81 41 a45anos 2,52 0,75
Cwsloaletho 5o - s0anos 271 078 46a50anos 275 114 0.010
31 a 35 anos 2,93 0,90 maisde5lanos 2,28 0,73
Custo Até 20 anos 2,87 0,76 36 a 40 anos 3,50 0,87
humano do  Custo cognitivo 21 a 24 anos 3,65 0,87 41 a45anos 3,87 0,57 0049
25 a 30 anos 3,88 0,73 46 a50 anos 3,68 1,07 '
trabalho 31a35an0s 3,82 0,76 maisde5lanos 3,39 0,94
Até 20 anos 2,50 1,11 36 a 40 anos 1,94 0,79
. 21 a 24 anos 1,94 0,93 41 a45anos 1,93 0,57
Cuwstofsico o 230an0s 182 075 46a50anos 211 061 0,394
31 a 35 anos 1,88 0,88  mais de 51 anos 1,85 0,69
Até 20 anos 3,14 0,38 36 a40 anos 3,66 0,90
Liberdade de 21 a 24 anos 3,74 0,77 41 a45anos 4,01 0,67 0007
expresséo 25 a 30 anos 3,59 0,79 46 a 50 anos 3,29 0,98 '
31 a 35 anos 3,70 0,66 maisde5lanos 4,00 0,91
Até 20 anos 3,17 0,97 36 a40anos 3,24 0,87
Realizagdo 21 a 24 anos 2,90 1,03 41 a45anos 3,39 0,78 0.051
profissional 25 a 30 anos 2,96 0,97 46 a50 anos 3,06 0,94 '
31 a 35 anos 3,20 0,90 maisde5lanos 3,52 1,06
Até 20 anos 3,16 0,62 36 a40 anos 3,45 0,81
Prazer 21 a 24 anos 3,32 0,78 41 a45anos 3,70 0,62 0007
Indicadores 25 a 30 anos 3,28 0,81 46 g 50 anos 3,17 0,91 '
de prazer e 31,a 35 anos 3,45 0,70  mais de 51 anos 3,76 0,91
. Até 20 anos 2,71 0,62 36 a40 anos 3,09 0,97
SOfiMeNt0  qooramento 21a24an0s 2,76 0,88 41 a45 anos 2,72 0,89 0.382
Profissional 25 a 30 anos 2,91 0,92 46 a50 anos 2,70 1,18 '
31 a 35 anos 2,93 1,00 maisde5lanos 2,60 0,94
Até 20 anos 3,00 1,20 36 a40 anos 2,66 1,12
Falta de 21 a 24 anos 2,50 1,15 41 a45anos 2,20 0,94 0823
reconhecimento 25 a 30 anos 2,41 1,01 46 a50 anos 2,39 1,02 '
31 a 35 anos 2,44 0,95 maisde5lanos 2,46 1,12
Até 20 anos 2,86 0,92 36 a40 anos 2,87 0,97
. 21 a 24 anos 2,63 0,95 41 a45anos 2,46 0,81
Soffimento 5o 230anos 266 0.89 4650 anos 254 1,04 0.686
31 a 35 anos 2,69 0,89 maisde5lanos 253 0,97
Até 20 anos 1,61 0,67 36 a40 anos 2,30 0,90
Danos fisicos 21 a 24 anos 2,31 0,95 41 a45anos 2,18 0,74 0827
25 a 30 anos 2,21 0,84 46 a50 anos 2,50 1,03 '
31 a 35 anos 2,29 0,90 maisde5lanos 2,25 0,75
Danos Até 20 anos 1,33 0,30 36 a40 anos 2,16 0,90
relacionados  Danos sociais 21 a 24 anos 1,86 0,92 41 a45anos 1,63 0,58 0038
25 a 30 anos 2,09 0,92 46 a50 anos 2,16 0,75 '
a0 trabaho 31a35an0s 2,01 0,85 maisde5lanos 1,70 0,64
Até 20 anos 1,47 0,42 36 a40 anos 2,04 0,99
Danos 21 a 24 anos 2,14 1,17 41 a45anos 1,63 0,57 0334
psicolégicos 25 a 30 anos 2,03 0,96 46 a50 anos 2,18 1,04 '
31 a 35 anos 2,05 1,05 mais de 51 anos 1,65 0,66

Fonte: Dados da pesquisa
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Os testes de comparacdo (Kruskal-Wallis) para as médias entre as faixas etarias retornou
valores significativos para diversos fatores. As condi¢6es de trabalho (p-valor igual a 0,000),
0 custo afetivo (p-valor igual a 0,010) e o custo cognitivo (p-valor igual a 0,049) séo
percebidos pelos respondentes com menos de 20 anos como melhores, tendo apresentado
média de notas mais baixas. Além desses, 0s respondentes acima de 50 anos apresentaram

também notas mais baixas para 0s custos cognitivo e afetivo que os demais abordados.

Dentre os indicadores de prazer e sofrimento, o teste de comparacdo realizado apresentou
valor significativo para o fator liberdade de expressao, com p-valor igual a 0,007, e para o
prazer de uma forma geral, p-valor igual a 0,007. Observa-se também que o fator realizacéo
profissional apresentou p-valor igual a 0,051, muito pouco acima do limite para que seja
considerado significativo, de forma que é necessério atentar também nesse resultado. As
médias foram mais baixas para os respondentes com até 20 anos e para 0s que tém entre 46 e
50 anos, demonstrando que esses percebem como menor a liberdade de expressdo na
SEPLAG, bem como o prazer de uma forma geral. Os respondentes entre 21 e 30 anos
vivenciam menos realizacdo profissional na SEPLAG do que os demais, com médias
inferiores para esse fator. O prazer, considerado como um todo, é percebido como maior para

0s respondentes que tém entre 41 e 45 anos e mais de 50 anos.

Por fim, em relacdo aos danos relacionados ao trabalho, os respondentes com até 20 anos
percebem como menos intensos 0s danos sociais vivenciados devido ao trabalho na SEPLAG,
sendo esse o0 Unico fator que apresentou p-valor significativo na EADRT (0,038).

Dessa maneira, € possivel compreender que os respondentes que possuem até 20 anos estdo
mais satisfeitos com as condi¢des de trabalho, o custo afetivo e o custo cognitivo, alem de
perceberem menos intensamente os danos sociais. Entretanto, esses servidores, juntamente
com 0s que possuem entre 46 e 50 anos, percebem menor prazer, em especial no fator
liberdade de expressdo, no trabalho na SEPLAG. Os respondentes que possuem mais de 50
anos de idade demonstraram estar mais satisfeitos com os custos cognitivo e afetivo. Esse
grupo de servidores, juntamente com 0s que tém entre 41 e 45 anos percebem também maior
prazer no trabalho na Secretaria. Quanto & realizagdo profissional, essa € menos percebida

entre os respondentes mais jovens, entre 21 e 30 anos.
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Nesse sentido, rememora-se o trabalho de Maissiat et al. (2015) que também encontrou
resultados em que os servidores mais jovens apresentaram maior insatisfacdo com a

realizacéo profissional.

Passando a comparacdo dos resultados considerando o tempo total de trabalho, a Tabela 43
apresenta as estatisticas descritivas e os resultados dos testes de comparagédo (Kruskal-Wallis)
para todos os fatores das quatro escalas do ITRA, destacando em negrito os resultados que
apresentaram p-valor inferior a 0,05 e, portanto, significativos. Para essa analise, foi

considerado o tempo total de trabalho dos respondentes, e ndo apenas o tempo na SEPLAG.
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Tabela 43 — Estatisticas descritivas referentes aos fatores do ITRA e resultados dos testes de
comparagéo por tempo total de trabalho

Tempo total de . Desvio Tempo total de .. Desvio Teste de comparacdo
D Média P Média parag

trabalho* padrdo trabalho* padrdo  (Kruskal-Wallis)

Menos de 1 ano 3,04 0,53 de 15,1 a 20 anos 3,16 0,59

de 1,1 a2 anos 2,88 0,50 de 20,1a 25 anos 3,04 0,53

de 2,1 a5 anos 3,12 0,55 de 25,1 a 30 anos 3,33 0,67 0,243

de 5,1 a 10 anos 3,15 0,63 mais de 30,1 anos 3,34 0,56

de10,1al15anos 3,31 0,67

Menos de 1 ano 2,70 0,81 de15,1a20 anos 2,60 1,02

de 1,1a2 anos 2,47 0,75 de 20,1 a 25 anos 2,33 0,90

de 2,1 a5 anos 2,88 0,86 de251a30anos 2,77 1,01 0,435

de 5,1 a 10 anos 2,81 0,93  mais de 30,1 anos 2,55 0,85

de 10,1al15an0os 2,84 1,04

Menos de 1 ano 3,25 1,57 de15,1a20anos 1,95 0,84

de 1,1a2 anos 1,62 0,32 de20,1a25an0s 2,36 1,03

de 2,1 a5 anos 1,90 0,84 de251a30anos 2,32 0,93 0,001

de 5,1 a 10 anos 2,19 1,00 maisde 30,1anos 2,57 0,92

de10,1a15anos 2,50 1,13

Menos de 1 ano 2,73 0,80 del51a20anos 2,61 0,84

de 1,1 a2 anos 2,57 0,42 de20,1a 25 anos 2,41 0,82

Custo afetivo  de 2,1 a 5 anos 2,58 0,77 de 25,1 a 30 anos 2,66 0,98 0,048
de 5,1 a 10 anos 2,87 0,88  mais de 30,1 anos 2,35 0,73
de10,1al15anos 2,95 0,92
Menos de 1 ano 2,78 0,95 del51a20anos 3,70 0,73

