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Introducao

Relatamos no presente informativo os resultados da pesquisa realizada em atendimento a
demanda da diretoria do Sindicato dos Trabalhadores no Poder Judiciario Federal no Estado de
Santa Catarina — SINTRAJUSC, e de sua comissao responsavel pela saude dos servidores no
Estado.

A tematica que originou este estudo se inscreve no marco de referéncia da literatura atual
que vem demonstrando, desde meados dos anos de 1990, os reflexos psicossociais das relagdes
de trabalho pautadas no modelo organizacional de gestdo flexivel, a qual inclui um conjunto de
dispositivos de regulacdo objetiva e subjetiva dos sujeitos nele envolvidos (Arellano, 2004,
Baraldi y Car, 2008; Barzelay, 2005; Christensen & Leegreid, 2001; 2007; Homedes y Ugalde,
2005; Pillay, 2008; Pollitt, 2003; 2007).

Nas ultimas décadas, o desenvolvimento da consciéncia politica e da legislacdo
internacional no campo dos direitos humanos, sociais e trabalhistas, e particularmente no que diz
respeito a seguranca e saude no trabalho, revelou outra faceta importante das condicGes de
trabalho: os fatores de risco laboral, isto é, de ameaca para a salde, a seguranca e 0 bem-estar
do trabalhador.

Por condicBes de trabalho se entende o conjunto das circunstancias e caracteristicas
ecologicas, materiais, técnicas, econdmicas, sociais, politicas, juridicas e organizacionais no
marco das quais se desenvolvem a atividade e as relacGes laborais (Blanch, Sahagin &
Cervantes, 2010). Este cenario repercute especificamente sobre a qualidade do trabalho realizado
e, em geral, sobre 0 bem-estar, a salde e a seguranca, a motivagao, 0 compromisso, a satisfacdo e
o rendimento laboral, as patologias profissionais, a eficacia e a eficiéncia das organizacdes.
Repercute também sobre muitas das disfungdes encontradas nos ambientes organizacionais, tais
como os conflitos, o absenteismo e o presentismo, a rotatividade, o abandono, os acidentes e as
enfermidades ligadas ao trabalho.

No estudo destes aspectos destacam-se mundialmente os aportes do Eurofound, a Fundacédo
Europeia para a Melhoria das Condicdes de Vida e de Trabalho (www.eurofound.europa.eu),
que é um organismo criado pela Unido Europeia para avaliar o estado e as tendéncias das
condicdes de vida e de trabalho dos paises que a integram. Seus informes quinquenais sobre as
condigdes de trabalho abarcam numerosos aspectos relativos aos fatores materiais,
organizativos, sociais e temporais, assim como a saude fisica e ao bem-estar psicolégico. Estes
estudos proporcionam um marco de referéncia para as propostas em matéria de politicas sociais e
laborais elaboradas pela Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no Trabalho.

Dentre as numerosas fontes de riscos psicossociais no trabalho, a literatura cientifica atual
destaca especialmente a inseguranca no emprego, a gestdo por estresse que conduz a
intensificacdo objetiva do trabalho (atividade laboral desenvolvida sob os signos da pressao, da
rapidez, da pressa, da urgéncia e a impressdo de “situacdo limite” e “risco de colapso”), a
sobrecarga de trabalho (work overload, experiéncia de saturacdo e excesso de tarefas,
acompanhada da percepcdo de falta de tempo para conclui-las ou para executa-las
adequadamente e a consciéncia de “ma praxis profissional), o desequilibrio entre o volume e a
complexidade da demanda de um lado e os recursos disponiveis para satisfazé-la com eficéacia de
outro, as altas exigéncias emocionais e cognitivas, 0 sentimento de injustica na avaliagdo, na
retribuicdo, na promocdo e na gestdo em geral, as limitagdes a participar nas decisbes
organizacionais, os conflitos de papéis (funcéo), o déficit de apoio social horizontal ou vertical,
as dificuldades de conciliagdo trabalho-vida—familia, a discriminagdo no ambiente laboral e as


http://www.eurofound.europa.eu/

mdltiplas formas de violéncia' no trabalho, em forma de assédio sexual ou moral (mobbing) e de
violéncia ocupacional (workplace violence).

A maioria dos estudos contemporaneos mostra que a metamorfose do atual mundo do
trabalho é complexa, profunda e acelerada, dificultando em termos temporais a avaliacdo de seus
impactos manifestos e latentes, assim como de seus multiplos efeitos diretos e indiretos,
desejados e colaterais. Relativamente as suas repercussdes manifestas, diretas e desejadas,
frequentemente se observa - a partir das politicas publicas e do senso comum —, as vantagens do
novo cenario laboral em termos de infraestrutura, de equipamentos e de recursos tecnoldgicos
que tendem a facilitar o desempenho das tarefas em condigOes materiais geralmente vividas
pelos trabalhadores como satisfatdrias e agradaveis, motivadoras e desafiadoras.

Em contrapartida, se detecta também a degradacdo de alguns aspectos no ambiente laboral,
especialmente a intensificacdo das tarefas, isto €, o aumento das exigéncias quantitativas e
qualitativas, cognitivas e emocionais impostas pela reorganizacao flexivel e pelo novo modelo de
gestdo. Estes fatores levam a uma extensdo dos tempos e dos espacos laborais, bem como a um
incremento na densidade do trabalho. E o panorama descrito na abundante e crescente literatura
relativa ao sobretrabalho (overwork) e a sobrecarga de trabalho (work overload e seus
sinbnimos, como role overload, information overload, e-mail overload, work density, work
intensity, work pressure, overwork culture, business culture, overtime, time pressure, attendance
pressure, etc.) como fatores de risco psicossocial de distress? e de Burnout (Bawden y Robinson,
2008; Blanch y Stecher, 2009; 2010; Fairris, 2004; Galinsky et al, 2005; Gallie, 2005; Thomas y
Smith, 2006).

Diante das novas ameacas a salde, ao bem-estar e a qualidade de vida no trabalho, as
ciéncias da saude e do trabalho estdo mudando o foco de sua atencdo a partir de fatores
meramente ecofisicos, mecanicos, ergondmicos, técnicos e de higiene para 0s aspectos
subjetivos das novas condigdes de trabalho organizacional e dos novos riscos psicossociais
associados a eles (Agencia Europea de la Salud y de la Seguridad en el Trabajo, 2003; 2007;
Eurofound, 2010; Gabriel y Liimatainen, 2000; Weiler, 2006).

Este conjunto de tendéncias de mudancas assinala que os processos de reforma do sistema
judiciério, assim como da area da salde e da educacdo superior, no Brasil e em outros paises,
tém implicado ndo somente em transformacdes normativas e institucionais em nivel macro, mas
também em um profundo redesenho e ajuste das formas de organizacao do trabalho, da gestao de
pessoas e da cultura organizacional desses sistemas.

Ao dirigimos nossa pesquisa especificamente aos servidores do Poder Judiciério Federal em
Santa Catarina, consideramos importante citar o papel do Conselho Nacional de Justica — CNJ,
criado em dezembro de 2004, instalado em junho de 2005 e conhecido como organismo de
controle externo desta instancia.

De acordo com informac@es disponiveis em seu sitio oficial (http://www.cnj.jus.br), o0 CNJ
¢ “um orgdo voltado a reformula¢do de quadros e meios no Judiciario, sobretudo no que diz

! A Organizagdo Mundial de Satide (OMS) em 2002 no “Relatério Mundial sobre a Violéncia e Satde” definiu a
violéncia como: “Uso da forga fisica ou do poder real ou em ameaca, contra si proprio, contra outra pessoa, ou
contra um grupo ou uma comunidade, que resulte ou tenha qualquer possibilidade de resultar em lesdo, morte,
dano psicologico, deficiéncia de desenvolvimento ou privacdo” (KRUG et al, 2002, p.5 apud Caderno do Curso
Impacto da Violéncia na Saide (KRUG et al., 2002, p. 5). (grifos nossos).

2 Comumente se adota o termo “estresse” para nomear o fendmeno em seus aspectos negativos. No entanto, para
efeitos deste estudo e baseados na literatura internacional, utilizamos o termo “eutresse” para designar os efeitos
positivos que fazem com que o sujeito reaja as situagdes de seu ambiente, e “distresse” para nomear os efeitos
negativos que, em suas condicdes cronificadas pode levar ao Burrnout.
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respeito ao controle e a transparéncia administrativa e processual”. Sua atuacdo se estende a todo
o territdrio nacional e seu papel diz respeito “as acOes de planejamento, a coordenacdo, ao
controle administrativo e ao aperfeicoamento do servi¢o publico na prestagao da Justica”. Nestes
termos, esta instituicdo possui a missdo de contribuir para a eficacia do trabalho jurisdicional,
garantindo os principios do artigo 37 da Constituicdo Federal, a saber: legalidade,
impessoalidade, moralidade, transparéncia e eficacia. Suas atividades compreendem:
“planejamento estratégico e proposicdo de politicas judiciarias; modernizagdo tecnoldgica do
Judiciario; ampliacdo do acesso a justica, pacificacdo e responsabilidade social; garantia de
efetivo respeito as liberdades publicas e execugdes penais.”.

Nestes termos, 0 CNJ vem, desde a sua criacdo, estabelecendo metas nacionais que incluem
a implementacéo de sistemas de gestdo de projetos nos tribunais, a modernizacgdo de sistemas de
informatizacéo e a aceleracéo de processos de julgamento (dos ja recebidos e dos novos). No que
se refere a implementagdo do sistema eletronico judicial e administrativo, este pode ser
considerado um processo de “reengenharia dos tribunais”, nos moldes em que assistimos estas
“operagdes” nas empresas privadas nos anos 1990.

Considerando este contexto em sua complexidade, nosso objetivo com esta pesquisa foi
verificar as condicfes de trabalho e suas repercussfes na salde do conjunto de trabalhadores do
Poder Judiciario Federal em Santa Catarina. Nosso foco de analise centrou-se na maneira como a
categoria experimenta e vive as mudangas ocorridas na organizacao e nas condicGes de trabalho,
ancoradas no pressuposto de qualidade e produtividade. Visamos, a partir dos aspectos
psicossociais da relacdo desses sujeitos com o seu trabalho, tracar um diagndstico das principais
problematicas apontadas pelos servidores no que tange a salde psicofisica e suas possiveis
correlagdes com as transformacdes ocorridas em seu ambiente laboral.

Apesar do reconhecimento da relevincia da tematica “gestdo organizacional” e
“administracdo de pessoas” no Sistema Judicidrio, bem como das importantes mudangas
introduzidas nos Gltimos anos, se conhece pouco acerca do modo como o0s servidores percebem,
experimentam e sdo afetados por este conjunto de mudancas em seus locais de trabalho. E
possivel obter informacgdes empiricas acerca da reforma implementada, principalmente em suas
dimensdes econdmica, organizacional, normativa e de satisfacdo dos usuérios. No entanto, sao
poucos 0s estudos a respeito dos impactos que o novo modelo de organizacdo e de gestdo
acarreta ao conjunto de servidores no que diz respeito as experiéncias subjetivas em seu trabalho,
especialmente os relacionados a satide mental, a qualidade de vida e aos riscos psicossociais no
trabalho em geral.

Com esta pesquisa pretendemos contribuir para a compreensdo dos aspectos acima
referidos no &mbito dos processos de reforma e de modernizacao do sistema judiciario brasileiro,
e também comparar os resultados obtidos em estudos paralelos sobre o impacto psicossocial das
reformas n3os setores da salde e educacdo superior, investigados em um projeto de carater ibero-
americano”.

Assim, reunimos no presente relatorio o resumo das respostas dadas as diferentes escalas,
fatores e perguntas do questionario aplicado aos servidores do Poder Judiciario Federal em Santa
Catarina. Este mapa descritivo das percepgdes e experiéncias desse coletivo de profissionais
permite avaliar aspectos relevantes do estado atual e dos desafios futuros relacionados as

3 Projeto internacional de pesquisa financiado pelo Ministerio de Educacion y Ciencia Espanhol, Plan Nacional
I1+D+I. Ref: PSI2011-23705, coordenado pelo Dr. Josep M Blanch, professor catedratico da Universidade Autonoma
de Barcelona. Trata-se de uma investigacdo ibero-americana sobre aspetos psicossociais da qualidade de vida no
trabalho de profissionais que prestam servigos & comunidade (sanitarios, educativos, sociais, culturais, etc.).
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condicBes de trabalho, ndo somente para a saude e para 0 bem-estar desses servidores em suas
atividades laborais, mas também para a qualidade do servigo que realizam junto a populagéo.

Os conhecimentos produzidos a partir desta pesquisa poderéo facilitar e orientar a reflexdo
e a tomada de decisdes quanto a acfes preventivas de riscos psicossociais, assim como 0s ajustes
possiveis e desejaveis na organizacdo e na gestdo dos trabalhadores das trés instancias judiciarias
federais no Estado de Santa Catarina.



1. METODOLOGIA

1.1. Desenho

Combinamos os enfoques quantitativo e qualitativo, objetivando obter informagdes
numéricas e textuais em funcdo da analise da medida e do sentido em que as mudancas
organizacionais objetivas se traduzem em uma metamorfose psicoldgica, social e cultural dos
profissionais envolvidos.

1.2.  Populacéo e participantes

Na fase exploratoria, do namero considerdvel de servidores que se dispuseram a
participar da etapa qualitativa, realizamos vinte e cinco entrevistas com profissionais
selecionados, seguindo critérios de sexo, idade, antiguidade no servico e titularidade atual ou no
passado em cargos de chefia.

Na fase definitiva da aplicagdo da Enquete, do conjunto dos servidores em atividade
laboral na Justica Federal, Justica Eleitoral e Justica do Trabalho em Santa Catarina, participou
uma mostra estratificada por critérios de género, idade, local de trabalho, antiguidade na
profissdo, responsabilidades (atuais ou passadas) na gestdo, etc. O volume da amostra e 0 modo
de acesso aos participantes foi definido e consensuado em reunido com representantes da
categoria. Participaram efetivamente nesta fase da pesquisa 1537 profissionais. Neste capitulo
apresentamos a sua distribuicdo geral e no capitulo dos “resultados” apresentaremos as suas
caracteristicas demograficas especificas por tipo de Justica.

Tabela 1. Distribuicéo de casos por regites

Regido Freq. % % Acum.