Fatores

Organizacéo do
Trabalho

Contexto de Relacdes
trabalho  Socioprofissionais

Condicdes de
Trabalho

Custo de 1,1a2 anos 3,90 0,63 de20,1a25anos 3,62 0,75
humano do  Custo cognitivo de 2,1 a 5 anos 3,73 0,89 de251a30anos 3,99 0,90 0,042
trabalho de 5,1 a 10 anos 3,80 0,77 mais de 30,1 anos 3,29 0,92

de 10,1a15an0s 3,77 0,80

Menos de 1 ano 2,50 1,04 de 15,1 a20 anos 1,73 0,75

de 1,1 a2 anos 1,69 0,42 de 20,1 a 25 anos 1,77 0,35
Custo fisico  de 2,1 a5 anos 1,92 0,89 de 25,1 a 30 anos 2,24 0,55 0,073
de 5,1 a 10 anos 1,92 0,77 maisde 30,1anos 1,89 0,72
de10,1al1l5anos 1,86 0,89
Menos de 1 ano 3,29 1,12 del51a20anos 3,74 0,87
de 1,1a2 anos 3,84 0,87 de20,1a25anos 4,01 0,68

Lferf:s(;:e de2labanos 364 075 de25la30anos 3,62 1,10 0,424
xp de 5,1 a 10 anos 3,65 0,70  mais de 30,1 anos 3,87 0,90
de 10,1a15anos 3,65 0,77
Menos de 1 ano 2,53 1,25 de15,1a20 anos 3,22 0,96
- de 1,1 a2 anos 3,01 0,76 de 20,1 a 25 anos 3,51 0,82
Realizagdo
- de 2,1 a5 anos 3,02 0,97 de251a30anos 3,17 1,02 0,035
profissional

de 5,1 a 10 anos 2,92 0,95 maisde30,1anos 3,52 0,99

de 10,1a15an0s 3,28 0,92

Menos de 1 ano 2,91 1,17 de 15,1 a 20 anos 3,48 0,84

de 1,1 a2 anos 3,42 0,76 de 20,1 a 25 anos 3,76 0,67

Prazer de 2,1 a5 anos 3,33 0,75 de 25,1 a 30 anos 3,39 1,02 0,060
de 5,1 a 10 anos 3,29 0,75 mais de 30,1 anos 3,70 0,88

'c?g'cf:;:es de10,lal5anos 347 0,77
p_ Menos de 1 ano 3,07 0,72 de 15,1 a 20 anos 2,80 1,05
sofrimento

de 1,1 a2 anos 2,43 0,44 de 20,1 a 25 anos 2,66 0,67

Esgotamento o 5'1a5anos 283 092 de251a30anos 271 1,03 0,325
Profissonal o5 1a10an0s 299 097 maisde30,lanos 267 096
de 10,1a15anos 3,01 1,05
Menos de 1 ano 2,29 1,03 de15,1a20anos 2,21 1,05
Falta de de 1,1 a2 anos 2,04 0,68 de 20,1 a 25 anos 2,09 0,81
. de 2,1 a5 anos 2,55 1,03 de 25,1 a 30 anos 2,39 0,93 0,484
reconhecimento

de 5,1 a 10 anos 2,55 1,06 maisde 30,1anos 2,62 1,20
de10,1a15an0s 2,51 1,04
Menos de 1 ano 2,68 0,81 de 15,1 a 20 anos 2,50 0,98
de 1,1 a2 anos 2,23 0,47 de 20,1 a 25 anos 2,38 0,64

Sofrimento de 2,1 a5 anos 2,69 0,90 de 25,1 a 30 anos 2,55 0,86 0,500
de 5,1 a 10 anos 2,77 0,92  mais de 30,1 anos 2,64 1,03
de10,1al5an0s 2,76 0,99
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Tabela 43 — Estatisticas descritivas referentes aos fatores do ITRA e resultados dos testes de
comparagéo por tempo total de trabalho (cont.)

Tempo total de Média Desvio Tempo total de Média Desvio Teste de comparagéo

trabalho* padréo trabalho* padrdo  (Kruskal-Wallis)

Menos de 1 ano 2,23 0,84 de 15,1 a 20 anos 2,30 0,88
de 1,1 a 2 anos 2,19 0,76 de20,1a25anos 2,20 0,81
Danos fisicos  de 2,1 a5 anos 2,16 0,82 de 25,1 a 30 anos 2,37 0,90 0,989
de 5,1 a 10 anos 2,25 0,88  mais de 30,1 anos 2,31 0,79
de 10,1al15anos 2,32 0,95
Menos de 1 ano 1,89 0,83 de 15,1 a 20 anos 1,90 0,80

Fatores

Danos de 1,1 a 2 anos 1,88 0,92 de 20,1 a 25 anos 1,68 0,62
relacionados  Danos sociais  de 2,1 a 5 anos 1,91 0,76 de 25,1 a 30 anos 1,92 0,79 0,489
ao trabalho de 5,1 a 10 anos 2,05 0,95 maisde 30,1anos 1,75 0,64

de10,1al5anos 2,18 0,94

Menos de 1 ano 2,33 0,95 de 15,1 a 20 anos 1,90 0,92

de 1,1 a2 anos 1,98 0,95 de20,1a25an0s 1,84 0,92

de 2,1 a5 anos 1,93 1,01 de25,1a30anos 1,85 0,91 0,721
de 5,1 a 10 anos 2,09 1,03 mais de 30,1 anos 1,71 0,68

de 10,1a15anos 2,09 1,01

Fonte: Dados da pesquisa

Danos
psicologicos

Na comparacdo do tempo total de trabalho, foram significativos os p-valores encontrados nos
fatores condi¢cbes de trabalho (0,001), custo afetivo (0,048), custo cognitivo (0,042) e

realizacdo profissional (0,035).

Os respondentes que possuem menos de 1 ano total de trabalho consideraram as condigdes de
trabalho piores do que os demais, apresentando média de notas bastante acima das demais. O
fator custo afetivo obteve médias menores para 0s respondentes que ja tém mais de 30,1 anos
de trabalho, indicando que esses consideram esses custos no trabalho na SEPLAG mais
baixos que os demais. O custo cognitivo teve a menor média entre os respondentes com
menos de 1 ano total de trabalho, seguido dos respondentes com mais de 30,1 anos, indicando,
da mesma forma, que para esses dois grupos o custo cognitivo do trabalho na SEPLAG ¢é
percebido como menor do que é percebido pelos para o restante dos respondentes. Os grupos
de respondentes que possuem menos de 1 ano e entre 5, 1 e 10 anos de trabalho percebem
menor realizacdo profissional, conforme as médias encontradas para esses dois grupos na

analise comparativa do fator.

A sequir, a Tabela 44 contém os resultados dos testes de comparacdo (Kruskal-Wallis) entre
0s cargos dos respondentes, bem como as estatisticas descritivas para cada grupo para 0s
fatores das escalas do ITRA. Em negrito, estdo os resultados que apresentaram p-valor

significativo.
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Tabela 44 — Estatisticas descritivas referentes aos fatores do ITRA e resultados dos testes de

comparagao por cargo

e Desvio - Desvio Teste de comparagédo
Fatores Cargo Média pairio Cargo Média padrio  (Kruskal-Wallis)
EPPGG 3,07 0,56 Recrutamento amplo 3,24 0,62
Organizagdo do GGOV 3,18 0,57 Outros 3,14 0,69 0043
Trabalho AGOV 3,38 0,61 Nao informado 2,82 - '
Médico Perito 3,38 0,63
EPPGG 2,79 0,89 Recrutamento amplo 2,79 0,99
Contexto de Relagdes GGOV 2,68 0,91 Outros 2,69 0,90 0114
trabalho  Socioprofissionais AGOV 2,85 1,02 N&o informado 3,60 - '
Médico Perito 2,17 0,94
EPPGG 1,91 0,84  Recrutamento amplo 2,07 0,89
Condicbes de  GGOV 2,38 0,97 Outros 2,01 0,85 0.000
Trabalho AGOV 2,53 0,98 Nao informado 3,80 - '
Meédico Perito 3,30 1,25
EPPGG 2,70 0,84  Recrutamento amplo 2,56 0,78
. GGOV 2,70 0,82  Outros 2,41 0,78
Custoafetivo  Agoy 284 0,97 Néo informado 217 - 0.029
Médico Perito 3,16 0,74
Custo EPPGG 3,86 0,78  Recrutamento amplo 3,70 0,86
humano do  Custo cognitivo Geov 3,76 0,74 Outrc_;s 3,42 0.87 0,143
AGOV 3,66 0,82 Nao informado 2,90 - '
trabahho Médico Perito 364 1,04
EPPGG 1,81 0,77 Recrutamento amplo 1,61 0,48
. GGOV 2,04 0,83  Outros 1,89 0,79
Custofsico Agov 221 092 Nao informado 19 - 0,008
Médico Perito 1,79 0,51
EPPGG 3,63 0,77  Recrutamento amplo 3,84 0,80
Liberdade de GGOV 3,80 0,70  Outros 3,65 0,91 0397
expressao AGOV 3,61 0,83 Nao informado 3,43 - '
Médico Perito 3,95 0,95
EPPGG 3,05 0,95 Recrutamento amplo 3,30 1,04
Realizacéo GGOV 3,21 0,96  Outros 3,34 0,90 0.076
profissional  AGOV 2,94 0,92 Néo informado 2,70 - '
Médico Perito 3,50 0,95
EPPGG 3,34 0,80 Recrutamento amplo 3,57 0,83
Prazer GGOV 3,50 0,74 Oljtl’(?S 3,50 0,86 0193
Indicadores AGp_V _ 3,28 0,75 Nao informado 3,06 - '
de prazer e Médico Perito 3,73 0,89
soffimento EPPGG 2,86 0,96 Recrutamento amplo 2,82 1,04
Esgotamento  GGOV 2,66 0,93  Outros 2,74 1,04 0.492
Profissional  AGOV 3,03 0,90 Nao informado 3,14 - '
Médico Perito 2,96 0,77
EPPGG 2,30 0,93 Recrutamento amplo 2,31 0,98
Falta de GGOoV 2,48 1,06 Outros 2,38 1,16 0016
reconhecimento  AGOV 2,92 1,01 Néo informado 3,13 - '
Médico Perito 2,30 1,06
EPPGG 2,58 0,87 Recrutamento amplo 2,56 0,92
. GGOV 2,57 0,95 Outros 2,56 1,01
Soffimento A zov 207 0,87 Nio informado 313 - 0.154
Médico Perito 2,63 0,87
EPPGG 2,17 0,84  Recrutamento amplo 2,37 0,98
. GGOoV 2,16 0,81 Outros 2,39 0,92
Danos fisicos oy 252 080 Néo informado 1,42 - 0.017
Médico Perito 1,85 0,61
Danos EPPGG 2,09 0,96 Recrutamento amplo 1,98 0,70
relacionados  Danos sociais Geov 189 0,78 OE’”‘?S L 0.76 0,108
20 trabalho AGQV _ 2,05 0,85 Nao informado 3,29 -
Médico Perito 1,58 0,63
EPPGG 2,07 1,03  Recrutamento amplo 1,99 1,00
Danos GGOV 1,96 1,04  Outros 1,71 0,72 0473
psicolégicos  AGOV 2,05 0,96 Nao informado 2,70 - '
Meédico Perito 1,70 0,64

Fonte: Dados da pesquisa
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Para essa analise, as respostas do grupo “ndo informado” foram desconsideradas, ja que é
composto por apenas um servidor. Foram significativos os resultados das comparagfes entre
0s cargos para os fatores: organizacdo do trabalho (p-valor igual a 0,043), condicbes de
trabalho (p-valor igual a 0,000), custo afetivo (p-valor igual a 0,029), custo fisico (p-valor
igual a 0,008), falta de reconhecimento (p-valor igual a 0,016) e danos fisicos (p-valor igual a
0,017).

A organizagdo do trabalho e as condicbes de trabalho foram consideradas melhores pelos
respondentes que pertencem a carreira de EPPGG do que pelos demais, enquanto para 0s
médicos peritos as condi¢bes de trabalho sdo percebidas como piores do que para as demais
carreiras. Os médicos peritos consideraram também maiores 0s custos afetivos do que o0s
outros grupos de respondentes, ja 0s agentes governamentais consideraram maiores 0s custos
fisicos. Quanto a falta de reconhecimento, 0s agentes governamentais se percebem menos
reconhecidos que os demais, concedendo notas maiores a esse fator. Para o fator danos
fisicos, destaca-se que os médicos peritos apresentaram média de respostas com valor abaixo
das demais e 0s agentes governamentais com valor acima das demais, indicando que 0s
médicos peritos percebem menos os danos fisicos do trabalho na SEPLAG, enquanto os
agentes governamentais os percebem como mais intensos. O trabalho de Shimizu et al. (2011)
também identificou maior percepcdo de falta de reconhecimento entre profissionais que

ocupam posi¢cdes que exigem menor escolaridade (como 0s agentes governamentais).

Por fim, passando a apresentacdo dos resultados das comparacfes entre os locais de trabalho,
a Tabela 45 apresenta os resultados da aplicacdo do Teste de Mann-Whitney e as estatisticas
descritivas para os fatores das escalas do ITRA, considerando os respondentes que atuam em
unidades que estdo localizadas dentro da Cidade Administrativa e 0s que atuam em unidades
externas a Cidade Administrativa. Os resultados que apresentaram p-valor significativo estdo
destacados em negrito.
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Tabela 45 — Estatisticas descritivas referentes aos fatores do ITRA e resultados dos testes de
comparagéo por local de trabalho

Desvio  Teste de comparacdo

Fatores Local de Trabalho Média padréo (Mann-Whitney )
Organizagdo do  Externo 3,26 0,57 0.1520
Trabalho Cidade Administrativa 3,17 0,62 '
Contexto de Relagdes Externo 2,46 0,94 0.0050
trabalho Socioprofissionais Cidade Administrativa 2,83 0,92 ’
CondicBes de  Externo 2,77 1,10 0.0000
Trabalho Cidade Administrativa 2,02 0,87 '
. Externo 2,79 0,87
Custo Custo Afetivo E)i((tjade Administrativa ggi 8,321 0.0965
.. erno ) )
hl:gf)r;cl)hgo Custo Cognitivo E)‘(‘t’a de Administrativa 21 ‘11 8;2 0,1505
. erno , )
CUsto FISICO iiiade Administrativa 1,81 0,75 0,0006
Liberdade de Externo 391 0,80 0.0025
Expressdo Cidade Administrativa 3,63 0,80 '
Realizacdo Externo 3,44 0,96 0.0012
Profissional Cidade Administrativa 3,06 0,94 '
- Externo 3,68 0,79
Indicadores Prazer Cidade Administrativa 3,34 0,79 0,0020
de prazer e
soffimento Esgotamento E)_(terno o 2,82 0,99 0.4481
Profissional Cidade Administrativa 2,85 0,95 '
Falta de Externo 2,44 1,16 0.2579
Reconhecimento  Cidade Administrativa 2,45 0,98 '
. Externo 2,63 1,01
Sofrimento Cidade Administrativa 2,65 0,88 05880
L. Externo 2,06 0,79
Baros Danos FISICOS idade Administrativa 2,34 0,87 0,0063
relacionados Danos Sociais Externo L78 0,73 0,0180
Cidade Administrativa 2,03 0,87 '
ao trabalho
Danos Psicoldgicos E)_(terno L L.79 0.86 0,0188
Cidade Administrativa 2,03 0,98 '

Fonte: Dados da pesquisa

Na comparacéo entre os locais de trabalho, foram estatisticamente significativos os resultados
para os fatores: relacdes socioprofissionais (p-valor igual a 0,0050), condicdes de trabalho (p-
valor igual a 0,0000), custo fisico (p-valor igual a 0,0006), danos fisicos (p-valor igual a

0,0063) e danos sociais (p-valor igual a 0,0180).

No que se refere ao contexto de trabalho, as relacGes socioprofissionais foram percebidas
como piores pelos respondentes que atuam em unidades localizadas dentro da Cidade
Administrativa, enquanto as condigdes de trabalho sdo consideradas piores para 0s
respondentes que atuam fora daquele complexo. Da mesma forma, o custo fisico do trabalho é

mais percebido pelos respondentes que atuam em unidades externas a Cidade Administrativa.
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Quanto aos danos fisicos e sociais, 0s resultados apontam que esses s&o mais percebidos pelos
respondentes que atuam em unidades dentro da cidade administrativa do que por aqueles que

estdo em unidades no centro de Belo Horizonte ou em cidades do interior do Estado.

O proximo topico apresenta as correlagdes encontradas na analise da aplicacdo do ITRA na
SEPLAG, que podem cooperar na compreensao dos dados até agora apresentados.

6.4.2 Testes de correlacao

A aplicacdo do teste de Kolmogorov-Smirnov para a amostra utilizada nessa pesquisa resultou
na conclusdo de que esta nao se trata de amostra com distribuicdo normal. Por esse motivo, a
analise da correlacdo entre as caracteristicas da populacdo estudada e os fatores do ITRA foi
realizada utilizando-se o coeficiente de correlacdo de Spearman, para amostras nao
paramétricas. Os resultados dessa andlise estdo dispostos na Tabela 46, com destaque em
negrito para aqueles que apresentaram p-valor inferior a 0,05, sendo estatisticamente

significativos nas duas extremidades.
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Tabela 46 — Correlagdes entre dados demogréaficos e profissionais e os fatores do ITRA