R. Leste 805 52,40 52,40
R. Vale do Itajai 187 12,20 64,50
R. Norte 177 11,50 76,10
R. Sul 142 9,20 85,30
R. Oeste 138 9,00 94,30
R. Planalto 88 5,70 100,00
Total 1537 100,00
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Gréfico 1. Distribui¢do de casos por regides

Tabela 2. Distribuic@o de casos por tipo de Justica

Tipo de Justica Freq. % % Acum.
TRT 770 50,56 50,56
Justica Federal 556 36,51 87,07
TRE 197 12,93 100,00
Questionarios Perdidos* 14
Total 1537
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[ Justiga Federal
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Gréfico 2. Distribuicdo de casos por tipo de Justica

1.3. Procedimentos

O trabalho de campo consistiu na aplicacdo, na fase exploratdria, de uma Entrevista
semiestruturada e posteriormente de uma Enguete mediante uma bateria de questionarios aos
servidores do Poder Judiciario Federal em Santa Catarina. Foi realizado em duas etapas: em
2010 o estudo piloto, iniciado com servidores da Justica Federal de Floriandpolis e de Joinville, e
em 2011 o definitivo. O instrumento foi preenchido de forma andnima e confidencial, com o
consentimento informado dos participantes. Previamente a sua implementacdo, o projeto de
investigacdo passou pela analise do Comité de Etica de la Agencia Nacional de Evaluacion, que
depende do Ministerio de Ciencia y Tecnologia del Gobierno de Espafia, a instancia que
selecionou e aprovou o estudo. Anteriormente e como parte do processo de apresentagcdo o
projeto, foi submetido também ao Comité de Etica de la Universidad Autonoma de Barcelona
(Espanha). No Brasil o projeto de pesquisa obteve as autorizagdes das autoridades competentes
das trés instancias do Poder Judiciario Federal em SC. Em seguida foi submetido ao Comité de

* Questionérios com informagdes incompletas nos quesitos analisados, ndo considerados nos resultados.
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Etica em Pesquisa com Seres Humanos da Universidade Federal de Santa Catarina e obteve
aprovacao, conforme Parecer Consubstanciado nimero 936/11.

Dentre as trés instituices abrangidas pelo Projeto “Como vai vocé? Andlise das
condicdes de trabalho e de salde dos servidores do Poder Judicidrio Federal em Santa
Catarina”, a Justica do Trabalho — TRT foi a Ultima a autorizar a participacdo de seus servidores
neste estudo. Um dos motivos foi a realizacdo de uma pesquisa interna pela area de Recursos
Humanos com todos os servidores ha menos de um ano.

As entrevistas foram realizadas com alguns dos participantes que manifestaram oralmente
ou por escrito seu desejo de obter um espacgo para falar sobre a temaética objeto da pesquisa.
Priorizamos a realizacdo das entrevistas fora do ambiente de trabalho.

A aplicacdo dos questionarios foi precedida de reunides nas unidades de trabalho, nas
quais explicitamos os objetivos, a metodologia, as dimensdes ética e de sigilo, assim como o
caréter cientifico do Projeto “Como vai vocé? Andlise das condi¢oes de trabalho e de satide dos
servidores do Poder Judiciario Federal em Santa Catarina”. Os participantes tiveram a
oportunidade de obter esclarecimentos as suas dlvidas antes de responderem aos instrumentos de
pesquisa. A recepcdo das pesquisadoras pelas diversas equipes, tanto na Capital quanto no
interior, foi boa.

Recolhemos os questionarios respondidos de duas a trés horas apds sua distribuicdo. Em
alguns setores, em funcdo do volume de trabalho dos participantes da pesquisa, recolhemos no
final do expediente e no dia seguinte. Verificamos que alguns servidores temiam ser “marcados”
ou estigmatizados por participarem deste estudo®. Este fato ficou evidenciado em comentarios no
momento da devolucdo dos formularios respondidos e da realizacdo das entrevistas.

Observamos que mesmo com a garantia de anonimato e sigilo das informacGes,
determinados servidores evitaram a recep¢do do instrumento de pesquisa. O numero de
formulérios devolvidos totalmente em branco, ou sem preenchimento da pagina de dados
demogréficos (que de igual forma ndo permitia a identificacdo do respondente) foi significativa.
Dentre os respondentes, alguns tiveram a preocupacdo de, no momento da devolugdo do
formulério preenchido, embaralha-lo no interior do envelope de recepcdo, de forma a dificultar
sua identificacdo. Um entrevistado declarou que alguns servidores tiveram receio de represalias
por participar da pesquisa, evitando preencher os questionarios diante de seus superiores
hierarquicos. Um deles disse: «eu acho que eles [os chefes] notaram quem pegou e quem
respondeu 0s questionarios».

Nos gabinetes dos juizes do TRT 122 Regido em Floriandpolis, tivemos que adotar uma
estratégia diferenciada no que tange ao recolhimento dos questionarios respondidos. Por
realizarmos a pesquisa no final do més, periodo considerado critico pela assessoria dos juizes em
funcdo do aumento consideravel da carga de trabalho, nos foi solicitado deixar os questionarios
com os servidores e recolhé-los dias depois. Na ocasido da coleta verificamos que alguns
formulérios ja preenchidos haviam sido descartados pelos participantes da pesquisa, devido ao
temor de que as informacdes neles constantes fossem acessadas por outras pessoas de seu
ambiente de trabalho.

As etapas de aplicacdo de questionario e de tratamento das informacdes foram realizadas
pelas profissionais responsaveis pelo estudo no Brasil: Vera Regina Roesler, Valéria Quiroga
Vinhas e Claudia Basso.

® Este fato foi observado nas trés instancias do Poder Judiciario Federal em SC.
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Os municipios abrangidos pela pesquisa foram os seguintes:

o Regido Leste — Florianopolis, Sdo José, Palhoca, Balneario Camborid;

o Regido Sul — Criciuma, Tubardo, Ararangua, Imbituba, Laguna;

o Regido Oeste — Chapecd, Concérdia, Joacaba, Sdo Miguel d Oeste, Xanxeré;
. Planalto — Lages, Cacador, Videira, Fraiburgo, Curitibanos;

o Vale do Itajai — Rio do Sul, Brusque, Blumenau, Indaial, Timbo, Itajai;

o Regido Norte — Jaragua do Sul, Joinville, Mafra, Sdo Bento do Sul,

Canoinhas, Porto Unido.

Do total dos questionarios distribuidos aos servidores do Poder Judiciario Federal em Santa
Catarina, tivemos 1.537 validados®. Os formularios devolvidos em branco e com informagdes
incompletas foram excluidos da pesquisa.

N&o nos foi informado o numero de servidores afastados (férias, licencas e outros) na data
da aplicacdo do instrumento de pesquisa, ndo nos permitindo, desta maneira, tecer comentarios
quanto aos indices de afastamento por problemas de satde nos diversos locais de trabalho em
SC.

1.4.  Instrumentos de pesquisa

Considerando tratar-se de pesquisa de carater qualitativo e quantitativo, usamos dois tipos
de instrumentos: Entrevista com roteiro semiestruturado e Enquete mediante o conjunto de
questionarios, abaixo descritos.

1.4.1. Entrevista

O roteiro semiestruturado de entrevista, em sua versdo brasileira, foi uma adaptacdo do
modelo utilizado numa investigacao ibero-americana sobre aspetos psicossociais da qualidade de
vida no trabalho de profissionais dos servicos humanos (sanitéarios, educativos, sociais, culturais,
etc.) coordenada por Blanch’. O roteiro serviu como ponto de partida para iniciarmos a
entrevista, sendo adotado de forma flexivel, permitindo aos participantes falar de situacdes em
seu trabalho ndo contempladas nas questdes definidas previamente.

Inicialmente preparamos um ambiente reservado, com um clima de confianca e de
credibilidade com relacdo a pesquisa, expondo brevemente seus propdsitos gerais, sem comentar
“hipoteses” ou expectativas de respostas cientificamente corretas ou desejaveis. Esclarecemos
que se trata de uma investigacao internacional sobre Qualidade de Vida Laboral em instituicdes
publicas — universidades, hospitais e poder judiciario-, considerando as mudancas nas formas de
organizacdo no trabalho, o0 modo pessoal como vivem os profissionais (servidores) implicados.
Falamos sobre as questdes de confidencialidade e anonimato, solicitando autorizagdo para gravar
a entrevista e a assinatura na folha de consentimento livre e esclarecido.

O tempo de duracdo de cada entrevista foi estipulado entre trinta minutos e uma hora,
prolongado caso necessario. O roteiro semiestruturado apresentou as questdes abaixo, deixando
tempo livre para comentarios e outras situacdes vividas no ambiente de trabalho do servidor:

® Foram considerados validos os questionarios com informagdes completas.
" Projetos de Pesquisa 1+D+l Referencias: “SEJ2007-63686/PSIC™ e “PSI2011-23705” .
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Atualmente se diz que muitas coisas estdo mudando no mundo do trabalho.
Fale-nos de sua experiéncia em seu trabalho concreto

1) Sobre seu entorno de trabalho...
a. Suas condigdes de trabalho (materiais, técnicas, financeiras, contratuais, salariais, temporais,
etc.)
b. Seu ambiente social de trabalho (relagcdo com colegas, com chefias e direcdo e com as
pessoas usuarias do servico, etc.).
c. Sua carga de trabalho e seu tempo para realiza-la
d. Sua organizacédo do prdprio tempo laboral, privado e social

2) Sobre como pensa e como vocé avalia seu trabalho...

a. O que significa trabalhar para vocé?

b. O que vocé acha que é o melhor e 0 que vocé acha que é o pior em seu trabalho?
c. O que esta melhorando e o que esta piorando em seu trabalho?

d. O que poderia ser feito para melhorar sua qualidade de vida laboral?

As entrevistas foram realizadas, entre 2010 e 2011, em Floriandpolis, em locais isolados do
ambiente laboral, preservando o anonimato e o sigilo das informacdes®.

1.4.2. Enquete mediante escalas de avaliagio

Para a coleta das informagfes quantitativas utilizamos uma ferramenta de pesquisa
autoaplicavel especialmente projetada para este estudo, em sua versdo brasileira, validada e
fiabilizada (confiavel), que incluiu, além da secdo correspondente as informacdes
sociodemogréficas, diversas escalas escolhidas e organizadas para cumprir dois tipos de funcdes:

(a) Para o estudo das variaveis independentes, as escalas do Questionario de Condicdes de
Trabalho (qCT) e de Carga de Trabalho (ECT), de Blanch, Sahagun y Cervantes (2010) e
de Contetdo do Trabalho (Job Content Questionnaire, JCQ. Karasek et al., 1998).

(b) Para o estudo das variaveis dependentes, as escalas do questionario de Bem-Estar
Laboral Geral (qBLG, Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes, 2010), Maslach Burnout
Inventory (MBI 32 ed. Maslach, Jackson & Leiter, 1996), General Health Questionnaire
(GHQ. Goldberg & Williams, 1996) e Self-Reporting Questionnaire (SRQ. WHO, 1994).

O conjunto do instrumento foi desenhado para avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho em
organizacOes de servico a pessoas, atendendo as dimensdes psicossocial, subjetiva e perceptiva
das condicdes de trabalho e integrando em um mesmo processo o estresse laboral vivido por
trabalhadores individuais, sua percepcao dos fatores ambientais, o clima sociolaboral e o grau de
bem e mal-estar experimentados em tais circunstancias. Descrevemos a seguir a estrutura do
instrumento:

1.4.2.1.Questionario de CondicGes de Trabalho (qCT).

Este instrumento de pesquisa foi especificamente desenhado e validado para avaliar a
dimensédo psicossocial das condi¢cdes do trabalho em organizagcOes e instituicOes que prestam

® Todas as entrevistas foram conduzidas, registradas e transcritas por Vera Regina Roesler e Valéria Quiroga
Vinhas, responsaveis pela pesquisa.
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servicos a populagdo (sanitarios, educativos, sociais, judiciarios, etc.). O questionario € composto
por 44 itens (Alpha = .96) distribuidos em seis escalas. Sua estrutura e as propriedades
psicométricas de seus componentes foram apresentadas em Blanch, Sahagin & Cervantes (2010)

O questionario inclui trés pares de escalas agrupadas de acordo com um modelo teorico
segundo o qual as condicBes de trabalho se configuram em torno de uma tripla relacdo da
organizacdo com o método (escalas de Regulacdo e de Desenvolvimento), com o entorno
(escalas de Ambiente Material e Social), e com a pessoa (escalas de Ajuste Organizacao-Pessoa
e de Adaptacdo Pessoa-Organizacdo). As escalas que compfem este instrumento estdo
agrupadas em trés diades (fatores): (a) organizacdo e método, (b) organizacdo e entorno e (c)
organizacao e pessoa. Descrevemos nas paginas seguintes os enunciados dos itens componentes
dos campos abrangidos por estes fatores.

A estrutura do qCT passou por um processo de validacdo que incluiu, entre outras fases,
uma anélise de seus componentes principais. As seis escalas que o compdem tém um formato de
respostas de eleicdo mdltipla, com op¢bes que vao de zero a dez no caso de avaliacdo de
aspectos relacionas com Organizacédo e método e Organizacdo e entorno; e com formato Likert,
nas duas escalas com as quais se mede (de um a sete) aspectos da relacdo percebida
Organizacdo-Pessoa. Todas as escalas mostraram uma alta consisténcia interna com valores
Alfa de Cronbach compreendidos entre .83 e .97; tal como representado na Figura 1, que mostra
a estrutura do questionario com as propriedades psicométricas de seus trés fatores e de suas seis
escalas.

Figura 1. Estrutura e propriedades psicométricas do Questionario de Condigdes de Trabalho - qCT

Condgdes
de Trabalbo
=360
¥
Organizagio Organizagio Organizagio
& Método e Ertorno e Paszsoa
(o= 03] (o= 26 (o= 6 )
Feqn kg Dezeaval mest E. Matzrial E.Zochl Azt G-p Adaptagds PO
L] [ o1} = S5 i 53 [C =] = 9T
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Itens do Questionario de Condicdes de Trabalho (QCT) por fatores e escalas:

1.

2.

3.

Instrugdes : Circule o nimero escolhido

Fator Organizagédo e Método:

a.

Péssimo

Tempo de trabalho (horérios, ritmos, descansos, etc.)

Organizagdo geral do trabal

ho

Retribui¢do econdmica

Carga de trabal
Qualidade do contrato de trabal

ho
ho

Compatibilidade trabalho- vida privada e familiar

cocooooo
PR R PR

NN NDDNDDN

WwWwwwww

AR DdD

01 2 3 45 6 7 8 9 10 Otimo

Escala Regulacéo. Valore os seguintes aspectos das condic¢Oes de trabalho em seu setor
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b. Escala Desenvolvimento .Valore os seguintes aspectos das condicdes de trabalho em seu setor

Autonomia na tomada de decisdes profissionais

Justica na remuneragdo e na promogao
Oportunidades para a formagdo continuada
Vias de promogdo laboral

Participacdo nas decisdes organizacionais
RelagBes com a direcéo

Avaliagdo do rendimento profissional pela inst.

Apoio recebido da dire¢do

Fator Organizagdo e Entorno

a.

Péssimo

[eoNoloNeNoNoNo o]
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Escala Entorno Material. Valore os seguintes aspectos de seu ambiente de trabalho

Ambiente fisico, instala¢ces e equipamentos

Recursos materiais e técnicos
Prevencdo de riscos laborais

Servigos auxiliares (limpeza, seguranca, etc.)

0

0
0
0

1 2

1
1
1

NN N

3

4

5

6

7

3 4 5 6 7
3 4 5 6 7
3 4 5 6 7

b. Escala Entorno Social. Valore os seguintes aspectos de seu ambiente de trabalho

Companheirismo
Respeito no grupo de trabalho

Reconhecimento do seu trabalho pelos colegas
Reconhecimento do seu trabalho pelos usuarios

Fator Organizacdo e Pessoa

a.

Totaldesacordo 1 2 3 4

0

0
0
0

5

2
1 2
1 2
1 2

6 7 Total acordo

3

3
3
3

4

4
4
4

5

5
5
5

o O O

ENIENIENIEN

Escala Ajuste Organizacao-Pessoa. 4 atual organizagdo do trabalho em meu setor ...

Satisfaz meus interesses

Exige-me segundo minhas capacidades

Responde as minhas necessidades

Encaixa-se com minhas expectativas

Ajusta-se as minhas aspiracfes

Esta de acordo com meus valores

Facilita que meus méritos sejam reconhecidos
Motivam-me a trabalhar

Permite-me trabalhar a vontade

Da-me sensacao de liberdade

Faz-me crescer pessoalmente

Permite-me desenvolver minhas aspiragdes profissionais
Proporciona-me identidade

Faz-me sentir util
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b. Escala Adaptagédo Pessoa-Organizacdo. Diante das demandas de minha organizagdo...

Adapto-me a politica do setor

Assumo os valores da diregéo

Aceito que me digam como devo fazer meu trabalho
Interiorizo facilmente as normas estabelecidas em meu servico
Identifico-me com o espirito das mudancas propostos

Aplico protocolo diante de qualquer dilema de consciéncia
Ajusto-me aos tempos e ritmos de trabalho fixados

A
RN NN NN
WWwWwWwwww
AR D
NSNS W NS WS WS
o e e e e e e
B NN NN NN

1.4.2.2. Escala Carga de Trabalho (ECT)

Instrugdes : Circule o nimero escolhido
Nunca 1 2 3 4 5 @ 7 Sempre

No final da jornada, terminei tudo o que deveria fazer

Tenho tempo suficiente para fazer tudo o que preciso

Planejo minhas tarefas profissionais

Controlo a quantidade de trabalho que realizarei

Decido o ritmo das minhas atividades e o descanso

Posso organizar com flexibilidade meu tempo de trabalho
Desenvolvo minhas atividades de forma relaxada e tranquila
Concilio facilmente minha vida laboral, familiar e pessoal
Minha carga de trabalho é um desafio que me motiva

Dedico tempo nas relagdes sociais em meu grupo de trabalho
O excesso de coisas por fazer me bloqueia

Tenho bastante disponibilidade de tempo para as pessoas usuarias
Devo dedicar bastante tempo as tarefas burocraticas

Minha saude (fisica e mental) estd em risco por minha sobrecarga de trabalho
Custa-me enfrentar uma agenda de trabalho super saturada
Uso medicamentos para poder trabalhar normalmente

Vou trabalhar sem me sentir bem de satde

Ao longo da semana acumulam-se tarefas pendentes

Levo tarefas do trabalho para casa

Em finais de semana e feriados, termino o trabalho atrasado
Pensando em tudo que esta por fazer, ndo consigo dormir bem
O cansago laboral acumulado me obriga a faltar o trabalho

P R R R R R R R R R R R R RRRERRRRERRR
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Esta escala de “Carga de Trabalho” (foi aplicada em 2010 pela equipe PETRO da Universidad
Autonoma de Barcelona a um coletivo de 612 profissionais ibero-americanos das areas da
educagdo e da saude, como complemento especifico do “Questionario de Condigdes de
Trabalho™). Foi validada por Blanch y Sahagun (a=.81)°

% De acordo com informe técnico do grupo de trabalho da Universidade Autdnoma de Barcelona, Espanha.
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1.4.2.3. Escala de Conteudo do Trabalho (JCQ - Job Content Questionnaire)

Instrugbes : 1. Por favor, assinale a op¢do mais adequada

a) Com que frequéncia voceé precisa fazer rapidamente suas tarefas em seu trabalho?
() frequentemente ( ) asvezes ( ) raramente ( ) nunca

b) Com que frequéncia vocé tem que trabalhar intensamente, isto é, produzir muito em pouco tempo?
() frequentemente ( ) asvezes ( ) raramente ( ) nunca

c) Seu trabalho exige demais de vocé?
() frequentemente ( ) asvezes ( ) raramente ( ) nunca

d) Vocé tem tempo suficiente para cumprir todas as tarefas de seu trabalho diario?
() frequentemente ( ) asvezes ( ) raramente ( ) nunca

e) O seu trabalho costuma apresentar exigéncias contraditérias ou discordantes?
() frequentemente ( ) asvezes ( ) raramente ( ) nunca

f) Vocé tem possibilidades de aprender coisas novas em seu trabalho?
() frequentemente ( ) asvezes ( ) raramente ( ) nunca

9) Seu trabalho exige muita habilidade ou conhecimentos especializados?
() frequentemente ( )asvezes ( )raramente ( ) nunca

h) Seu trabalho exige que vocé tome iniciativas?
() frequentemente () asvezes ( ) raramente ( ) nunca

i) Em seu trabalho, vocé tem que repetir muitas vezes a mesma tarefa?
() frequentemente ( ) asvezes ( ) raramente ( ) nunca

J) Vocé pode escolner COMO fazer seu trabalho?
() frequentemente ( ) asvezes ( ) raramente () nunca

k) Vocé pode escolher o que fazer em seu trabalho?
() frequentemente ( ) asvezes ( ) raramente ( ) nunca

) Existe um ambiente calmo e agradavel onde trabalho.

() concordo totalmente () concordo mais do que discordo
() discordo mais que concordo ( ) discordo totalmente

m) No trabalho nos relacionamos bem uns com os outros.
() concordo totalmente () concordo mais do que discordo
() discordo mais que concordo ( ) discordo totalmente

n) Eu posso contar com o apoio de meus colegas de trabalho.
() concordo totalmente () concordo mais do que discordo
() discordo mais que concordo ( ) discordo totalmente

0) Se eu ndo estiver bem (em um bom dia), meus colegas compreendem.
() concordo totalmente () concordo mais do que discordo
() discordo mais que concordo ( ) discordo totalmente
Eu me relaciono bem com meus chefes.
() concordo totalmente () concordo mais do que discordo
() discordo mais que concordo ( ) discordo totalmente

p) Gosto de trabalhar com meus colegas.
() concordo totalmente () concordo mais do que discordo
() discordo mais que concordo ( ) discordo totalmente

As questbes que compdem o Job Content Questionnaire — JCQ (Karasek et al, 1998)
avaliam demandas fisicas e psiquicas, assim como autonomia e suporte social. As respostas
“frequentemente”, “as vezes”, “raramente” ¢ ‘“nunca” foram representadas em termos graficos
entre “1” e “4”, respectivamente. Assim, as valoragdes ideais indicativas da auséncia de
dificuldades ou de problemas graves relacionados ao trabalho, situam-se em torno de “4”. Em
contrapartida, respostas localizadas da extremidade inferior, em torno de “1” e “2”, indicam
situacOes problematicas vividas pelos participantes da pesquisa.
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1.4.2.4. Questionario de Bem-Estar Laboral Geral (QBLG)

Este questionario, também concebido para ser aplicado em organizacdes e instituicdes que
prestam servicos a pessoas, é uma ferramenta de avaliacdo da dimens&o psicossocial do continuo
bem-estar — mal-estar. Sua estrutura e suas propriedades psicométricas foram apresentadas em
Blanch, Sahagun, Cantera & Cervantes (2010). O conteudo do questionario se fundamenta em
um modelo tedrico segundo o qual o Bem-estar Laboral General inclui dois grandes fatores: (a)
bem-estar psicossocial, integrado pelas escalas afetos, competéncias e expectativas e (b) efeitos
colaterais, que abarca as escalas somatizacdo, desgaste e alienacgao.

O gBLG, composto por 41 itens (Alpha = .97), foi validado de forma similar ao qCT. A
consisténcia interna das escalas do gBLG oscila entre .82 e .96. Os itens das primeiras duas
escalas de fator de bem-estar psicossocial (afetos e competéncias) tem formato de diferencial
semantico. As demais escalas do gBLG s&o de formato Likert. Em todos os casos, as op¢des de
resposta vao de “1” a “7”.

Itens do questionario Bem-Estar Laboral Geral (gBLG) por fatores e escalas:

1. Fator de Bem-Estar Psicossocial
Instrugdes : Circule o nimero escolhido
Atualmente, em meu trabalho sinto:

a. Escala de Afetos

Insatisfacdo 1 2 3 4 5 6 7  Satisfagdo
Inseguranca 1 2 3 4 5 6 7  Seguranca
Intranquilidade 1 2 3 4 5 6 7  Tranquilidade
Impoténcia 1 2 3 4 5 6 7  Poténcia

Mal- Estar 1 2 3 4 5 6 7  Bem- Estar
Desconfianca 1 2 3 4 5 6 7  Confianca
Incerteza 1 2 3 4 5 6 7  Certeza
Confusdo 1 2 3 4 5 6 7  Clareza
Desesperanca 1 2 3 4 5 6 7  Esperanga
Dificuldade 1 2 3 4 5 6 7  Facilidade
b. Escala de Competéncias
Insensibilidade 1 2 3 4 5 6 7  Sensibilidade
Irracionalidade 1 2 3 4 5 6 7  Racionalidade
Incompeténcia 1 2 3 4 5 6 7  Competéncia
Imoralidade 1 2 3 4 5 6 7  Moralidade
Maldade 1 2 3 4 5 6 7  Bondade
Fracasso 1 2 3 4 5 6 7 Exito
Incapacidade 1 2 3 4 5 6 7  Capacidade
Pessimismo 1 2 3 4 5 6 7  Otimismo
Ineficacia 1 2 3 4 5 6 7  Eficacia
Inutilidade 1 2 3 4 5 6 7  Utilidade
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2.

c. Escala de Expectativas

Esta diminuindo

Minha identificacdo com os valores da organizacao

Minha capacidade de gestdo da carga de trabalho
A qualidade das minhas condicdes de trabalho
Minha autoestima profissional
A cordialidade em meu ambiente de trabalho

A conciliacdo do meu trabalho com minha vida privada
Minha confianga em meu futuro profissional

Minha qualidade de vida no trabalho

Meu acatamento das normas da dire¢do
Meu estado de animo no trabalho
Minhas oportunidades de promogéo no trabalho
Minha sensagdo de seguranca no trabalho
Minha participacéo nas decisfes da organizagéo
Minha satisfacdo com o trabalho
Minha realizagdo profissional

O nivel de exceléncia de minha organizagdo

Meu compromisso com o trabalho
Minhas competéncias profissionais

Fator de Efeitos Colaterais

1

M

Instrug@es : Circule o nimero escolhido

Nos ultimos anos...
2 3 4 5 6 7 Estaaumentando

inha motivacdo pelo trabalho

Meu rendimento profissional

O sentido do meu trabalho

Minha eficécia profissional

RPRRRPR PRR PRRPRPEPRRPREPRRERERRERRERER
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Instrugdes : Circule o nimero escolhido

Nunca

a. Escala de Somatizagéo

Transtornos digestivos
Dores de cabeca

Dores nas costas

Tensdes musculares

b. Escala de Desgaste

Sobrecarga de atividade laboral
Desgaste emocional
Esgotamento fisico
Esgotamento mental

1

2 3 4 5 6 7 Sempre

Atualmente em meu trabalho sinto...

Insbnia

e )
N NN NN
w W w ww
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N
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c. Escala de Alienacao (ineficacia)

Sentimento de baixa realizagao profissional
Trato despersonalizado

Mau humor

N
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Frustracdo
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A Figura 2 representa a estrutura deste questionario, com as propriedades psicométricas
respectivas de seus correspondentes fatores e escalas.

Figura 2. Estrutura e propriedades psicométricas do Questionario de Bem-Estar Laboral Geral —
gBLG.

BemEstar
Laboral Geral
(o= 97
L r
BemEstar Efeitos
Psicossocial Colaterais
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¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥
Afetos Competén g Expectativas Somatzago Desgaste AlienagSo
(=53) (w=23) (b= 9E) (w=87) (6=87) (=52
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1.4.2.5. Questionario MBI (Maslach Burnout Inventory)

Este inventario, em suas diversas versdes e tamanhos, € o instrumento de medida padronizado
por exceléncia para a avaliagdo de Burnout. En sua primeira versao — MBI-HSS-, de Maslach &
Jackson (1981), o instrumento foi desenhado para avaliar a sindrome tal como se manifesta em
profissionais empregados em human services (enfermagem, trabalho social, etc.).
Posteriormente, Schaufeli, Leiter, Maslach & Jackson (1996) desenvolveram o MBI-GS
(General Survey) aplicavel a todo tipo de ocupacbes. Em ambos 0s casos, o questionario reflete a
estrutura do modelo tridimensional de Burnout que, na versdo original de Maslach & Jackson
(1981), inclui os componentes esgotamento emocional, despersonalizacdo (trato
despersonalizado as pessoas usudrias do servigo: clientes, pacientes, estudantes, etc.) e reduzida
realizagdo pessoal que, na versdo de Schaufeli, Leiter, Maslach & Jackson (1996), sdo
substituidos pelos componentes de esgotamento, cinismo (atitude de indiferenca e
distanciamento das finalidades da organizacéo) e ineficacia profissional.