Caracteristicas Demograficas e Profissionais

Fatores Correlagdes Sexo Faixa etaria -:?rr:t?z;hc:)e Cargo Atual _llf:):ba;ﬂs
Organizagdo do  Coeficiente de Correlagio 0,047 0,115* 0,129* 0,122* -0,083
Trabalho Sig. (2 extremidades) 0,417 0,049 0,027 0,036 0,153
Contexto de Relacionamento Coeficiente de Correlagéo -0,032 -0,104 -0,090 -0,076 0,163**
trabalho  Socioprofissional  Sig. (2 extremidades) 0,586 0,073 0,123 0,190 0,005
Condigdes de Coeficiente de Correlagéo 0,037 0,248** 0,189** 0,179** -0,319**
Trabalho Sig. (2 extremidades) 0,527 0,000 0,001 0,002 0,000
Custo Afetivo Coeficiente de Correlagdo 0,016 -0,135* -0,090 0,000 -0,076
Sig. (2 extremidades) 0,786 0,021 0,121 0,998 0,193
hurfﬁ“;:’ do Custo Cogiivo CCCTEENE de Conbgio 0043 0,104 0,075 0,139 0,060
trabalho Sig. (2 extremidades) 0,464 0,075 0,200 0,017 0,302
Custo Fisico Coeficiente de Correlagéo -0,004 0,066 0,033 0,019 -0,188**
Sig. (2 extremidades) 0,940 0,259 0,575 0,740 0,001
Liberdade de Coeficiente de Correlagéo 0,040 0,139* 0,109 0,068 -0,163**
Expresséo Sig. (2 extremidades) 0,496 0,017 0,060 0,244 0,005
Realizagdo Coeficiente de Correlagdo 0,009 0,184** 0,198** 0,116* -0,176**
Profissional Sig. (2 extremidades) 0,883 0,001 0,001 0,046 0,002
Indicadores Prazer C_oeﬁciente de_ Correlacéo 0,028 0,188** 0,182** 0,105 -0,182**
de prazer e Sig. (2 extremidades) 0,633 0,001 0,002 0,072 0,002
soffimento Esgotamento Coeficiente de Correlagéo 0,070 -0,055 -0,038 0,003 0,008
Profissional Sig. (2 extremidades) 0,231 0,346 0,516 0,964 0,897
Falta de Coeficiente de Correlagéo -0,081 -0,024 -0,029 0,011 0,038
Reconhecimento  Sig. (2 extremidades) 0,166 0,686 0,620 0,852 0,517
. Coeficiente de Correlagéo -0,012 -0,048 -0,037 0,010 0,032
Sofrimento . .
Sig. (2 extremidades) 0,838 0,412 0,527 0,870 0,588
Danos F&icos Coeficiente de Correlagdo 0,222** 0,049 0,063 0,043 0,145*
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,399 0,278 0,459 0,012
rela?;r:gzos Daros Sogiis | COCToerte de Correlagio 0,098 20,041 20,043 -0,108 0,122
20 trabalho Sig. (2 extremidades) 0,094 0,485 0,462 0,065 0,036
Danos Psicolbgicos C_oeﬁuente de_ Correlacéo 0,093 -0,095 -0,070 -0,084 0,121*
Sig. (2 extremidades) 0,111 0,105 0,230 0,149 0,037

Notas: ** A correlacédo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlagdo € significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Fonte: Dados da pesquisa

De uma forma geral, foram fracas as correlagcdes encontradas entre os fatores estudados em
cada uma das quatro escalas do ITRA e os dados demograficos e profissionais, sendo que,
para as informac6es aqui analisadas, nenhum coeficiente de correlacdo apresentou resultado
acima de 0,3 ou abaixo de -0,3. A variavel sexo apresentou correlacdo positiva com a
percepcdo dos danos fisicos pelos respondentes, indicando que as mulheres tenderam a
conceder notas mais elevadas para esse fator. A analise comparativa das médias confirmou
essa tendéncia, apresentando médias maiores para as servidoras no que se refere a percepgéo

dos danos fisicos.

A variavel faixa etaria encontrou correlacdo positiva com os fatores organizagéo do trabalho,

condigdes de trabalho, liberdade de expresséo, realizagéo profissional e prazer, sendo que a
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correlagdo com o fator condigdes de trabalho foi mais forte que as demais. Esses resultados
sugerem que quanto maior a faixa etéria do respondente, maior a nota concedida nessa escala
e, portanto, maior a possibilidade de insatisfacdo do respondente quanto as condicGes de
trabalho e a organizacgéo do trabalho na SEPLAG. Confirmando essa observacao, nos testes de
comparacdo, foi possivel observar que os respondentes com até 20 anos obtiveram média
menor para o fator condigdes de trabalho. Quanto a liberdade de expressao, a realizacdo
profissional e o prazer, a maior faixa etaria dos respondentes tende também a concessdo de
maiores notas, nesse caso sugerindo que os respondentes das faixas etarias mais altas
percebem maior prazer no trabalho que os mais jovens, resultado também confirmado nos

testes comparativos.

Ainda quanto a faixa etaria, foi encontrada correlagdo negativa entre essa variavel e o custo
afetivo percebido pelos respondentes. Nesse caso, quanto maior a faixa etaria, menor a nota
concedida e menor a percepcdo desses custos para oS respondentes. Dessa maneira, 0s
resultados sugerem que os respondentes de faixas etarias mais altas tendem a perceber
menores custos afetivos no trabalho na SEPLAG. Esses resultados foram parcialmente
confirmados pelas analises comparativas, ja que os respondentes de até 20 anos também

perceberam como baixos os custos afetivos.

Quanto ao tempo total de trabalho, todos os fatores que obtiveram resultados estatisticamente
significativos, apresentaram correlacdes positivas com tal variavel, sendo esses: organizacdo
do trabalho, condigcdes de trabalho, realizacdo profissional e prazer. Considerando que o0s
respondentes que possuem maior tempo total de trabalho estdo também nas faixas etarias mais
altas (coeficiente de correlacdo entre as variaveis faixa etaria e tempo total de trabalho igual a
0,861, e significancia nas duas extremidades igual a 0,000), esses resultados coadunam com o
que foi encontrado na andlise das correlagdes para a variavel faixa etaria. Assim, os resultados
sugerem que quanto maior o tempo total de trabalho, maior a possibilidade de insatisfacdo dos
respondentes com a organizagdo do trabalho e com o contexto de trabalho, e maior a

percepcéo de realizacdo profissional e de prazer.

A variavel cargo apresentou resultados estatisticamente significativos nas correlagbes com os
fatores organizagcdo do trabalho, condi¢cbes de trabalho, custo cognitivo e realizagéo
profissional, sendo que o fator custo cognitivo apresentou correlacdo negativa com a variavel

cargo, engquanto os demais fatores apresentaram correlagdes positivas. Dessa maneira, 0S
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resultados sugerem que 0s respondentes que ocupam cargos de EPPGG, GGOV e AGOV
concederam notas mais baixas para os fatores organizacdo do trabalho e condicbes de
trabalho, demonstrando maior satisfacdo com esses fatores, e também notas mais baixas para
o fator realizacéo profissional, indicando uma menor satisfagdo com esse fator. J& 0s custos
cognitivos foram considerados maiores por esses respondentes, com a apresentacdo de notas
maiores. Esses resultados sdo aderentes em parte aos achados das comparacOes entre as
médias, em que os EPPGG apresentaram médias menores para os fatores organizacao do

trabalho e condicdes de trabalho.

A Ultima variavel relacionada aos dados profissionais que foi analisada é o local de trabalho,
que varia entre unidades localizadas externamente a Cidade Administrativa e unidades
localizadas na Cidade Administrativa. Demonstraram tendéncia para maiores notas entre 0s
respondentes que atuam em unidades na Cidade Administrativa (correlacdo positiva) 0s
fatores relacionamento socioprofissional e os danos afetivos, sociais e fisicos, sugerindo que
0s respondentes que atuam nessas unidades percebem maior insatisfacdo com o0s
relacionamentos no trabalho e observam mais intensamente os danos relacionados ao
trabalho. Tais observagdes confirmam os resultados encontrados nas comparacgdes entre

variaveis, anteriormente expostas.

Correlacbes negativas foram encontradas nos fatores condi¢des de trabalho, custo fisico,
liberdade e expressdo, realizacdo profissional e prazer, sendo que a correlacdo entre o fator
condigdes de trabalho e o local de trabalho foi a que teve valor de correlagcdo mais alto nesta
andlise. Tais correlacfes negativas sugerem que 0s respondentes que atuam em unidades
localizadas fora da Cidade Administrativa apresentaram a tendéncia de ter maior insatisfacdo
com as condicBes de trabalho e maior percepc¢do dos custos fisicos relacionados a atividade de
trabalho. Apresentaram também maior percepcdo de liberdade de expressdo, realizagdo
profissional e prazer no trabalho, indicando que vivenciam mais prazer no trabalho que os
respondentes que atuam em unidades localizadas na Cidade Administrativa, analise que

também coaduna com os achados da analise comparativa.

Além disso, a analise das correlagbes encontradas na aplicacdo do ITRA na SEPLAG
confirma a literatura utilizada para embasar este trabalho, que afirma que as vivéncias de
prazer e sofrimento no trabalho se equilibram, promovendo a normalidade psiquica do

trabalhador (MENDES, 2007). A Tabela 47 demonstra que existem correlagdes fortes e
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significativas entre os fatores relacionados ao prazer e os fatores relacionados ao sofrimento.
Tais correlagdes séo positivas quando se trata da relacdo entre a liberdade de expressao, a
realizacdo profissional e prazer, e da relacdo entre esgotamento profissional, falta de
reconhecimento e sofrimento, indicando que esses conjuntos de fatores tendem a apresentar
variacBes proximas. Por outro lado, as correlagcBes negativas entre os fatores liberdade de
expressdo, realizacdo profissional e prazer com os fatores esgotamento profissional, falta de
reconhecimento e sofrimento indicam que esses dois grupos tendem a variar de forma
contraria, em que notas mais altas em um grupo sdo acompanhadas de notas mais baixas no
outro grupo. Apesar dessa tendéncia, observa-se que os coeficientes para tais correlagdes
negativas na SEPLAG foram medianos, indicando uma relagédo equilibrada entre o prazer e o

sofrimento na Secretaria.