O MBI-GS se baseia em uma escala de frequéncia com um formato de resposta tipo Likert
(em algumas versdes de 5 e em outras de 7 intervalos) cujas pontuacdes se estendem ao longo do
continuo bi polo “Nunca ”-“Sempre”. Utilizamos nesta pesquisa a versdo breve de 15 itens do
MBI-GS aplicada por Bresso et al (2007), usando uma escala de 1 a 7, para unifica-la com outras
do questionario.

As pontuacdes de cada escala se computam separadamente e ndo se encontra uma pontuagéo
global de Burnout. Cada uma delas (Esgotamento, Cinismo e Eficicia) se obtém pela soma dos
escores de cada um dos itens que a compdem e dividindo o resultado pelo nimero de itens da
escala.

O nivel geral de Burnout correlaciona positivamente com as pontuacdes nas dimensdes
esgotamento e cinismo, e negativamente com as de eficacia: Resultados com maior esgotamento
e cinismo e menor eficacia, mostram maiores indices para Burnout. Por esta razéo, na se¢do de
resultados deste relatorio, apresentamos com fins meramente descritivos, um grafico das
pontuacOes médias integradas das trés escalas (invertendo o valor das pontuac@es de eficacia) em
um unico fator de Burnout.

Ao contrario do que acontece com outros fenébmenos, como por exemplo na depressao, ndo
existem propriamente pontos de corte normativos padronizados e consensuais para diferenciar os
distintos graus de gravidade da Sindrome Burnout. Pode-se somente estabelecer intervalos de
gravidade em funcdo do percentual que corresponde a pontuacdo de uma pessoa ao compara-la
com a de uma populacdo de referéncia (um pais, uma cidade, um setor laboral-saude, educacéo,
bancos, etc.-, uma especialidade profissional — medicina, enfermagem, etc.). Trabalhando com
este critério estatistico, Bresso et al (2007) propdem considerar como nivel de Burnout “muito
baixo” o que corresponde aos casos localizados abaixo do percentual “5”, “baix0” entre 5 e 25,
“médio baixo” entre 25 e 50, “médio alto” entre 50 e 75, “alto” entre 75 € 95 e “muito alto”
acima de 95.
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Instrucdes : Circule o nimero escolhido

Atualmente...

ITENS FATOR DESGASTE (ESGOTAMENTO)

Sinto esgotamento emocional devido ao meu trabalho

No final da jornada, sinto-me “consumido (a)” pelo trabalho
Sinto cansaco pela manhé para enfrentar mais um dia de trabalho
Trabalhar todo o dia é realmente estressante para mim

Sinto que meu trabalho me esta “queimando”

ITENS FATOR CINISMO (FALTA DE COMPROMISSO)

Desde que iniciei neste servigo, tenho perdido interesse pelo meu trabalho
Tenho perdido entusiasmo pelo meu trabalho

Hoje me pergunto com mais ironia sobre a utilidade do meu trabalho
Questiono sobre o valor do meu trabalho

ITENS FATOR EFICACIA

Sou capaz de resolver eficazmente os problemas que surgem no meu trabalho
Contribuo eficazmente para a atividade da minha organizacao
Em minha opinido faco bem o meu trabalho

Sinto-me estimulado a atingir objetivos em meu trabalho
Tenho realizado muitas coisas valiosas em meu trabalho
Tenho seguranca de que em meu trabalho sou eficaz, finalizando as tarefas
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1.4.2.6. Questionario GHQ (General Health Questionnaire)

O Questionario de Saude Geral GHQ (General Health Questionnaire) aplicado nesta
pesquisa provém da versao atualizada por Goldberg & Williams, (1996) do instrumento utilizado
pela primeira vez pelo proprio Goldberg em 1972, em seu projeto de “detection of psychiatric
illness by cuestionnaire” € que, em suas diversas versdes, &€ uma das ferramentas mais usadas

para a deteccdo dos transtornos psiquicos menores.

Instrugdes : Marque a opgéo escolhida

Durante os ultimos 30 dias ...

Mais que o Igual ao habitual Menos que o
habitual habitual
Foi possivel concentrar-me bem no que eu 1 2 3
fazia
Senti-me como se estivesse realizando um 1 2 3
papel atil na vida
Tenho me sentido capaz de tomar decisfes 1 2 3
Tenho sido capaz de desfrutar das minhas 1 2 3
atividades cotidianas
Tenho sido capaz de enfrentar 1 2 3
adequadamente os meus problemas
Sinto-me razoavelmente feliz considerando 1 2 3
todas as circunstancias
Absolutamente N&o mais que o Algo de
ndo habitual costume
Minhas preocupacdes tém me feito perder 1 2 3
muito sono
Tenho me percebido constantemente em 1 2 3
agonia e tenséo
Tenho a sensacdo de que ndo posso superar 1 2 3
minhas dificuldades
Tenho sentindo depressdo 1 2 3
Tenho perdido a confianga em mim 1 2 3
Tenho pensado que sou uma pessoa que nao 1 2 3

serve para nada
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1.4.2.7.  Questionario SRO (Self- Reporting Questionnaire)

O Self-Reporting Questionnaire (SRQ) € um instrumento patrocinado pela divisdo de Salude
Mental da Organizacdo Mundial da Saude WHO (1994). Complementa o0 GHQ como ferramenta
de deteccgdo de sintomas de distdrbios psicolégicos menores.

InstrucBes : Marque a opgdo escolhida.
Por favor, assinale “sim” ou “néo0” ao lado dos sintomas que vocé sente ou sentiu nos Ultimos 30 dias
(ndo necessariamente relacionados as suas atividades profissionais).

N~ WNE
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Sente-se nervoso, tenso ou preocupado? ()sim ( )ndo
Assusta-se com facilidade? ()sim ( ) ndo
Sente-se triste ultimamente? ()sim ( )nédo
Vocé chora mais do que de costume? ()sim ( ) nédo
Tem dores de cabega frequentemente? ()sim ( ) nédo
Vocé dorme mal? ()sim ( ) nédo
Vocé sente desconforto estomacal? ()sim ( ) nédo
Vocé tem mé digestdo? ()sim ( )ndo
Vocé sente falta de apetite? ()sim ( )ndo
. Apresenta tremores nas maos? ()sim ( )ndo
. Vocé se cansa com facilidade? ()sim ( )ndo
. Tem dificuldades para tomar decisdes? ()sim ( )ndo
. Tem dificuldades em ter satisfacdo com suas tarefas? ()sim ( )ndo
. O seu trabalho traz sofrimento? ()sim ( ) nédo
. Sente-se cansado todo o tempo? ()sim ( ) nédo
. Tem dificuldade para pensar claramente? ()sim ( ) nédo
. Sente-se incapaz de desempenhar papel Gtil em sua vida? ()sim ( ) nédo
. Tem perdido o interesse pelas coisas? ()sim ( ) nédo
. Tem pensado em dar fim a sua vida? ()sim ( )ndo
. Sente-se indtil em sua vida? ()sim ( )ndo
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2. RESULTADOS

2. 1. Justica Federal (JF)

2.1.1. Dados demogréficos

Tabela 3. Distribuic@o de casos JF por regibes

Regido Freq. % % Acum.

R. Leste 171 30,76 30,76
R. Vale do Itajai 114 20,50 51,26
R. Norte 95 17,09 68,35
R. Sul 79 14,21 82,55
R. Oeste 72 12,95 95,50
R. Planalto 25 4,50 100,00
Total 556 100,00

MR Leste
Er. vale
CIR. Nerte
R su
[r. Oeste
MR, Planato

Gréfico 3. Distribui¢do de casos JF por regides
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Tabela 4. Distribui¢do de casos JF por sexo
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Regido Freq. % % Acum

Mulher 282 50,81 50,81
Homem 273 49,19 100,00
Total 555 100,00
Questionarios Perdidos 1
Total 556

M ujer

EHormbre

Cmissing

Gréfico 4. Distribuicdo de casos JF por sexo
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Idade dos participantes, em anos
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Gréfico 5. Histograma da distribui¢do de casos JF de acordo com a idade

Antiguidade dos participantes em seu trabalho na JF, em anos (M = 9,5; SD =5,8)
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Gréfico 6. Histograma da distribui¢do de casos JF de acordo com a antiguidade em seu trabalho
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Tabela 5. Distribui¢do de casos JF entre servidores que tiverem ou tem cargo de chefia (responsabilidades
diretivas — RD) e 0s que ndo tiveram ou ndo tem cargo de chefia

RD Freq. % % Acum.
Né&o 277 52,86 52,86
Sim 247 47,14 100,00
Total 524 100,00
Questionarios Perdidos 32
Total 556

MHo

[ si

OMissing

Graéfico 7. Distribuicdo de casos JF entre servidores que SIM (Si)tiverem ou tem cargo de chefia (responsabilidades
diretivas — RD) e os que NAO (No) tiveram ou n&o tem cargo de chefia

Comentarios

Do total de 966 servidores em atividade na Justica Federal em Santa Catarina, 556
participantes desta pesquisa tiveram seus questionarios validados, constituindo um 57,55% dessa
populacdo total, cuja composicao e heterogeneidade estdo perfeitamente representadas por esta
amostra. Entre estes servidores, 79 (27,62%) deixaram endereco eletrénico ou numero de
telefone para a realizagéo de entrevistas individuais.

A maioria exerce suas atividades laborais na Capital e regido metropolitana (39,76%),
como mostra o grafico 3. Do universo dos que responderam ao questiondrio, a participacao de
homens e mulheres foi similar, com uma leve vantagem para as respondentes do sexo feminino
(Tabela 4). A idade dos participantes (grafico 5) varia de 20 a 60 anos, sendo a média de 38 anos
e dois meses, com um desvio padrdo de 7,4. Podemos dizer que se trata de uma “Justiga

relativamente jovem”, considerando que a maioria dos servidores tem menos de 40 anos de
idade.

Em termos de tempo de servigo na instituicdo, a média € de 9 anos e meio, com um
desvio padrdo de 5,8, mostrando um namero significativo de servidores com menos de 10 anos
nessa profissdo. Interessante observar no grafico 6, uma concentracéo na faixa de antiguidade em
torno dos 12 anos de trabalho. Do total de respondentes ao questionario, 47% ja exerceu ou
exerce atualmente um cargo de chefia. Com relacdo as tarefas domésticas, 16% declararam que
as assumem sozinhos, 65% dividem com alguém e no caso de 19%, outra pessoa as assume. 41%
dos servidores da JF assume sozinho o sustento de sua familia, 58% divide com alguém e
somente para 1%, outra pessoa assume.
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2.1.2. Pontuag0es em escalas

Apresentaremos em primeiro lugar as pontuacdes das escalas que, no desenho deste
estudo funcionam como variavel independente e posteriormente as que funcionam como variavel
dependente. Na tabela 6 se resumem esguematicamente as médias e desvios padrdo das
diferentes escalas e fatores.

2.1.2.1. Escalas que funcionam como variavel independente: Condic¢Ges de Trabalho, Carga
de Trabalho, Contetido do Trabalho (Job Content Questionnaire)

Tabela 6. Médias e desvios padrdes (SD) em pontuagdes de escalas que funcionam como variavel independente

Escalas Valores M SD
qCT Pontuacéo geral a-7 517 0,81
Organizagdo e entorno... 0-10 7,37 1,26
...material 7,13 1,52
...social 7,63 1,53
Organizagdo e método... 0-10 6,80 1,45
...desenvolvimento 6,30 1,84
...regulagdo 7,28 1,37
Organizagdo e pessoa... 1-7 5,22 1,04
...ajuste organizagdo - Pessoa 4,89 1,35
...adaptagdo pessoa - organizagao 5,55 1,00
Carga de trabalho 1-7 3,16 1,32
JCQ Demandas fisicas 1-4 2,96 0,62
Demandas psiquicas 3,04 0,53
Autonomia 3,06 0,52
Suporte social 3,23 0,53

Na figura 3, resumimos esquematicamente as médias e desvios padrdo no Questionario
de Condic¢des de Trabalho. Considerando as médias gerais, podemos apontar um nivel aceitavel
de satisfacdo com as condic¢des de trabalho, com diferencas entre os diversos aspetos avaliados:

Em geral, os servidores valoram bem as condi¢fes materiais e técnicas de trabalho
(ambiente fisico, instalagdes e equipamentos, recursos materiais e técnicos, prevengéo de riscos laborais,
servicos auxiliares de limpeza, seguranca, etc.) e melhor as condi¢bes sociais (companheirismo,
respeito no grupo de trabalho, reconhecimento do seu trabalho pelos colegas, reconhecimento do seu
trabalho pelos usuarios).

Verificamos também um nivel razoavel de satisfacdo para as condicdes de
desenvolvimento™® e um nivel maior para as condi¢des de regulagdo™. No entanto, nas
entrevistas as manifestacbes foram de insatisfagdo com todos os itens avaliados em

9 Em condigbes de desenvolvimento avaliamos: autonomia na tomada de decisdes profissionais, justica na
remuneracdo e na promoc¢ao, oportunidades para a formacéo continuada, vias de promocéo laboral, participacio
nas decisbes organizacionais, relacGes com a direcéo, avaliacdo do rendimento profissional pela instituicdo, apoio
recebido da direcéo.

1 Em condigdes de regulacdo avaliamos: tempo de trabalho-horarios, ritmos, descansos, etc.-, organizacéo geral
do trabalho, retribuicdo econdmica, carga de trabalho, qualidade do contrato de trabalho, compatibilidade
trabalho- vida privada e familiar.
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desenvolvimento e regulacdo. Percebemos nos discursos dos sujeitos que tiveram a
possibilidade de expressar-se oralmente, situacfes de inconformidade com o modelo de gestdo
adotado atualmente na Justica Federal, bem como quadros de sofrimento e adoecimento
relacionados ao trabalho.

Nas relagfes Organizacdo e pessoa; 0 grau de ajuste organizacdo — pessoa (satisfaz
meus interesses, exige-me segundo minhas capacidades, responde as minhas necessidades,
encaixa-se com minhas expectativas, ajusta-se as minhas aspiracgdes, esta de acordo com meus
valores, facilita que meus méritos sejam reconhecidos, motivam-me a trabalhar, permite-me
trabalhar a vontade, da-me sensagédo de liberdade, faz-me crescer pessoalmente, permite-me
desenvolver minhas aspiragdes profissionais, proporciona-me identidade, faz-me sentir Gtil) se
apresenta também como bom. A média para o grau de adaptacdo pessoa — organizagao
(adapto-me a politica do setor, assumo os valores da direcdo, aceito que me digam como devo
fazer meu trabalho, interiorizo facilmente as normas estabelecidas em meu servigo, identifico-
me com 0 espirito das mudancas propostos, aplico protocolo diante de qualquer dilema de
consciéncia, ajusto-me aos tempos e ritmos de trabalho fixados) é um pouco maior. Da mesma
maneira que em itens anteriores, nas entrevistas foram relatados conflitos e insatisfacdo quanto
aos aspectos avaliados no grau de adaptacéo dos servidores a organizacao.

Condiglies
de Trabaho
(17}
b5 17
D5=031
L J
- . ¥
Hrganizacao Organizagss ——
& Método & Entorho Organizacio
I:':'-1':':I {010 & Ff-::?-:-a
hui= 6,80 M=?,3'|" -7
D5=1,45 - hi= 5,22
05=1,26 DS= 104
L L L) L4
Regulagio Desenvohimento E. higterial E. Social Auste 0-P Adaptagio P-0
0-107% 0-107% 0-107 -1 -1 -1
hil= 7 28 hi= 6 30 W 713 i ¥ A3 i 439 = 555
D5= 1,37 5= 154 D= 152 5= 153 D5=1,35 5= 1,00

Figura 3. Médias e desvios padrao no Questionario de Condi¢bes de Trabalho

No gréafico 7, apresentamos as distribui¢des de frequéncias reduzidas a uma escala de 1 a
7. Segundo os dados mostrados neste grafico, as médias indicam tendéncias gerais, mas
mascaram realidades e vivéncias relativamente diferenciadas entre servidores, expressadas
pelo desvio padrdo. Esta desviagdo revela que em todas as escalas ha minorias de pessoas e
grupos que pontuam perto da equidistdncia entre “6timo” e “péssimo”, expressando
situagBes ndo suficientemente satisfatorias que supdem um lastro para a qualidade de vida no
trabalho dos profissionais como conjunto.
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Este comentario € valido também para as pontuacdes relativas as escalas de Carga de
trabalho e de Contetdos do trabalho (gréaficos 8, 9, 10, 11 e 12).

Frequency
g
e |
]
m

1.00 2.1|I| S.I!III -I_::ﬂ 5,00 6,00 7.00
Pontuacio geral gqCT

Grafico 7. Histograma da distribuicdo de casos JF segundo a pontuacdo geral no Questionario de Condicoes de
Trabalho (qCT)
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Pontuagio Carga de Trabalho
Gréfico 8. Histograma da distribuicéo de casos JF segundo a pontuagdo geral na escala de carga de trabalho
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Job Content Questionnaire: Demandas fisicas
Grafico 9. Histograma da distribuicdo de casos JF segundo a pontuacéo na escala de demandas fisicas do JCQ
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Gréfico 10. Histograma da distribuicdo de casos JF segundo a pontuacdo na escala de demandas psiquicas do
JCQ
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Job Content Questionnaire: Autonamia
Grafico 11. Histograma da distribuicao de casos JF segundo pontuagdo na escala de autonomia do JCQ
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Gréfico 12. Histograma da distribuicdo de casos JF segundo a pontuacao na escala de suporte social do JCQ

Comentarios

No caso da JF, as médias do JCQ localizam-se em torno de “3”, com desvios padréo entre
0,62 e 0,52, demonstrando em termos gerais, que a experiéncia destes individuos em seu trabalho
se apresenta sobretudo em seus aspectos positivos.

No entanto, o grafico 9, demandas fisicas (media de 2,96 e desvio padrdo de 0,62),
mostra uma quantidade significativa de servidores que valoraram suas respostas em torno de “2”,
exprimindo problemas relacionados as demandas fisicas.
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Nas entrevistas individuais e nas respostas & questdo 31 do questionario®?, foram
relatados casos de desconforto fisico e adoecimento (LER, DORT e dificuldades visuais)
relacionados a implantacdo do processo eletrénico, a extensdo da jornada e a sobrecarga de
trabalho. Dentre as solucBes apontadas pelos participantes da pesquisa, foram citadas o retorno
da ginastica laboral durante o horério de trabalho, a reducdo da jornada, a adequacéo dos mdveis
aos padrdes ergondmicos e a contratacdo de mais servidores. Exemplificamos com a fala de um
servidor:

“Atualmente a execucdo do trabalho é totalmente informatizado, o que demanda,
por toda a jornada, a permanéncia na posicdo sentada e operagdo do
computador, sendo que a mesa e a cadeira ndo sdo adequadas ao tipo fisico de
cada um e as normas ergondmicas, além de na serem observadas nem a carga
horaria méxima e nem os intervalos obrigatdrios, inclusive ja definidos em
Norma Técnica do Ministério do Trabalho para esse tipo de atividade! ”

Ao observarmos as médias dos itens “demandas psiquicas” no grafico 10, (M=3,04 e
desvio padrdo= 0,53), “autonomia” (M=3,06 e desvio padrdo= 0,52) ¢ “suporte social” (M=3,23
e desvio padrdao= 0,53), somos inclinados a afirmar que a situacdo dos servidores da JF ndo
apresenta problemas preocupantes, salvo para um grupo de pessoas que valoraram suas respostas
em torno de “2” e de “1”. Pode se tratar de grupos que trabalham em setores especificos e
encontram dificuldades de relacionamento principalmente com suas chefias e/ou com
autoridades proximas. Foram raros os relatos de situac6es de conflito no grupo ou no setor.

Dentre os problemas mais recorrentes citados como geradores de sobrecarga psiquica
encontramos: a) o desgaste fisico e emocional no trabalho com o sistema de processo
eletronico; b) a “pressdo por produtividade” e a exigéncia de cumprir metas acima da
capacidade do grupo em espaco de tempo insuficiente; ¢) o “protecionismo” no que diz respeito
aos suprimento das vagas em cargos comissionados; d) o despreparo de algumas chefias para a
gestdo das pessoas; e) o autoritarismo e o desrespeito com o qual alguns detentores de
cargos/funcdes de chefia/autoridade tratam suas equipes; f) o déficit de politicas de cuidados
com a saude, principalmente no interior.

\

No que diz respeito a “autonomia” (grafico 11), é necessario levar em consideracdo que
53% dos participantes desta pesquisa ndo exerce cargo de chefia e uma das caracteristicas do
Poder Judiciario de maneira geral é sua hierarquizacdo e, em alguns casos, relagcdes sociais
assimétricas. Assim, as respostas situadas abaixo de “3” podem indicar um grupo de servidores
(em torno de 25%) que se ressente da baixa autonomia e da obrigacdo de seguir estritamente as
normas prescritas, sem margem para utilizar suas capacidades de discernimento e de
criatividade. Estes trabalhadores que se sentem tdo limitados e obrigados a seguir protocolos
mais ou menos rigidos, ndo desempenhariam melhor suas atividades com um pouco mais de
autonomia? Talvez uma certa flexibilidade traria ganhos para a instituicéo.

Em termos de “suporte social” (grafico 12), apesar da concentracdo de respostas
valoradas entre “3” e “4”, ha indicios confirmados nas entrevistas e observacfes nas respostas a
questdo 31, de problemas relacionados ao isolamento, violéncias psicolégicas®® e outras

12 A questdo 31 tem a seguinte redagio: “Por favor, se vocé deseja comentar ou acrescentar alguma informagio em
suas respostas ou neste estudo, pode fazé-lo nas linhas que seguem:”

B3 Apesar de alguns servidores falarem em “assédio moral”, como na citagio acima, preferimos nos referir a
“violéncias psicologicas”. O conceito de “assédio moral” é amplo e envolve uma multiplicidade de sentidos e
significados, que devem ser considerados a luz da histéria singular e coletiva, assim como a partir da compreensdo
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situacOes vividas como sofrimento por alguns servidores. S&0 pessoas que Se sentem pouco
apoiadas socialmente, fora da norma ou mesmo isoladas do grupo. Assim como ndo podemos
atribuir todas as situacdes problematicas vividas pelos individuos ao seu trabalho, ndo podemos
deixar de correlacionar as histdrias de vida (individuais) com os aspectos sociais e politicos do
ambiente laboral.

de cada participante desta pesquisa a respeito desta questdo. De acordo com a Organizacdo Mundial da Saude
(2004), Violéncia psicoldgica “¢ toda forma de rejeicdo, depreciagdo, discriminagdo, isolamento, desrespeito,
cobrangas exageradas, puni¢cdes humilhantes e utilizagdo da pessoa para atender as necessidades psiquicas de
outrem. E toda acfo destinada a caluniar, difamar ou injuriar a honra ou a reputagdo do individuo ou qualquer
conduta que implique prejuizo a salde psicoldgica, a autodeterminacdo, ou que coloque em risco ou cause dano a
auto-estima, a identidade ou ao desenvolvimento da pessoa”. Disponivel em: www.portal.sadde.gov.br.
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2.1.2.2. Escalas que funcionam como variavel dependente: Bem-Estar Laboral Geral
(gBLG), Maslach Burnout Inventory (MBI), General Health Questionnaire (GHQ), Self

Reporting Questionnaire (SRQ)

Tabela 6. Médias e desvios padrdo (SD) em pontuagdes de escalas que funcionam como varidvel dependente

Escalas Valores M SD
gqBLG Pontuacao geral 1-7 4,39 1,09
Fator de bem-estar psicossocial... 4,75 1,19
...expectativas 4,41 1,18
...afetos 4,71 1,38
...competéncias 5,14 1,32
Fator de efeitos colaterais ... 3,95 1,26
...alienagdo (ineficacia) 3,53 1,47
...desguaste 4,48 1,54
...somatiza¢do 3,83 1,50
MBI Pontuacao geral 1-7 3,24 1,06
Cinismo (descomprometimento) 3,42 1,51
Desgaste 3,64 1,55
Eficacia 5,35 0,91
GHQ General Health Questionnaire 1-4 1,95 0,51
SRQ Self Reporting Questionnaire 0-20 5,46 4,16
Figura 4. Médias e desvios padré@o no Questionario de Bem-estar Laboral Geral
Bsm Estar
Laboral Geral
M= 4,39
DZ= 109
¥ L
Eem Estar Efalto s
Peleosscclal Colaterale
M=473 M=3395
0S=1,19 DS=1,28

Ate tog Com pe € kg Ex e ctativaz Siom atEagdo De 5 gaste Ak vagdo

M= 471 M=5,14 F= 4,41 =353 M=1,45 M= 353

03= 1,33 Do= 132 DS=1,1% 0S= 150 D= 154 D= 1,47
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Gréfico 13. Histograma da distribuicao de casos JF segundo a pontuagdo no Questionario de Bem-Estar Laboral
Geral (qBLG)

Comentarios

O Questionéario de Bem-Estar Geral — qBLG, destinado a avaliar o intervalo entre o
bem-estar e 0 mal-estar no trabalho, inclui seis escalas agrupadas em dois grandes fatores: (a)
bem-estar psicossocial e (b) efeitos colaterais.

O fator de bem-estar psicossocial é composto pelas escalas de afetos, competéncias e
expectativas. O fator de efeitos colaterais é composto pelas escalas de somatizacao, desgaste ou
esgotamento e alienacao.

Suas respostas podem ser valoradas entre “1” e “7”. Quanto mais proximas de “1”, mais
preocupante € a situacdo. Assim, valores abaixo de “4” evidenciam a existéncia de problemas.

A média de 4,39 na pontuacdo geral e o desvio padrdo de 1,09 (Tabela 6) nos indicam
uma situacdo relativamente confortavel no que diz respeito ao bem-estar laboral. Entretanto, o
desvio padrdao nos permite inferir a existéncia de situacfes problemaéticas, como pode ser
visualizado no gréfico 13. Embora o maior volume de respostas se encontre acima de “4”, temos
um volume consideravel (em torno de 30%) de participantes demonstrando seu mal-estar no
ambiente de trabalho.

O fator de bem-estar psicossocial, com média de 4,75 e desvio padrdo de 1,19, leva a
pensar que os participantes da pesquisa se percebem em uma situacdo de bem-estar. As respostas
de maior média localizam-se na escala de competéncias (5,14, com desvio padrdo de 1,32),
mostrando a visdo dos servidores acima de tudo otimista, confiantes em suas capacidades,
utilidade, eficacia, valores morais e possibilidade de éxito em sua carreira.

Na mesma diregdo encontramos a escala de afetos (média de 4,71 e desvio padrdo de
1,38) e de expectativas (média de 4,41 e desvio padrdo de 1,18). Nestas escalas o servidor ndo
avalia a instituicdo ou seu ambiente de trabalho em particular; as respostas sdo relacionadas as
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suas condigOes singulares, avaliando principalmente a sua relagdo com o trabalho e sua
capacidade para exercer determinadas atividades concretas, orientado a realizacdo profissional e
comprometido com a sua carreira. Sob esta perspectiva podemos compreender porque 0S
resultados se apresentam congruentes com a inexisténcia de problemas significativos.

O fator de efeitos colaterais nos mostra resultados compativeis com os discutidos
anteriormente na analise dos dados do JCQ. A média geral do fator € de 3,95. O desvio padrao
de 1,26, visto conjuntamente com as medias das escalas de alienacdo e de somatizagdo
evidenciam um grupo de pessoas que sofre com a sobrecarga, o desgaste emocional, o
esgotamento fisico e mental, a frustracéo e alguns sintomas de adoecimento em curso (problemas
digestivos, insdnia, dores de cabeca, dores nas costas e tensdes musculares). Estes dados sao
corroborados pelos discursos dos servidores entrevistados individualmente, bem como pelas
observacdes citadas na resposta da questdo 31. Trazemos como exemplo:

“(...) tive depressdo profunda (...) Hoje ainda tomo antidepressivos e remédios
para poder dormir. Caso contrario nao consigo relaxar e levar uma vida normal
para poder trabalhar.”

Como indicamos no item “metodologia”, no MBI, as pontuagdes de cada escala
(Esgotamento, Cinismo e Eficacia) se computam separadamente e ndo indicam uma pontuacéo
global de Burnout. Entretanto, considerando que o nivel geral de Burnout correlaciona
positivamente com as pontuacfes nas dimensdes esgotamento e cinismo, e negativamente com as
de eficicia, no grafico 14 se apresentam, a efeitos meramente descritivos, a distribuicdo das
pontuacdes médias integradas das trés escalas (invertendo o valor das pontuaces em eficacia)
em um so fator de Burnout.

Trabalhando com este critério estatistico, Bresso et al (2007) propdem considerar como
nivel de Burnout “muito baixo” o que corresponde aos casos localizados abaixo de “5”; “baixo”
entre 5 e 25, “médio baixo” entre 25 e 50, “médio alto” entre 50 e 75, “alto” entre 75 € 95 €
“muito alto” acima de 95.