Tabela 47 — Resultados na SEPLAG das correlagGes entre os indicadores de prazer e sofrimento no

trabalho
Indicadores de Prazer e Sofrimento
Fatores Liberdade de Realizacdo Prazer Esgotamento Falta de Sofimerto
Expressdo Profissional Profissional  Reconhecimento
Liberdade de  Coeficiente de Correlagdo 1,000
Expressdo Sig. (2 extremidades) -
Realizagdo Coeficiente de Correlagio 645" 1,000
Profissional Sig. (2 extremidades) 0,000
e Coeficente de Correlagio ~ 0.882™ 0924 1,000
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 -
Esgotamento  Coeficiente de Correlacio ~ -0,406™ -0532" 052" 1,000
Profissional Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 -
Falta de Coeficente de Correlagio 0501 -0,655 0647 0,696 1,000
Reconhecimento  Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 -
Soffimento Coeficiente de Correlagdo 0,495 -0,654" -0,641" 0,914 0,924 1,000
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Notas: ** A correlacédo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
Fonte: Dados da pesquisa

Tendo sido apresentados e analisados os dados levantados na realizagcdo das pesquisas
quantitativas e qualitativas, e ap0s o esforco para triangula¢éo dos achados e busca por melhor
compreensdo de seus significados, este trabalho passa agora a apresentacdo de suas

consideracdes finais.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa aqui apresentada teve como objetivo analisar vivéncias de prazer e de sofrimento
entre os servidores publicos da Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo de Minas

Gerais, SEPLAG, a partir da percepcéo deles proprios.

A andlise de tais vivéncias foi realizada a partir dos pressupostos da Psicodindmica do
Trabalho, considerando a forma como o contexto de trabalho, entendido enguanto
organizacéo do trabalho, relagGes socioprofissionais e condi¢cfes de trabalho, juntamente com
as exigéncias do trabalho e as vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho impactam na satde
dos trabalhadores, podendo produzir ou ndo danos a saude psiquica dos trabalhadores.
Entende-se que a superacdo dos impactos que o trabalho produz na saude psiquica dos
trabalhadores ocorre por meio da utilizacdo de estratégias de mediacdo do sofrimento e por
meio da ressignificagdo do sofrimento em prazer, quando o trabalhador faz uso de sua
inteligéncia pratica, do espaco da fala e da cooperacdo para, assim, ressignificar seu

sofrimento em prazer, visando a manutencéo de sua integridade fisica e psiquica.

O estudo teve como unidade de analise a Secretaria de Estado de Planejamento e Gestdo de
Minas Gerais, SEPLAG, e como unidade de observacao os servidores dessa Secretaria. Para a
realizacdo da pesquisa, utilizou-se a estratégia da triangulacdo de metodologias quantitativa e
qualitativa de pesquisa. Durante a coleta dos dados, foram aplicados 0s questionarios que
compdem o ITRA, elaborado por Mendes (2007), e realizadas entrevistas com roteiro
semiestruturado, baseado nas categorias propostas no préprio ITRA e acrescido de questdes
referentes as estratégias de defesa, de forma a permitir a analise comparativa dos resultados.
Os resultados da aplicacdo dos questionarios foram analisados por meio de estatistica
descritiva uni e bivariada; ja os dados qualitativos foram analisados por meio da técnica de

analise de conteudo.

O estudo permitiu compreender que o contexto de trabalho na SEPLAG é percebido pelos
servidores abordados como moderado ou critico. E necesséario que a Secretaria atente para o
contexto de trabalho dos servidores abordados, para evitar que a situagao se agrave e passe a
produzir sofrimento no trabalho. O ambiente de trabalho é marcado pelas boas condi¢des do
local e do mobiliario fornecidos pela Cidade Administrativa, apesar de haver respondentes

que discordam dessa posi¢do. O barulho e a dificuldade de concentracdo séo as situacdes,
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relacionadas ao ambiente, que mais produzem sofrimento nos pesquisados, merecendo uma
atencdo especial da Secretaria. Tal fator foi o melhor avaliado na pesquisa quantitativa,
indicando que as percepcdes quanto ao bom local de trabalho cooperam para equilibrar o
sofrimento quanto ao barulho no ambiente, ndo sendo completamente suficientes ja que o
resultado da aplicagdo da escala, mesmo sendo mais baixo, obteve resultado, ainda, no nivel
moderado a critico.

Quanto a organizacdo do trabalho, as diferencas entre as respostas foram mais aparentes nos
assuntos que tratavam do ritmo de trabalho, do quantitativo de pessoal ou do enriquecimento
das tarefas realizadas, com respostas opostas nesses assuntos. Por outro lado, a presenca de
regras e normas para atuacdo dos servidores abordados foi destacada, demonstrando uma
rigidez no trabalho, mas sem que a burocracia fosse mencionada como um fator de
sofrimento. As relagGes socioprofissionais, da mesma forma, apresentaram diferencas entre as
respostas encontradas na pesquisa qualitativa e as encontradas na pesquisa quantitativa.
Assim, as conclusdes para essa questdo necessitardo de aprofundamento nos demais temas

tratados nessa pesquisa.

Em relacdo aos resultados da analise bivariada dos dados, os respondentes de até 20 anos e
aqueles que ocupam a carreira de EPPGG demonstraram estar mais satisfeitos com as
condicdes de trabalho que os demais. Ao mesmo tempo, aqueles que ocupam a carreira de
Médico Perito e trabalham ha menos de um ano demonstraram maior insatisfacdo com as
condigdes de trabalho. Respondentes que atuam em unidades localizadas fora da Cidade
Administrativa também demonstraram estar mais insatisfeitos com as condi¢des de trabalho
do que aqueles que atuam dentro da Cidade Administrativa; por outro lado, as relacdes
socioprofissionais foram consideradas menos satisfatorias na Cidade Administrativa do que
pelos servidores externos. A organizacdo do trabalho foi considerada mais satisfatoria pelos
pesquisados da carreira de EPPGG.

Na analise do custo humano do trabalho na SEPLAG, foi possivel observar que os custos
mais percebidos pelos servidores abordados sdo os cognitivos, que foram avaliados como
graves na aplicacdo da ECHT. Os custos afetivos foram avaliados como moderados a graves,

e os custos fisicos foram classificados como satisfatorios.
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A necessidade de aprendizagem e de orientar decisGes importantes de outros servidores foram
fatores apontados como custos cognitivos do trabalho. Foram citadas também as frustraces
que ocorrem devido a falta de diretriz nas decisdes, a morosidade decisoria e as situacdes em
que os servidores abordados sabem que, mesmo realizando um trabalho, 0 mesmo nao tera
continuidade. Um resultado interessante é o fato de que em alguns casos a fonte de sofrimento
dos pesquisados € justamente o trabalho pouco enriquecido, com a realizacdo de tarefas

mecanicas, que, ao contrario, ndo proporcionam custo cognitivo aos participantes.

Os custos fisicos relatados tiveram mais relagdo com o ambiente de trabalho e com a
localizagédo da Cidade Administrativa do que com o trabalho em si. Pode-se compreender que
o trabalho administrativo, como é o realizado na Secretaria, demanda menos esforco fisico

dos trabalhadores do que esfor¢o cognitivo, como pdde ser observado nessa pesquisa.

Os custos afetivos relatados pelos servidores abordados estiveram mais associados as relacdes
com os colegas de trabalho do que com a execugdo do trabalho ou com as regras morais do
local de trabalho. As situacdes de desentendimentos com 0s colegas ou com as pessoas
atendidas foram relatadas, bem como o envolvimento emocional com o trabalho. Novamente,

o0 sofrimento pela falta de diretriz foi mencionado, bem como os desafios da fungéo gerencial.

Quanto as comparacdes de médias, os custos fisicos foram considerados maiores pelos
respondentes que ocupam a carreira de Agente Governamental e pelos que atuam fora da
Cidade Administrativa do que pelos demais. J& 0s custos cognitivos sdo percebidos como
menores por aqueles que tém até 20 anos ou mais de 50 anos e também pelos que trabalham
h& menos de 1 ano ou ha mais de 30,1 anos. Os custos afetivos foram considerados mais
baixos também pelos que tém até 20 anos ou mais de 50 anos, bem como pelos que trabalham
ha mais de 30,1 anos. Por outro lado, os Médicos Peritos consideraram o0s custos afetivos

maiores que 0s demais que atuam em outras carreiras.

Na aplicacdo da EIPST, todos os fatores, tanto aqueles relacionados ao prazer quanto os
relacionados ao sofrimento, apresentaram meédias de resultados dentro do nivel moderado ou

critico de analise.

Entre as situacbes que tém promovido prazer aos servidores abordados, destacam-se as

amizades criadas no ambiente de trabalho e a liberdade para usar a criatividade e para ter
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acesso a chefia. Entretanto, é interessante observar que a vivéncia de liberdade entre os
colegas, de solidariedade e de cooperagédo ndo foram relatadas pelos entrevistados dessa forma
no item relagcOes interpessoais. Entre as vivéncias de prazer dos abordados, destacaram-se
também o gosto pelo trabalho, pela atividade realizada e a realizacdo de trabalhos para os
quais o servidor se sente preparado, vivéncias estas relacionadas com a identificagdo com a
tarefa e com a realizacdo profissional. Foi citado também o prazer que é vivenciado quando é
possivel atender a uma demanda do setor ou quando o servidor sente que seu trabalho é Gtil ao

cidadao.

As andlises bivariadas dos dados indicaram que os respondentes que tém entre 41 e 45 anos e
0s que tém mais de 50 anos apresentaram maior percepcao de prazer no trabalho na SEPLAG,
enquanto os que tém até 20 anos e entre 46 e 50 anos, menor percepcdo de prazer. Esses
mesmos respondentes (até 20 anos e entre 46 e 50 anos) obtiveram resultados que indicaram
menor percepcao de liberdade de expressao. A realizacdo profissional € menos percebida por
aqueles que tém entre 21 e 30 anos e por aqueles que tém até 1 ano de trabalho e entre 5,1 e

10 anos de trabalho.

Questdes referentes aos relacionamentos interpessoais foram também citadas como fontes de
sofrimento, quando ocorrem desentendimentos com colegas, subordinados ou chefias, 0 que,
em conjunto com as outras observacdes realizadas, leva a compreender que tais
relacionamentos, quando amistosos e cooperativos, contribuem para elevacdo das vivéncias
de prazer e, quando ndo, sdo produtores de sofrimento. Dessa maneira, € possivel
compreender que o contexto das relagfes interpessoais na SEPLAG possui tanto situacdes de
boas interacdes, quanto de interacdes que promovem o sofrer, sendo que, como encontrado
nos resultados da pesquisa quantitativa sobre esse assunto, as relacGes interpessoais na
Secretaria estdo em um nivel moderado. Se ndo receberem atencdo pelos gestores da
instituicdo, poderdo ser motivo de sofrimento para os servidores, como ja esta acontecendo
em alguns casos em que foram relatadas como fontes de sofrimento ou, pelo menos, de
“chateagdo”. Apesar de a inseguranga ¢ o medo terem encontrado resultados dentro do nivel
moderado de analise e terem sido os itens com menores notas para o fator esgotamento
profissional, as questdes de auséncia ou mudanca de diretrizes foram citadas pelos servidores

abordados como situagdes que promovem o sofrimento.
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Situagcdes de auséncia de reconhecimento do esforco dos pesquisados, tais como a
discrepancia salarial, da percepcao de regras ndo meritocratias para a distribuicdo de cargos e
funcles, e de interferéncia politica nas decisdes foram citadas como causadoras de sofrimento
entre os servidores abordados. Além dessas, a percepcao de que as ideias ndo séo ouvidas e de
que os gestores ndo reconhecem a importancia do trabalho realizado representam exemplos da
falta de reconhecimento, mas também da frustracdo pessoal em ndo receber um retorno sobre
as sugestbes apresentadas. A percepcdo de inutilidade dos pesquisados quando relatam o
baixo ritmo de trabalho bem como as percep¢des de injustica e indignacdo quando colegas se
recusam a trabalhar sdo também vivéncias de sofrimento relatadas por eles. Em relacdo ao
ritmo de trabalho, essas observag@es confirmam as respostas recebidas também quando
tratado sobre a organizacdo do trabalho, mesmo que a pesquisa quantitativa naquele tépico
tenha retornado resultados diferentes. Nesse sentido, é necessario atentar para o fato de que
alguns abordados relataram ser esse um dos motivos que causam Seu sofrimento,
demonstrando que, tanto quando os pesquisados se percebem sobrecarregados como quando
se sentem pouco utilizados, tais vivéncias promovem o sofrimento no trabalho e devem ser

motivo de atencdo pela Secretaria.

Entre as comparacdes dos resultados para os fatores relacionados ao sofrimento, apenas o
fator falta de reconhecimento apresentou resultados relevantes, demonstrando que os Agentes

Governamentais percebem menor reconhecimento que 0s que ocupam as demais carreiras.

Entre as estratégias para lidar com o prazer e com o sofrimento, foi relacionado em primeiro
lugar a possibilidade de ressignificar o sofrimento por meio da inovacéo e do envolvimento
com atividades voltadas ao cidaddo que passam pela atividade do setor. Tais situacdes
permitem que o servidor veja o efeito de seu trabalho e perceba que o sofrimento vivenciado
resultou em beneficios para outras pessoas. Outras estratégias foram citadas, tais como: a
aceleracdo, o uso do humor, o preenchimento do tempo ocioso, 0 otimismo, as relagdes
interpessoais, 0 uso da religido, a negacdo e a adaptacdo. Além dessas, foi mencionado
também o uso das conversas com colegas ou com familiares para expressar o que lhe faz
sofrer e encontrar na fala o reconhecimento do outro e, assim, ressignificar seu sofrimento

com o trabalho.

Estratégias de enfrentamento do sofrimento foram relatadas também no momento em que 0s

servidores abordados foram questionados sobre os custos afetivos que vivenciam. A este
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respeito, os participantes informaram que, para lidar com o sofrimento causado por tais
situacdes, fazem uso do enfrentamento, ficando bravos, xingando e brigando, ou optam pela
resignacdo. Foi citado também o “rir da desgraga”, que demonstra, além do uso do humor,

uma forma de negar o sofrimento ou aquilo que o causa, evitando ter que lidar com situacao.

De uma forma geral, foram poucos os danos relacionados ao trabalho que os servidores
abordados relataram na pesquisa, tanto na aplicacdo de EADRT quanto na pesquisa
qualitativa, indicando que as estratégias utilizadas pelos participantes para lidar com o
sofrimento e para incrementar o prazer vivenciado tém surtido efeito. Além disso, como
mencionado, alguns abordados tém encontrado o espaco para ressignificagdo do sofrimento
em prazer, cooperando também para os resultados encontrados quanto aos danos vivenciados
no trabalho. Dessa forma, os resultados da aplicacdo da EADRT na SEPLAG apresentaram

todos os fatores em niveis moderados, sendo mais baixos para os danos sociais e psicol6gicos.

Quanto ao que foi relatado, os danos fisicos encontrados foram as dores no corpo e problemas
respiratorios, além do relato de sintomas de ordem psicossomatica. Os danos sociais
identificados estiveram relacionados a localizacdo da Cidade Administrativa, tais como a
mudanca para perto do trabalho ou deixar de participar de eventos sociais durante a semana
devido a distancia do trabalho. Os achados relacionados aos danos psicoldgicos extrapolaram
também o questionario sugerido por Mendes (2007), sendo encontradas situacbes de
pessimismo, desanimo, despersonalizacdo e questionamentos quanto a prépria identidade, o

que sinaliza para possiveis incrementos no instrumento de coleta de dados.

Os resultados das andlises bivariadas de comparacdo das médias demonstraram que as
mulheres percebem mais intensamente os danos relacionados ao trabalho na SEPLAG, sejam
eles fisicos, emocionais ou sociais. Os respondentes que atuam na Cidade Administrativa, da
mesma forma, percebem mais intensamente os danos fisicos e sociais que aqueles que atuam
externamente. Quanto as carreiras, 0s danos fisicos sdo mais intensamente percebidos pelos
Agentes Governamentais e menos percebidos pelos Médicos Peritos. Os danos sociais sdo

menos percebidos por aqueles que tém idade até 20 anos.

As correlagdes encontradas no que se refere aos fatores das escalas do ITRA em relacdo as
variaveis sociodemograficas e profissionais ndo obtiveram coeficientes de correlacdo

estatisticamente relevantes e, em geral, confirmaram os achados nas comparag6es das médias.
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As correlacOes entre os dados encontrados nos fatores de prazer e de sofrimento confirmaram
a proposi¢do tedrica, com correlagBes estatisticamente significativas e inversas entre esses

fatores.

Os resultados demonstraram que os servidores abordados apresentam, em geral, vivéncias
moderadas de prazer e sofrimento e tém conseguido alcancar o equilibrio entre essas
vivéncias, seja por meio do prazer que percebem com o trabalho ou do uso de estratégias
mediadoras do sofrimento, ou ainda por meio da ressignificacdo do sofrimento em prazer.
Apesar disso, o0s resultados moderados quanto aos danos relacionados ao trabalho
demonstram a necessidade de atencdo, pela Secretaria, aos fatores que tém causado
sofrimento aos abordados, atuando para evitar 0 aumento das percepc¢des de sofrimento e
evitando o adoecimento profissional. Dentre todos os fatores, os custos fisicos foram os
Unicos avaliados como satisfatorios na aplicacdo do ITRA, enquanto 0s custos cognitivos
foram os Unicos que obtiveram resultado no nivel grave, merecendo atencéo pela SEPLAG.

Dentre os resultados da pesquisa, merece destaque o fato de, diferente do que € encontrado na
literatura, e, portanto, era esperado para essa pesquisa, a rigidez burocréatica ndo foi apontada
pelos pesquisados como motor de sofrimento, ndo chegando a ser mencionada durante as
entrevistas. Nesse aspecto, as mengdes foram referentes a morosidade decisoria,
descontinuidade de acbes, auséncia e mudanca de diretriz e falta de reconhecimento do

esforco criativo dos servidores abordados, mas ndo a entraves burocraticos.

As relacdes interpessoais foram citadas em todo o decorrer dos resultados da pesquisa, ja que
representam tanto motivo para que os abordados tenham prazer no trabalho por meio das
amizades ou conversem sobre os sentimentos de sofrimento e suas causas, como podem ser
justamente o motivo do sofrimento. Assim, observa-se que as relages interpessoais
representam um fator altamente relevante para a manutencdo da normalidade psiquica na
SEPLAG.

O ritmo de trabalho, como mencionado, apresentou contradicdo em relagdo as demais
pesquisas encontradas, ja que, em geral, o sofrimento é relacionado ao ritmo de trabalho
acelerado, a forte cobranca por prazos e ao numero reduzido de funcionarios na equipe. A
pesquisa na SEPLAG apresentou resultados contrastantes, em que a parte quantitativa

demonstrou resultados moderados para ritmo de trabalho elevado e pressdo por prazos, mas
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ndo encontrou 0s mesmos resultados na parte qualitativa, inclusive com relatos de sofrimento
em decorréncia do ritmo lento de trabalho e de estratégias para o enfrentamento a esse
sofrimento. Assim, tal assunto merece atencdo em pesquisas futuras, buscando entender os
fatores que causaram essas divergéncias nas respostas e nos achados dessa pesquisa em

relagdo as demais.