A distribuicdo das pontuacdes médias integradas em um s “fator Burnout” cobre a forma
de uma distribuicdo normal na qual as maiorias das pontuacdes se localizam entre os valores
2,18 e 4,30, indicando que a média do coletivo pesquisado estd mais de dois pontos acima de
“1”, que seria 0 estado ideal de auséncia de esgotamento, de cinismo™ e de méxima efic4cia.
Esta situacdo ndo parece a ideal para a qualidade de vida no trabalho. Este resultado pode ser
visualizado de forma mais clara ao verificarmos escala por escala (ver tabela 6). Nesta tabela os
resultados mostram que os servidores se percebem com poucos problemas quanto a sua eficacia
profissional. No entanto, em contrapartida, se percebem com nivel elevado de problemas na
escala de “desgaste/esgotamento”, com a média (M) de 3,64 e o desvio padrdo (SD) de 1,55.
Este resultado mostra que a maioria dos componentes deste grupo se encontram dentro da zona
critica de Burnout moderado, com uma percentagem consideravel de pessoas na zona de Burnout
médio-alto. Este dado é coerente com os dados das escalas que medem outros aspectos do
fendmeno, como a escala de “desgaste” (M= 4,48; DS= 1,54) do fator Efeitos Colaterais do

14 A escala que comp®e o item Cinismo diz respeito & maneira por meio da qual o trabalhador se protege de
situacdes laborais dificeis e sobre as quais ndo possui 0 controle. Distanciamento cognitivo e emocional dos valores
da organizagdo, caracterizado por um “certo descomprometimento”.
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Questionario de Bem-Estar Geral e com os da escala de Carga de Trabalho (M= 3,16;

SD=1,32).

Ainda assim, as médias e as distribui¢fes respectivas das pontuagdes nos questionarios
General Health Questionnaire (Grafico 15) e Self Reporting Questionnaire (Grafico 16)
indicam niveis moderadamente baixos quanto & sintomatologia psiquiatrica menor no grupo

investigado.
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Gréfico 14. Histograma da distribuicao de casos JF segundo pontua¢do geral no Maslach Burnout Inventory (MBI)
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Gréfico 15. Histograma da distribuicao de casos JF segundo pontuagdo no General Health Questionnaire (GHQ)
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Gréfico 16. Histograma da distribuicao de casos que pontuam SIM no Self Reporting Questionnaire (SRQ)
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2.1.3. Diferencas entre grupos em pontuacdes de escalas

Nas tabelas seguintes, destacamos as diferencas significativas entre categorias
demograficas quanto as pontuages nas diversas escalas™.

Na tabela 7 se evidencia a influencia da variavel sexo-género: as mulheres apresentam

0s niveis mais baixos de saude no trabalho, pontuando significativamente mais alto que os
homens nos seis indicadores de satde ocupacional listados na mesma tabela.

Tabela 7. Diferencas significativas entre homens e mulheres em pontuagdes de escalas

Escalas M t gl Sig. Dif. de
Homem Mulher M
gBLG Desgaste 4,33 4,63 -2,31 547 ,021 -0,30
gBLG Somatizacéo 3,48 4,16 -5,44 545 ,000 -0,68
MBI Desgaste 3,45 3,83 -2,71 475 ,007 -0,38
General Health Questionnaire 1,89 2,02 -2,76 467 ,006 -0,13
Self Reporting Questionnaire 4,59 6,29 -4,80 529 ,000 -1,70
JCQ Demandas fisicas 2,90 3,02 -2,36 549 ,019 -0,12

Com relacdo a variavel idade na tabela 8, podemos observar que os profissionais com
mais de 37 anos valoram melhor do que os menores de 38 as escalas de desenvolvimento e do
entorno material do trabalho. Talvez possamos atribuir essa diferenca de percepgdo a vivéncia
de importantes mudancas (nos itens em questdo) na instituicao.

Tabela 8. Diferencas significativas por idade em pontuagdes de escalas®

Escalas M t gl Sig. Dif. de
>= 38
anos < 38 anos M
gCT Org. e método: 6,01 6,61 -3,66 444 ,000 -0,60
desenvolvimento
gCT Org. e entorno material 7,02 7,29 -2,08 498 ,038 -0,27

1> | istamos somente as diferencas estatisticamente significativas. Por exemplo, na Tabela 7 incluimos a diferenca
entre homens e mulheres na escala ‘somatizacdo’ do qBLG. As diferencas no fator de efeitos colaterais, do qual a
escala faz parte, e na pontuagdo geral do BLG, mesmo que também resultaram significativas, ndo foram incluidas ja
gue se deveram somente a escala de somatizacdo e as outras escalas que compfem o gBLG ndo apresentaram
diferencas estatisticamente significativas.

16 Neste caso, 0s grupos cujas médias se compararam foram formados a partir da divisdoda amostra entre os que
estavam abaixo da média de idade e 0s que estavam acima. Empregamos 0 mesmo procedimento em todos 0s
grupos formados a partir de variaveis escalares.
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A variavel antiguidade no trabalho determina diferencas consistentes no mesmo sentido
que a variavel idade: os servidores com menos de 9 anos de trabalho no Poder Judiciario Federal
percebem seu trabalho de maneira significativamente melhor que os que tém uma antiguidade
maior que 9 anos nos onze (11) aspectos listados na Tabela 9. Em geral, esta tabela mostra que o
primeiro grupo valora significativamente melhor multiplos aspectos das suas condicfes de
trabalho; também pontuam mais alto o seu nivel de Bem-Estar Psicossocial, de eficacia e de
suporte social percebidos, experimentando menores niveis de alienacdo, cinismo e transtornos
psiquicos cotidianos.

Tabela 9. Diferencas significativas por antiguidade no trabalho em pontuacdes de escalas

Escalas M T gl Sig. Dif. de
>=9anos <9anos M

gCT Org. e entorno 7,15 7,63 -4,17 474 ,000 -0,47
qCT Org. e método 6,62 7,07 -3,45 444 ,001 -0,46
qCT Adaptacéo pessoa-org. 5,47 5,70 -2,68 478 ,008 -0,23
gBLG F. Bem-estar 4,61 4,94 -3,02 453 ,003 -0,33
psicossocial

gBLG Alienacéo 3,62 3,33 2,22 492 ,027 0,29
MBI Cinismo 3,54 3,23 2,16 423 ,032 0,32
MBI Eficacia 5,29 5,47 -2,02 427 ,044 -0,18
Carga de trabalho 3,29 2,92 3,03 421 ,003 0,37
GHQ 2,00 1,87 2,78 422 ,006 0,14
JCQ Demandas psiquicas 3,09 2,96 2,73 495 ,007 0,13
JCQ Suporte social 3,20 3,29 -2,06 484 ,040 -0,10

Na Tabela 10, podemos verificar que servidores que tiverem ou tem responsabilidades
diretivas vivem melhor e tem uma visdo mais positiva da sua experiéncia do trabalho do que os
que ndo tiveram cargo de chefia: sentem-se melhor, esperam mais, se consideram mais eficazes,
autdbnomos e com suporte social, além de exibir nivel de sintomatologia psiquiatrica moderada.

Tabela 10. Diferencas significativas em pontuagtes de escala entre servidores que tiverem ou tem cargo de chefia
(responsabilidades diretivas — RD) e 0s que néo tiveram ou ndo tem cargo de chefia

Escalas M t gl Sig. Dif. de
NdoRD  SimRD M
gBLG Afetos 4,59 4,84 -2,06 511 ,040 -0,25
qBLG Expectativas 4,32 4,53 -2,08 497 ,038 -0,22
MBI Eficacia 5,26 5,47 -2,58 446 ,010 -0,22
GHQ 2,00 1,90 2,18 439 ,030 0,10
SRQ 5,95 4,96 2,70 499 ,007 0,99
JCQ Autonomia 3,01 3,12 -2,52 510 ,012 -0,11
JCQ Suporte social 3,17 3,31 -3,05 508 ,002 -0,14
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Nos Graficos 17, 18, 19, 20, 21 e 22, sdo apresentadas a relacdo entre as pontuagdes em
um conjunto de variaveis independentes (Condi¢es de Trabalho, Carga de Trabalho,
demandas fisicas e psiquicas do trabalho e autonomia e suporte social no trabalho) e as
pontuacGes em outro conjunto de varidveis dependentes: Bem-Estar Laboral Geral (gBLG),
Maslach Burnout Inventory (MBI), General Health Questionnaire (GHQ) e Self Reporting
Questionnaire (SRQ).

Como podemos observar a baixa valoracdo em Condicdes de Trabalho e em autonomia e
suporte social no trabalho e a alta pontuacdo em Carga de Trabalho e em demandas fisicas e
psiquicas do trabalho esta significativamente associado a uma pior pontuacdo em Bem-Estar
Laboral Geral e ao mesmo tempo a mais altas pontuacdes no Maslach Burnout Inventory (MBI),
General Health Questionnaire (GHQ), Self Reporting Questionnaire (SRQ). E vice-versa, uma
alta pontuacdo em Condicdes de Trabalho e autonomia e suporte social no trabalho e baixa em
Carga de Trabalho e em demandas fisicas e psiquicas do trabalho comporta maior pontuacdo
em Bem-Estar Laboral Geral e menor pontuacdo em Maslach Burnout Inventory (MBI), General
Health Questionnaire (GHQ) e Self Reporting Questionnaire (SRQ).

Para auxiliar na compreensdo dos comparativos a seguir, demonstramos detalhadamente a
partir da analise do gréfico 17, tomado como exemplo. Os demais seguem a mesma ldgica.

Distribuigéo das pontuacdes segundo uma curva normal:

L D =+ 0
Pontuagdes abaixo da média (0-50) Pontuagdes acima da média (51-100)
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Exemplo:

100% 1 maELG

0% 1 s MEI
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0% -
T0%
0%
50% A
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30% A

20% 4
10% -
0%

Abaiwo da meédia Acima da média

Media de puntajes en escalas respuesta

Escala de Condictes de Trabalho (M=5.171

Gréfico 17. Contraste de médias de pontuagdes em escalas de respostas entre casos com pontuagdes baixas e casos
com pontuacdes altas na escala de condicGes de trabalho

pontuacdes altas na Escala de Condigdes deTrabalho

pontuacdes baixas na Escala de CondicGes deTtrabalho -

Grupo 1

O Grupo 1 esta constituido pelos respondentes que atribuem uma pontuagéo mais baixa
a Escala de CondigGes deTtrabalho do que os integrantes do Grupo 2.

Os integrantes do Grupo 1, menos satisfeitos com suas condi¢6es de trabalho,
atribuem uma pontuacgéo pior nas escalas Bem-Estar Laboral Geral e, a0 mesmo tempo, mais
altas pontuacbes no Maslach Burnout Inventory (MBI), General Health Questionnaire (GHQ),
Self Reporting Questionnaire (SRQ). . Sdo servidores que se percebem em mas condi¢cdes na
relacdo com seu trabalho e em termos de saude psicofisica em geral.

Os integrantes do Grupo 2, mais satisfeitos com suas condi¢des de trabalho,
atribuem alta pontuacdo em Condicdes de Trabalho, maior pontuagdo em Bem-Estar Laboral
Geral (sentem-se melhor do que os do Grupo 1) e menor pontuacdo em Maslach Burnout
Inventory (MBI), General Health Questionnaire (GHQ) e Self Reporting Questionnaire (SRQ).
Podemos inferir que a percepcdo desses servidores acerca de seu trabalho e em termos de saude
psicofisica € melhor do que a do Grupo 1.
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Gréfico 18. Contraste de médias de pontuacfes em escalas de resposta entre casos com pontuagdes baixas e casos
com pontuacdes altas na escala de carga de trabalho.
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Gréfico 19. Contraste de médias de pontuagdes em escalas de resposta entre casos com pontuacgdes baixas e casos
com pontuacdes altas na escala de demandas fisicas do JCQ
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Gréfico 20. Contraste de médias de pontuacdes em escalas de resposta entre casos com pontuagoes baixas e casos
com pontuacdes altas na escala de demandas psiquicas do JCQ
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Grafico 21. Contraste de médias de pontuacGes em escalas de resposta entre casos com pontuagdes baixas e casos
com pontuacdes altas na escala de autonomia do JCQ
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Gréfico 22. Contraste de médias de pontuagdes em escalas de resposta entre casos com pontuacgdes baixas e casos
com pontuacdes altas na escala de suporte social do JCQ
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2.1.4. Descritores da experiéncia de trabalhar

Na questdo 12 do questionario, solicitamos ao participante da pesquisa para que
escrevesse 4 PALAVRAS CHAVE que definissem sua atual experiéncia de TRABALHO.

Na tabela 11 apresentamos a relacdo de respostas por frequéncia. Em preto listamos as
palavras que expressam conotacdes “positivas” da experiéncia do trabalho e em vermelho as
“negativas”.

Tabela 11. Distribuicdo de descritores de experiéncia laboral em casos JF*

Descritores Freq. % % Acum
Satisfacéo 47 2,57% 2,57%
Sobrecarga 37 2,03% 4,60%
Responsabilidade 36 1,97% 6,57%
Seguranca 36 1,97% 8,54%
Dedicacgdo 33 1,81% 10,35%
Desafio 32 1,75% 12,10%
Cansago 31 1,70% 13,80%
Frustracao 24 1,31% 15,12%
Competéncia 23 1,26% 16,37%
Eficiéncia 23 1,26% 17,63%
Rotina 22 1,20% 18,84%
Comprometimento 20 1,10% 19,93%
Compromisso 20 1,10% 21,03%
Conhecimento 20 1,10% 22,12%
Confianca 18 0,99% 23,11%
Justica 18 0,99% 24,10%
Realizacéo 17 0,93% 25,03%
Tranquilidade 17 0,93% 25,96%
Utilidade 16 0,88% 26,83%
Experiéncia 15 0,82% 27,66%
Aprendizagem 14 0,77% 28,42%
Desmotivacdo 14 0,77% 29,19%
Presséo 14 0,77% 29,96%
Respeito 14 0,77% 30,72%
Amizade 13 0,71% 31,43%
Companheirismo 12 0,66% 32,09%
Eficacia 12 0,66% 32,75%

* Inclui descritores com frequéncia superior ou igual a 0,66%

Observamos que a maioria das palavras listadas indicam um significado positivo do
trabalho, denotando uma “linguagem comum” entre os servidores.