A Cidade Administrativa demonstrou ter importancia nas vivéncias de prazer e sofrimento
dos servidores abordados, seja pelas condi¢Ges de trabalho que obtiveram melhores médias
naquele local do que nas unidades localizadas externamente, seja pelas dificuldades de
concentracéo relatadas devido ao barulho e ao espago aberto, ou pela localizagéo afastada do
centro da cidade, ou, ainda por caracteristicas do local, como o carpete, as janelas fechadas e
o ar condicionado. Em geral, as respostas que abordavam o assunto Cidade Administrativa
foram divergentes entre os participantes da pesquisa, demonstrando que, assim como nas
relacOes interpessoais, aquele local de trabalho possui caracteristicas que produzem o prazer e

outras que produzem sofrimento.

Durante a pesquisa, ndo foi realizada diferenciagdo entre servidores efetivos que possuem
estabilidade e os que ndo a possuem; a estabilidade é concedida ao servidor ap6s trés anos de
efetivo exercicio em estagio probatorio, desde que aprovado em concurso publico, nomeado
para cargo de provimento efetivo e aprovado em avaliacdo periodica de desempenho,
conforme o art. 41 da CR/88 (BRASIL, 1988). Outros trabalhos entre servidores publicos
identificados durante a pesquisa bibliografica para esse estudo também ndo apresentaram essa
diferenciacdo. E possivel que haja diferencas entre as vivéncias de prazer e sofrimento
daqueles que possuem estabilidade e dos que ainda estdo no estagio probatério, sendo

relevante a realizacdo de pesquisa que considere essa distincao.

Além disso, a pesquisa limitou-se aos servidores abordados da Secretaria de Estado de
Planejamento e Gestdo de Minas Gerais, ndo sendo possivel expandir seus resultados para as
demais Secretarias Estaduais de Minas Gerais; nesse sentido, sugere-se a realizacdo de novas
pesquisas em outras instituicbes, para as quais esse estudo possa contribuir como base de
comparagao para expansao de resultados. Sugere-se também a continuidade da realizagéo de

pesquisas que utilizem a triangulacdo metodoldgica, possibilitando o aprofundamento do
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tema, tanto entre servidores publicos bem como junto a outros profissionais com

caracteristicas peculiares.
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APENDICES

APENDICE A — Questionario

U/ N\G

Prezado(a) Servidor(a),

Este questionario visa coletar dados para minha dissertacdo de Mestrado em Administracdo
(CEPEAD/CAD/FACE/UFMG). A pesquisa tem como objetivo analisar as vivéncias de prazer e sofrimento
entre os servidores da SEPLAG MG, a partir da percepcéo dos proprios servidores.

Sua participacdo é muito importante!

N&o existem respostas certas ou erradas. Suas respostas individuais serdo mantidas em sigilo absoluto. Seus fins
sdo estritamente académicos.

Algumas instrugdes especificas sdo dadas no comeco de cada secdo. Leia-as atentamente. O questionario é
composto por 6 sessdes, e 0 tempo estimado para seu preenchimento total é de 15 minutos. Devem ser
observadas as seguintes orientagdes gerais:

« Dé a primeira resposta que Ihe ocorrer, respondendo a cada item o mais honesta e francamente
possivel;

« Trabalhe rapidamente e na sequiéncia apresentada;

« Fique atento as mudancas de escalas, pois cada parte do questionario trabalha com uma diferente;

» Algumas frases possuem significados semelhantes e sdo necessarias neste tipo de levantamento de
dados; entdo, ndo deixe de assinalar sua resposta em todas elas, mesmo achando que ja respondeu algo
parecido;

«  Verifique cada parte do questionério para ter certeza de que respondeu a TODOS os itens.

Muito obrigada por sua colaboragéo!

Cordialmente,

Deise Silva de Oliveira Nilles
(Servidora da SEPLAG-MG e Mestranda)

Profa. Dra. Kely C. M. Paiva
(Professora-Orientadora, CEPEAD/CAD/FACE/UFMG)



Parte 1: Dados Sociodemograficos e Profissionais

Assinale a opcdo que lhe representa:

1 - Sexo:

(
(

2 —

(
(
(
(
(
(
(
(

) 1. Masculino

) 2. Feminino

Idade:

) 1. até 20 anos

) 2. de 21 a 24 anos
) 3. de 25 a 30 anos
) 4. de 31 a35anos
) 5. de 36 a 40 anos
) 6. de 41 a 45 anos
) 7. de 46 a 50 anos

) 8. mais de 51 anos

3 — Estado civil:

(
(
(
(
(
(

) 1. solteiro

) 2. casado

) 3. desquitado / divorciado / separado
) 4. vilvo

) 5. unido estavel

) 6. outro:

4 — Escolaridade:

(
(
(
(
(
(
(
(
(

) 1. Ensino fundamental incompleto
) 2. Ensino fundamental completo

) 3. Ensino médio incompleto

) 4. Ensino médio completo

) 5. Ensino superior incompleto

) 6. Ensino superior completo

) 7. Especializacdo

) 8. Mestrado

) 9. Doutorado
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B - Dados profissionais
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1 - Ha quanto tempo vocé trabalha (no total)?
( )1. menosdelano

( )2 del,1a2anos

( )3. de221a5anos

( )4 deb5,1al0anos

( )5. de10,1a15anos

( )6. de15,1a20anos

( )7.de20,1a25anos

( )8.de25,1a30anos

(

) 9. mais de 30,1 anos

2 — H& quanto tempo vocé trabalha na
SEPLAG?

( )1. menosdelano
)2. del,1a2anos
)3. de2,1ab5anos
)4. de5,1a10anos
) 5. mais de 10,1

~ N ~

3 — Qual seu cargo atual:
(' )1. Agente governamental
( )2. Gestor Governamental

() 3. Especialista em Politicas Publicas e
Gestdo Governamental

() 4. Recrutamento Amplo
( )5. Outro:

4. Vocé ocupa funcdo gerencial?
() 1. Sim (supervisor, gerente, diretor, etc.)
( ) 2. Nao

5 - Ha quanto tempo vocé trabalha neste cargo?
( )1 menosdelano

( )2. del,la?2anos

( )3 de2lab5anos

( )4. de5,1a10anos

( )5. del0,1a15anos

( )6. de15,1a20anos

( )7.de20,1a25anos

( )8.de25,1a30anos

() 9. mais de 30,1 anos

6 - Qual é sua faixa salarial? (SM = salario minimo)

( )l até2S™M

( )2.de2,1SMa5SM

( )3.de51SMa7SM

( )4.de7,1SMal0SM
( )5.de10,1SMal2sS™M
( )6.del12,1SMal5SM
( )7.acimade 15,1 SM

7 - Em que area vocé atua na SEPLAG?
) 1. Gabinete

) 2. Subsecretaria de Planejamento, Orcamento e Qualidade do Gasto

) 3. Superintendéncia Central de Planejamento e Programacao Orcamentéria / SPLOR

) 4. Superintendéncia Central de Coordenagéo Geral / SPLOR

) 6. Subsecretaria de Gestdo da Estratégia Governamental

) 7. Nucleo Central de Gestao Estratégica de Projetos e do Desempenho Institucional / SUGES

) 8. Nucleo Central de Parcerias com Organiza¢des da Sociedade Civil de Interesse Publico (OSCIP) /

UGES

(
(
(
(
( )5. Superintendéncia Central de Recursos Logisticos e Patriménio / SPLOR
(
(
(
S




193

e N N e e e e e e e T T

) 9. Ndcleo Central de Inovagdo e Modernizacdo Institucional / SUGES

) 10.
) 11.
) 12.
) 13.
) 14.
) 15.
) 16.
) 17.
) 18.
) 19.
) 20.

Subsecretaria de Gestdo de Pessoas

Superintendéncia Central de Administracdo de Pessoal / SUGESP
Superintendéncia Central de Pericia Médica e Saude Ocupacional / SUGESP
Superintendéncia Central de Politica de Recursos Humanos / SUGESP
Coordenadoria Especial de Gestéo das Unidades de Atendimento Integrado (UAI)
Superintendéncia Central de Governanca Eletrénica

Superintendéncia de Coordenacdo Regional

Unidades Regionais SEPLAG

Superintendéncia de Planejamento, Gestdo e Financas

Intendéncia da Cidade Administrativa

Centro de Servigcos Compartilhados - CSC
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Parte 2 — Prazer e sofrimento no trabalho

Secdo A

Gentileza indicar, depois de cada frase, o nimero que melhor corresponde a avaliagdo que vocé faz do seu
contexto de trabalho, tendo por base a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Contexto de trabalho 112 |3 ]4 1|5

1- O ritmo de trabalho é excessivo.

2- As tarefas sdo cumpridas com a pressao de prazos.

3- Existe forte cobranca por resultados.

4- As normas para execucdo das tarefas sdo rigidas.

5- Existe fiscalizagdo do desempenho.

6- O nmero de pessoas € insuficiente para se realizar as tarefas.

7- Os resultados esperados estdo fora da realidade.

8- Existe divisdo entre quem planeja e quem executa.

9- As tarefas sdo repetitivas.

10- Falta tempo para realizar pausas de descanso no trabalho.

11- As tarefas executadas sofrem descontinuidade.

12- As tarefas ndo estdo claramente definidas.

13- A autonomia & inexistente.