Relativamente as expressdes negativas da experiéncia de trabalho, podemos verificar a
coeréncia com os resultados apresentados em outras escalas desta pesquisa. A frequéncia igual
ou superior a 0,66% exclui palavras semelhantes em termos de significado (sinbnimos) que
tambeém foram citadas em proporg¢des consideraveis.
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2.2. Justica Eleitoral (TRE)

2.2.1. Dados demogréficos

Tabela 12. Distribui¢do de casos TRE por regifes

Regido Freq. % % Acum.

R. Leste 158 80,20 80,20
R. Planalto 10 5,08 85,28
R. Sul 9 4,57 89,85
R. Vale do Itajai 8 4,06 93,91
R. Norte 6 3,05 96,95
R. Oeste 6 3,05 100,00
Total 197 100,00

HR. Leste
[ FR. Planatto
OR. sul
Wr. vale
[R. Morte
MR, Oeste

Gréfico 23. Distribuicdo de casos TRE por regifes
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Tabela 13. Distribui¢do de casos TRE por sexo

Regido Frec. % % Acum
Homem 108 54,82 54,82
Mulher 89 45,18 100,00
Total 197 100,00

W Hombre
[l Mujer
Gréfico 24. Distribuico de casos TRE por sexo
Idade dos participantes, em anos (M = 39,5; SD = 7,7)
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Gréfico 25. Histograma da distribuicao de casos TRE de acordo com a idade
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Gréfico 26. Histograma da distribuicao de casos TRE segundo a antiguidade no trabalho

Tabela 14. Distribuicdo de casos TRE entre servidores que tiverem ou tem cargo de chefia (responsabilidades
diretivas — RD) e 0s que ndo tiveram ou ndo tem cargo de chefia

Regido Freq. % % Acum.

Néo 94 50,0 50,0
Sim 94 50,0 100,0
Total 188 100,0
Perdidos 9
Total 197

Mo

Wsi

Cmissing

Gréfico 27. Distribuicao de casos TRE entre servidores que tiverem ou tem cargo de chefia (responsabilidades
diretivas — RD) e os que néo tiveram ou ndo tem cargo de chefia
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Comentarios

Do total de 479 servidores em atividade na Justi¢ca Eleitoral em Santa Catarina, 197
participantes desta pesquisa tiveram seus questionarios validos, constituindo 41,13% desse grupo
de profissionais, cuja composicdo e heterogeneidade estdo perfeitamente representadas por esta
amostra. Entre estes servidores, 38 (19,3%) deixaram endereco eletrdnico ou nimero de telefone
para a realizacdo de entrevistas individuais.

A maioria exerce suas atividades laborais na Capital e regido metropolitana (80,2%),
como mostra o grafico 43. Dentre os respondentes, a participacdo de homens foi superior a das
mulheres (Tabela 12). A idade dos participantes (grafico 24) varia de 24 a 62 anos, sendo a
média de 39 anos e seis meses, com um desvio padrdo de 7,7. Podemos dizer que se trata de
uma “Justica” onde se mesclam a experiéncia da maioria dos servidores com idade acima dos 35
anos, com a dos jovens, em uma transi¢éo Inter geracional.

Em termos de tempo de servigo na instituicdo, a média é de 10,2 anos, com um desvio
padrdo de 7,5, mostrando uma parcela significativa de servidores na faixa entre seis e sete anos
nessa profissdo (grafico 25). Do total de respondentes ao questionario, 50% ja exerceu ou exerce
atualmente um cargo de chefia.

Com relacdo as tarefas domesticas, 20,8% declararam que as assumem sozinhos, 63%
dividem com alguém e no caso de 16,2%, outra pessoa as assume.

42,6% dos servidores da JF assume sozinho o sustento de sua familia, 54,3% divide com
alguém e somente para 1,6%, outra pessoa assume.

2.2.2. Pontuacgfes em escalas

Apresentamos, em primeiro lugar, as pontuacdes das escalas que, no desenho deste
estudo, funcionam como varidvel independente e, posteriormente, as que funcionam como
variavel dependente. Na tabela 15 resumimos esquematicamente as médias e desvios padrao das
diferentes escalas e fatores.

2.2.2.1. Escalas que funcionam como variavel independente: Condic¢des de Trabalho (qCT),
Carga de Trabalho (eCT), Contetdo do Trabalho (JCT: Job Content Questionnaire)

Tabela 15. Médias e desvios padrdes (SD) em pontuagdes de escalas que funcionam como varidvel independente

Escalas Valores M SD
qCT Pontuacéo geral 1-7 5,35 0,91
Organizagdo e entorno... 0-10 8,02 1,26
...material 8,14 1,39
...social 7,86 1,54
Organizagdo e método... 7,00 1,63
...desenvolvimento 6,28 2,18
...regulagdo 7,67 1,50
Organizagdo e pessoa... 1-7 5,18 1,14
...ajuste organizagdo - Pessoa 4,85 1,48
...adaptagdo pessoa - organizagao 5,49 1,07
ECT Carga de Trabalho 1-7 3,16 1,74
JCQ Demandas fisicas 1-4 2,63 57
Demandas psiquicas 3,01 53
Autonomia 2,95 ,57
Suporte social 3,37 ,54
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Na figura 5 apresentamos uma sintese das médias e desvios padrdo no Questionario de
Condicoes de Trabalho. Considerando as médias gerais, podemos apontar um nivel aceitavel de
satisfacdo com as condigdes de trabalho, com diferencas entre os diversos aspetos avaliados:

Em geral, os servidores valoram bem condic¢des sociais (companheirismo, respeito no grupo
de trabalho, reconhecimento do seu trabalho pelos colegas, reconhecimento do seu trabalho pelos
usuarios) e melhor as condigdes materiais e técnicas de trabalho (ambiente fisico, instalaces e
equipamentos, recursos materiais e técnicos, prevencdo de riscos laborais, servigos auxiliares de
limpeza, seguranga, etc.).

Verificamos também um nivel razodvel de satisfacdo para as condigdes de
desenvolvimento'” e um nivel maior para as condicdes de regulagéo®®.

E importante observar que os desvios padrdo sio altos (2,18 e 1,50, respectivamente),
denotando um grupo de servidores pontuando abaixo da média de satisfacdo no trabalho. Além
desse fato, nas entrevistas as manifestacdes foram de insatisfacdo com todos os itens avaliados
em desenvolvimento e regulacdo. Percebemos nos discursos dos sujeitos que tiveram a
possibilidade de expressar-se oralmente, situacfes de inconformidade com o modelo de gestéo
adotado atualmente na Justica Eleitoral, bem como quadros de sofrimento e adoecimento
relacionados ao trabalho.

Nas relacGes Organizacgao e pessoa o grau de ajuste organizagdo — pessoa (satisfaz meus
interesses, exige-me segundo minhas capacidades, responde as minhas necessidades, encaixa-se
com minhas expectativas, ajusta-se as minhas aspiracoes, esta de acordo com meus valores,
facilita que meus méritos sejam reconhecidos, motivam-me a trabalhar, permite-me trabalhar a
vontade, da-me sensagdo de liberdade, faz-me crescer pessoalmente, permite-me desenvolver
minhas aspiracfes profissionais, proporciona-me identidade, faz-me sentir atil) se apresenta
como bom. A média para o grau de adaptacdo pessoa — organizacdo (adapto-me a politica do
setor, assumo os valores da direcdo, aceito que me digam como devo fazer meu trabalho,
interiorizo facilmente as normas estabelecidas em meu servico, identifico-me com o espirito das
mudancas propostos, aplico protocolo diante de qualquer dilema de consciéncia, ajusto-me aos
tempos e ritmos de trabalho fixados) € um pouco maior. Da mesma maneira que nos itens
anteriores, nas entrevistas foram relatados conflitos e insatisfacdo quanto aos aspectos avaliados
no grau de adaptacdo dos servidores a organizacao.

7 As condigBes de desenvolvimento compreendem: autonomia na tomada de decisGes profissionais, justica na
remuneracdo e na promoc¢ao, oportunidades para a formacéo continuada, vias de promocéo laboral, participacio
nas decisbes organizacionais, relacGes com a direcéo, avaliacio do rendimento profissional pela institui¢do, apoio
recebido da direcéo.

18 As condiges de regulacdo compreendem: tempo de trabalho-horérios, ritmos, descansos, etc.-, organizagéo
geral do trabalho, retribuicdo econdmica, carga de trabalho, qualidade do contrato de trabalho, compatibilidade
trabalho- vida privada e familiar.
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Gréfico 28. Histograma da distribuicéo de casos TRE de acordo com pontuacao geral no Questionario de
condicGes de trabalho
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Gréfico 31. Histograma da distribuicdo de casos TRE segundo pontuagao na escala de demandas psiquicas do
JCQ

40

iy

Frequency
|

g
_..-"""-.-_ I

i |
a T T T T
100 200 3.00 400

Job Content Questionnaire: Autonomia
Gréfico 32. Histograma da distribuicao de casos TRE segundo pontuacao na escala de autonomia do JCQ

54



8
1

Fregquency
i

11

T I
L1 200

Job Content Questionnaire: Suporte social
Gréfico 33. Histograma da distribuicdo de casos TRE segundo pontuacdo na escala de suporte social do JCQ

T T T
1) 3.00 4,00 500

Comentarios

Com relacgdo as escalas do Questionario Condi¢des de Trabalho, as médias de pontuacdes
indicam que a adaptacdo Pessoa-Organizacao é melhor do que a adaptacdo Organizagdo-Pessoa.
No entanto, os itens que compdem esta escala - valorados acima da média - apresentam desvios
padréo elevados, denotando que um grupo de servidores ndo encontra em seu trabalho no TRE
um espaco de motivacdo ao seu desenvolvimento profissional, assim como de identificacdo aos
valores da instituicao.

Ao observarmos as respostas as questdes que compdem a escala Carga de Trabalho,
verificamos que estes trabalhadores percebem como insuficiente o tempo para a realizacdo das
tarefas, assim como o excesso de atividades burocraticas e sem sentido. A média e desvio padréo
(3,16 e 1,74) nos mostram que um namero consideravel de participantes desta pesquisa considera
seu ritmo de trabalho associado ao volume das demandas como fator de risco a sua sadde.

As questdes que compdem o Job Content Questionnaire — JCQ avaliam demandas
fisicas e psiquicas, assim como autonomia e suporte social. As respostas “frequentemente”, “as
vezes”, “raramente” e “nunca” foram representadas em termos graficos entre “1” e “4”,
respectivamente. Assim, as valoragdes ideais indicativas da auséncia de dificuldades ou de
problemas graves relacionados ao trabalho, situam-se em torno de “4”. Em contrapartida,
respostas localizadas da extremidade inferior, em torno de “1” e “2”, indicam situacdes
problematicas vividas pelos servidores.

No caso da Justica Eleitoral, as médias do JCQ localizam-se imediatamente abaixo e
acima de “3”, com desvios padrdo entre 0,53 e 0,57, demonstrando que aparentemente a
experiéncia destes individuos em seu trabalho ndo apresenta situacdes preocupantes.

No entanto, o grafico 30, Demandas fisicas (média de 2,63 e desvio padrdo de 0,57),
confirma que a maioria dos servidores se percebe com sobrecarga de trabalho, confirmando as
médias apresentadas na escala Carga de Trabalho. Encontramos no JCQ quantidade significativa
de respostas no intervalo entre “2” e “3”, exprimindo problemas relacionados as demandas
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fisicas. Em contrapartida, temos também uma quantidade de respostas acima de “3”, indicando
médias e baixas demandas fisicas. E como se tivéssemos um grupo maior que trabalha muito
(acima de seus limites psicofisicos) e outro, com menor nimero de pessoas, que trabalha de
acordo com os padr@es estabelecidos para este tipo de atividade laboral.

Nas entrevistas individuais e nas respostas & questdo 31 do questionario®®, foram
relatados casos de desconforto fisico e adoecimento (LER, DORT) relacionados a extensdo da
jornada, a sobrecarga e a intensificagdo do ritmo de trabalho, mas especificamente nos anos em
que ha eleicdes. A maioria dos servidores afirmou que se esta pesquisa fosse realizada em
periodo eleitoral, suas respostas seriam diferentes: “Em anos eleitorais a carga de trabalho e o
estresse sdo muitissimos superiores.”

No que tange ao resultado atribuido as “demandas psiquicas” (média de 3,01 e desvio
padrdo de 0,53), encontramos situacdo semelhante a anterior, porém com respostas mais
concentradas em torno de 3 e em direcio a 4. H& trabalhadores sobrecarregados
psicologicamente e/ou em processo de adoecimento, assim como pessoas que enfrentam as
situacbes de conflito de maneira mais tranquila. Pode-se inferir que os que valoram suas
respostas entre 1 e 2 vivem situacdes de conflito especificas em determinados setores ou com
determinadas chefias.

E ilustrativo a este respeito o discurso de dois servidores:

“Ambiente intranquilo, de perseguicdo e assédio moral.”

“Precisei sair do setor onde trabalhava em funcdo de um esgotamento.
Estou em tratamento. ”

Ao observarmos a médias dos itens “autonomia” (2,95 e desvio padrdo de 0,57) e
“suporte social” (3,37 e desvio padrao de 0,54), aparentemente a situacdo dos servidores da
Justica Eleitoral ndo apresenta problemas preocupantes, salvo para um grupo de pessoas que
valoraram suas respostas entre “1” e “2”. Pode se tratar de grupos que trabalham em setores
especificos e encontram dificuldades de relacionamento principalmente com suas chefias e/ou
com autoridades préximas. Foram raros os relatos de situacfes de conflito entre integrantes de
um grupo ou em um setor.

Dentre os problemas mais recorrentes citados como geradores de sobrecarga psiquica
encontramos: a) a falta de reconhecimento e valorizagdo dos servidores do TRE; b) “favores
administrativos” na indicacdo para ocupar cargos comissionados; ¢) o despreparo de algumas
chefias para a gestdo das pessoas; d) inexisténcia de plano de carreira e falta de perspectiva de
crescimento profissional; e) politica injusta de transferéncias.