14- A distribuico das tarefas é injusta.

15- Os funcionarios sdo excluidos das decisoes.

16- Existem dificuldades na comunicagao entre chefia e subordinados.

17- Existem disputas profissionais no local do trabalho.

18- Falta integracdo no ambiente de trabalho.

19- A comunicagéo entre funcionrios é insatisfatoria.

20- Falta apoio das chefias para 0 meu desenvolvimento profissional.

21- As informagdes de gue preciso para executar minhas tarefas sdo de dificil acesso.

22- As condicdes de trabalho sdo precérias.

23- O ambiente fisico é desconfortavel.

24- Existe muito barulho no ambiente de trabalho.

25- O mobiliario existente no local de trabalho € inadequado.

26- Os instrumentos de trabalho sdo insuficientes para realizar as tarefas.

27- O posto/estacao de trabalho é inadequado para a realizagdo das tarefas.

28- Os equipamentos necessarios para a realizacdo das tarefas sdo precérios.

29- O espago fisico para realizar o trabalho é inadeguado.

30- As condicdes de trabalho oferecem riscos a seguranca das pessoas.

31- O material de consumo é insuficiente.




Secéo B
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Agora escolha a alternativa que melhor corresponde a avaliagdo que vocé faz do custo humano no trabalho,
tendo por base a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Nada exigido Pouco Mais ou menos Bastante exigido | Totalmente
exigido exigido exigido
Custos humanos no trabalho 1|2 5

Ter controle das emogdes

Ter que lidar com ordens contraditdrias

Ter custo emocional

Ser obrigado a lidar com a agressividade dos outros

Disfarcar os sentimentos

Ser obrigado a elogiar as pessoas

Ser obrigado a ter bom humor

O INo |0~ W=

Ser obrigado a cuidar da aparéncia fisica

9

Ser bonzinho com os outros

10.

Transgredir valores éticos

11.

Ser submetido a constrangimento

12.

Ser obrigado a sorrir

13.

Desenvolver macetes

14.

Ter que resolver problemas

15.

Ser obrigado a lidar com imprevistos

16.

Fazer previsdo de acontecimentos

17.

Usar a visdo de forma continua

18.

Usar a memoria

19.

Ter desafios intelectuais

20.

Fazer esforco mental

21.

Ter concentracdo mental

22.

Usar a criatividade

23.

Usar a forga fisica

24.

Usar os bracos de forma continua

25.

Ficar em posi¢do curvada

26.

Caminhar

217.

Ser obrigado a ficar de pé

28.

Ter que manusear objetos pesados

29.

Fazer esforco fisico

30.

Usar as pernas de forma continua

31.

Usar as mdos de forma repetida

32.

Subir e descer escadas




Secéo C
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Avaliando seu trabalho, atualmente, marque a frequéncia com que vocé experimenta vivéncia positivas e

negativas em relagdo aos aspectos discriminados a seguir, tendo por base a seguinte escala.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Vivéncias 112 |3 5
1- Liberdade com a chefia para negociar minhas demandas
2- Liberdade para falar sobre meu trabalho com os colegas
3- Solidariedade entre os colegas
4- Confiancga entre os colegas
5- Liberdade para expressar minhas opinides no local de trabalho
6- Liberdade para usar a minha criatividade
7- Liberdade para falar sobre meu trabalho com as chefias
8- Cooperacdo entre os colegas
9- Satisfagdo
10- Motivacao
11- Orgulho pelo que fago
12- Bem-estar
13- Realizagéo profissional
14- Valorizagao
15- Reconhecimento
16- Identificacdo com as minhas tarefas
17- Gratificaglo pessoal com as minhas atividades
18- Esgotamento emocional
19- Estresse
20- Insatisfacdo
21- Sobrecarga
22- Frustragdo
23- Inseguranca
24- Medo
25- Falta de reconhecimento do meu esforgo
26- Falta de reconhecimento do meu desempenho
27- Desvalorizagdo
28- Indignacéo
29- Inutilidade
30- Desqualificacdo
31- Injustica
32- Discriminagdo




Secéo D
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Os itens a seguir tratam dos tipos de problemas fisicos, psicologicos e sociais que geralmente sdo causados pela
realizacdo do trabalho. Marque o ndmero que melhor corresponde a frequéncia com que eles estdo presentes na
sua atividade, tomando por base a seguinte escala:

1 2

3

4

Nunca Raramente As vezes

Frequentemente

Problemas

1-

Dores no corpo

2-

Dores nos bracos

3-

Dor de cabeca

4-

Disturbios respiratorios

5-

Disturbios digestivos

6-

Dores nas costas

7-

Distlrbios auditivos

8-

AlteracGes do apetite

O-

Disturbios na visao

10-

AlteracGes do sono

11-

Dores nas pernas

12-

Disturbios circulatérios

13-

Insensibilidade em relagéo aos colegas

14

Dificuldade nas rela¢des fora do trabalho

15-

Vontade de ficar sozinho

16-

Conflitos nas relagdes familiares

17-

Agressividade com 0s outros

18-

Dificuldade com os amigos

19-

Impaciéncia com as pessoas em geral

20-

Amargura

21-

Sensacéo de vazio

22-

Sentimento de desamparo

23-

Mau-humor

24-

Vontade de desistir de tudo

25-

Tristeza

26-

Irritacdo com tudo

27-

Sensacdo de abandono

28-

Duvida sobre a capacidade de fazer tarefas

29-

Solidao

Parte 3 - Sugestdes, duvidas ou comentarios? Utilize este espaco.

Muito obrigada por sua contribuicéo! Mas... Essa pesquisa ndo se encerra por aqui. Se vocé estiver
disposto a conceder uma entrevista, deixe seu e-mail no espaco abaixo para que eu possa entrar em
contato pessoalmente para agendarmos. Lembrando que ela também serd sigilosa, fique tranquilo!

Obrigada!
Deise e Kely




APENDICE B — Roteiro para entrevista

Parte 1

Assinale com um X a opcéo que melhor Ihe representa:

A - Dados sociodemograficos

1 — Sexo:
() 1. Masculino

() 2. Feminino

2 — ldade:

()1 até 20 anos

( )2. de21a24anos
() 3. de25a30anos
( )4. de31a35anos
( )5. de 36 a40 anos
() 6. de4lad45anos
() 7. de 46 a50 anos

() 8. mais de 51 anos

3 — Estado civil:

()1 solteiro

( )2. casado

() 3. desquitado / divorciado / separado
( )4. viavo

( )5. unido estavel

( )6. outro:

4 — Escolaridade:

() 1. Ensino fundamental incompleto
() 2. Ensino fundamental completo
() 3. Ensino médio incompleto

() 4. Ensino médio completo

() 5. Ensino superior incompleto
() 6. Ensino superior completo

() 7. Especializagéo

() 8. Mestrado

() 9. Doutorado
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B - Dados profissionais
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1 - H4 quanto tempo vocé trabalha (no total)?
( )1. menosde1ano

( )2. del,laZ2anos

( )3. de2lab5anos

( )4. de51a10anos

( )5 de10,1a15anos

( )6. de15,1a20anos

( )7.de20,1a25anos

( )8.de25,1a30anos

(

) 9. mais de 30,1 anos

2 — H& quanto tempo vocé trabalha na
SEPLAG?

( )1. menosdelano
( )2. della2anos
( )3. de2lab5anos
( )4. deb5,1al0anos
( )5. maisde 10,1

3 — Qual seu cargo atual:
() 1. Agente governamental
( )2. Gestor Governamental

() 3. Especialista em Politicas Publicas e
Gestdo Governamental

(' )4. Recrutamento Amplo
( )5. Outro:

4. Vocé ocupa funcéo gerencial?
() 1. Sim (supervisor, gerente, diretor, etc.)
( )2.Nao

5 - Ha quanto tempo vocé trabalha neste cargo?

()1

menos de 1 ano

( )2. del2laZ2anos

( )3. de21ab5anos

( )4. deb5,1al0anos
( )5. de10,1a15anos
( )6. de15,1a20anos

( )7.de20,1a25anos
( )8.de25,1a30anos

() 9. mais de 30,1 anos

6 - Qual é sua faixa salarial? (SM = salario minimo)
( )1l até2SM

( )2.de2,1SMa5SM

( )3.de51SMa7SM

( )4.de71SMal0SM

( )5.de10,1SMal2SM

( )6.de12,1SMal5SM

() 7.acimade 15,1 SM

7 - Em que &rea vocé atua na SEPLAG?




Perguntas
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Comente e exemplifique como vocé percebe os seguintes aspectos do seu trabalho na

SEPLAG:

1. O Contexto de trabalho
1.1. A organizacéo do trabalho
1.2. As condigdes de trabalho
1.3. As relacgdes socioprofissionais
2. Custos diversos de se trabalhar nesse ambiente
2.1. Custos fisicos
2.2. Custos mentais
2.3. Custos emocionais
Fontes de bem-estar ou de prazer no trabalho
Fontes de mal-estar ou de sofrimento no trabalho
5. Danos diversos causados por esse trabalho
5.1. Danos fisicos
5.2. Danos sociais
5.3. Danos psicologicos
6. Estratégias para lidar com trabalho
6.1. Com o prazer no trabalho
6.2. Com o sofrimento no trabalho
7. Sugestdes de possiveis melhorias no seu trabalho e na organizagédo
8. Sugestdes, comentarios ou dlvidas acerca da pesquisa

How

Depois dessas perguntas, deseja acrescentar algo aos seus relatos?

Obrigada!

Deise e Kely