Para exemplificar tais situacOes, trazemos duas citacdes retiradas de observagdes escritas
em resposta a questdo 31 do questionario:

“O TRE n&o valoriza seus servidores, principalmente os que estdo lotados nas
zonas eleitorais. ”

“O que mais me deixa frustrado é a auséncia de reconhecimento pelos intensos
servigos prestados, o histérico do servidor, etc. H& ainda no Poder Judiciério
muito apadrinhamento. ”

19 A questdio 31 tem a seguinte redagio: “Por favor, se vocé deseja comentar ou acrescentar alguma informagdo em
suas respostas ou neste estudo, pode fazé-lo nas linhas que seguem:”

56



No que diz respeito a “autonomia” (grafico 32), é necessario levar em consideracdo que
50% dos participantes desta pesquisa ndo exerce cargo de chefia e uma das caracteristicas do
Poder Judicidrio de maneira geral é sua hierarquizacdo e, de certa maneira, a existéncia de
relacGes sociais assimétricas. Assim, estando a maioria das respostas situadas abaixo de “3”,
podemos inferir que os servidores se ressente da baixa autonomia e da obrigacdo de seguir
estritamente as normas prescritas, sem margem para utilizar suas capacidades de discernimento e
de criatividade. Um dos pesquisados relata claramente o que sente em relacdo a auséncia de
autonomia:

“No meu setor anterior eu me sentia inGtil. Havia pouco dinamismo e cerceavam
minha criatividade. Eu ndo gostava do meu trabalho e sentia que nao
aproveitavam minhas qualidades. ”

Diante dessas evidéncias questionamos: estes trabalhadores que se sentem téo limitados e
obrigados a seguir protocolos mais ou menos rigidos, ndo desempenhariam melhor suas
atividades com um pouco mais de autonomia?

Em termos de “suporte social” (grafico 33), apesar da concentracdo de respostas
valoradas entre “3” e “4”, ha indicios (confirmados nas entrevistas e observacdes escritas na
questdo 31) de problemas relacionados ao isolamento, violéncias psicolégicas® e outras
situacOes vividas como sofrimento por alguns servidores do TRE. Um dos aspectos que deve ser
levado em conta é o descontentamento com o processo de transferéncias: pessoas que se
inscreveram no concurso para 0 TRE em localidades fora da regido metropolitana, foram
aprovadas, assumiram imaginando que seria facil voltar para suas cidades de origem ou onde se
concentram seus familiares ou interesses diversos. Assim, considerando as regras da instituicdo
guanto a remocdo, assim como a remuneracdo (considerada pela maioria dos servidores como
boa em relagdo ao mercado) e o status proporcionado pelo posto de trabalho no Poder Judiciario,
permanecem nos municipios onde estdo lotados, mas com grande frustracdo, desmotivacao e
alguns desenvolvem quadros depressivos. Nestes termos, embora facam parte do coletivo de
trabalhadores de uma instituicdo onde o apoio social é valorizado, essas pessoas se sentem pouco
apoiadas, fora da norma ou mesmo isoladas do grupo.

20 Apesar de alguns relatos de entrevistados nos quais denominaram determinadas situacdes vividas no ambiente de
trabalho como “assédio moral”, para fins deste estudo preferimos nos referir a “violéncias psicoldgicas”. O conceito
de “assédio moral” é amplo e envolve uma multiplicidade de sentidos e significados, que devem ser considerados a
luz da historia singular e coletiva, assim como a partir da compreensdo que tem a respeito deste assunto cada
participante desta pesquisa.

De acordo com a Organizagdo Mundial da Sadde (2004), Violéncia psicoldgica “¢ toda forma de rejeicéo,
depreciacdo, discriminacdo, isolamento, desrespeito, cobrancas exageradas, puni¢es humilhantes e utilizacdo da
pessoa para atender as necessidades psiquicas de outrem. E toda agdo destinada a caluniar, difamar ou injuriar a
honra ou a reputagdo do individuo ou qualquer conduta que implique prejuizo a sadde psicoldgica, a
autodeterminacdo, ou que coloque em risco ou cause dano a auto-estima, a identidade ou ao desenvolvimento da
pessoa”. Disponivel em: www.portal.sadde.gov.br.
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2.2.2.2 Escalas que funcionam como varidvel dependente: Bem-estar Laboral Geral
(gBLG), Maslach Burnout Inventory (MBI), General Health Questionnaire (GHQ), Self
Reporting Questionnaire (SRQ)

Tabela 16. Medias e desvios padrdo (SD) em pontuagBes de escalas que funcionam como variavel dependente

Escalas Valores M SD
qBLG Pontuacdo geral 1-7 4,71 1,16
Fator de bem-estar psicossocial... 4,84 1,27
...expectativas 4,63 1,32
...afetos 4,82 1,41
...competéncias 5,07 1,35
Fator de efeitos colaterais ... 3,45 1,27
...alienacgdo (ineficacia) 3,35 1,39
...desguaste 3,82 1,59
...somatiza¢do 3,16 1,49
MBI Pontuacéo geral 1-7 3,18 1,10
Cinismo(falta de compromisso) 3,65 1,56
Desgaste 3,25 1,59
Eficacia 5,31 1,08
GHQ General Health Questionnaire 1-4 1,95 ,54
SRQ Self Reporting Questionnaire 0-20 5,46 4,64

Figura 6. Médias e desvios padréo no Questionario de Bem-estar Laboral Geral
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Graéfico 34. Histograma da distribuicdo de casos TRE segundo pontuacgao no Questionario de Bem-Estar Laboral
Geral (gBLG)
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Gréfico 35. Histograma da distribuicéo de casos TRE segundo pontuacgdes gerais no Maslach Burnout Inventory
(MBI)

59



VA
b1 800 dere
o 0 .-'r."- f'J 'l-"r-' X \

40

30

Frequency
§

T ] 1 ]
1,00 200 300 400
Pontuacio General Health Questionnaire
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Gréfico 37. Histograma da distribuicao de casos TRE segundo pontuacao no Self Reporting Questionnaire (SRQ)

Comentarios

O Questionario de Bem Estar Geral -gBLG, destinado a avaliar o intervalo entre o
bem-estar e 0 mal-estar no trabalho, inclui seis escalas agrupadas em dois grandes fatores: (a) be-
estar psicossocial e (b) efeitos colaterais.

O fator de bem-estar psicossocial é composto pelas escalas de afetos, competéncias e
expectativas. O fator de efeitos colaterais é composto pelas escalas de somatizacao, desgaste ou
esgotamento e alienagéo.

Suas respostas podem ser valoradas entre “1” e “7”. Quanto mais préximas de “1”, mais
preocupante € a situacdo. Assim, valores abaixo de “4” evidenciam a existéncia de problemas.
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A média de 4,71 na pontuacdo geral e o desvio padrdo de 1,16 (Tabela 16) nos indicam
uma situacdo relativamente confortavel no que diz respeito ao bem-estar laboral. Entretanto, o
desvio padrdao nos permite inferir a existéncia de situacdes problemaéticas, como pode ser
visualizado no grafico 34. Embora o maior volume de respostas se encontre acima de “4”, temos
um volume consideravel (em torno de 20%) de participantes demonstrando seu mal-estar no
ambiente de trabalho.

O fator de bem-estar psicossocial, com média de 4,84 e desvio padrdo de 1,27 nos leva a
pensar que os participantes desta pesquisa se situam em uma situacdo de relativo bem-estar. As
respostas de maior média situam-se na escala de competéncias (5,07, com desvio padrdo de
1,35), mostrando a visao dos servidores acima de tudo otimista, confiantes em suas capacidades,
utilidade, eficécia, valores morais e possibilidade de éxito em sua carreira.

Na mesma direcdo encontramos a escala de afetos (media de 4,82 e desvio padrdo de
1,41) e de expectativas (média de 4,63 e desvio padrdo de 1,32). Nestas escalas o servidor ndo
avalia a instituicdo ou seu ambiente de trabalho em particular, e sim responde voltado para suas
condigdes singulares, avaliando principalmente a sua relagdo com o trabalho e sua capacidade
para exercer determinadas atividades concretas, orientado a realizacdo profissional e
comprometido com sua carreira. Assim, podemos compreender porque o0s resultados se
apresentam congruentes com a inexisténcia de problemas significativos.

O fator de efeitos colaterais nos mostra resultados compativeis com os discutidos
anteriormente na analise dos dados do JCQ. A média geral do fator € de 3,45. O desvio padrdo de
1,27, visto conjuntamente com as médias das escalas de alienacdo (percepcédo de ineficacia
profissional) e de somatizacao evidenciam um grupo de pessoas que sofre sobrecarga de trabalho
em periodos sazonais, desgaste emocional, esgotamento fisico e mental, frustracdo e alguns
sintomas de adoecimento em curso (problemas digestivos, insdnia, dores de cabeca, dores nas
costas e tensGes musculares). Estes dados sdo corroborados pelos discursos dos servidores
entrevistados individualmente, bem como pelas observacdes citadas na resposta da questdo 31.

Como indicamos no item “metodologia”’, no MBI, as pontua¢Bes de cada escala
(Esgotamento, Cinismo e Eficacia) se computam separadamente e ndo indicam uma pontuacao
global de Burnout. Entretanto, considerando que o nivel geral de Burnout correlaciona
positivamente com as pontuagdes nas dimensdes esgotamento e cinismo, e negativamente com
as de eficacia, no grafico 35 se apresentam, a efeitos meramente descritivos, a distribuicdo das
pontuacbes médias integradas das trés escalas (invertendo o valor das pontuacdes em eficécia)
em um so fator de Burnout.

Trabalhando com este critério estatistico, Bressé et al (2007) propGem considerar como
nivel de Burnout “muito baixo” o que corresponde aos casos localizados abaixo de “5; “baixo”
entre 5 e 25, “médio baixo” entre 25 e 50, “médio alto” entre 50 e 75, “alto” entre 75 € 95 ¢
“muito alto” acima de 95.

A distribuigdo das pontuagdes médias integradas em um s6 “fator Burnout” cobre a forma
de uma distribui¢cdo normal na qual a maioria das pontuagdes se localizam entre os valores 2,82 e
3,86 para os itens das escalas Desgaste ou Esgotamento e Cinismo?'. Os desvios padrdo situam-
se nestas duas escalas com valores entre 1,81 e 2,01, indicando que a média do coletivo

L A escala que compde o item Cinismo diz respeito & maneira por meio da qual o trabalhador se protege de
situacdes laborais dificeis e sobre as quais ndo possui 0 controle. Distanciamento cognitivo e emocional dos valores
da organizagdo, caracterizado por um “certo descomprometimento”.
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pesquisado estd mais de dois pontos acima de “1”, que seria o estado ideal de auséncia de
esgotamento, de cinismo e de maxima eficacia. Esta situacdo ndo parece a ideal para a qualidade
de vida no trabalho. Este resultado pode ser visualizado de forma mais clara - escala por escala
na tabela 16. Os resultados mostram que os servidores se percebem com poucos problemas
quanto a sua eficacia profissional (média 5,31 e desvio padrdo de 1,08). No entanto, em
contrapartida, se percebem com nivel elevado de problemas na escala de
“desgaste/esgotamento”, com a media (M) de 3,25 e o desvio padrdo (SD) de 1,59. Podemos
inferir que a maioria dos componentes deste grupo se encontram dentro da zona critica de
Burnout moderado, com uma percentagem consideravel de pessoas na zona de Burnout médio-
alto. Este resultado é coerente com os dados das escalas que medem outros aspectos do
fendmeno, como a escala de “desgaste” (M= 3,82; SD= 1,59) do fator Efeitos Colaterais do
Questionario de Bem-Estar Geral e com os da escala de Carga de Trabalho (M= 3,16;
SD=1,74).

Em contrapartida, as médias e as distribuicBes respectivas das pontuacdes nos
questionarios General Health Questionnaire (Gréafico 36 — M= 1,95; SD= 0,54) e Self Reporting
Questionnaire (Grafico 37 — M= 5,46 e SD= 4,64) indicam niveis moderadamente baixos
quanto a sintomatologia psiquiatrica menor no grupo investigado.
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2.2.3. Diferencas entre grupos em pontuagdes de escalas

Nas tabelas seguintes, destacamos as diferencas significativas entre categorias
demogréficas quanto as pontuacdes nas diversas escalas.

Ao analisarmos as pontuacdes de escalas nos casos do TRE, ndo encontramos diferencas
significativas entre homens e mulheres. No entanto, as variaveis idade e antiguidade no
trabalho determinam diferencas consistentes em alguns fatores relacionados as condigdes de
trabalho (qCT) e conteudo do trabalho (JCQ).

Em geral os servidores com 41 anos de idade ou mais, valoram melhor a escala
desenvolvimento do fator Organizacdo e Método, enquanto os com menos de 41 anos apresentam
menos dificuldades no que diz respeito ao conteudo de trabalho. Para o fator autonomia do JCQ
(tabela 18), observamos que servidores com maior tempo de servico se percebem em situagdo
melhor que seus colegas com menos de 10 anos de atividade no TRE.

Tabela 17. Diferencas significativas por idade em pontuacées de escalas®

Escalas M t gl Sig. Dif. de
>=41
anos <41 anos M
gCT Org. e método: 4,04 3,56 2,10 186 ,037 0,49
desenvolvimento
JCQ 2,91 3,11 -2,64 188 ,009 -0,20

Tabela 18. Diferencas significativas por antiguidade em seu trabalho em pontuagdes de escalas

Escalas M t gl Sig. Dif. de
>=10an. <10an. M
JCQ Autonomia 3,07 2,86 2,39 174 ,018 0,21

No que diz respeito ao fato de exercer atualmente ou ter exercido no passado algum cargo
de chefia na instituicdo, vemos que em todos o0s itens apontados na tabela 19, os servidores nesta
situacdo apresentam uma visdo mais positiva de sua experiéncia de trabalho, considerando-se
mais autbnomos, eficazes, em uma relacdo de melhor adaptacdo as normas e valores da
instituicdo, além de apresentar nivel de sintomatologia psiquiatrica moderada.

Tabela 19. Diferencas significativas em pontuagdes de escala entre servidores que tiverem ou tem cargo de chefia
(responsabilidades diretivas — RD) e 0s que ndo tiveram ou ndo tem cargo de chefia

Escalas M t gl Sig. Dif. de
Nao RD Sim RD M
qCT Organizacéo e pessoal 4,97 5,40 -2,54 168 ,012 -0,43
MBI Eficéacia 5,01 5,59 -3,66 179 ,000 -0,58
GHQ 2,03 1,81 2,77 167 ,006 0,21
JCQ Autonomia 2,82 3,10 -3,43 185 ,001 -0,28

22 Neste caso, 0s grupos cujas médias compararamos foram formados dividindo a amostra entre os servidores que estavam abaixo
da média de idade e os servidores que estavam acima da média de idade. Empregamos o mesmo procedimento em todos os
grupos formados a partir de variaveis escalares.
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Nos gréaficos a seguir (38, 39, 40, 41, 42 e 43), apresentamos as relacGes entre as
pontuacdes em um conjunto de variaveis independentes (Condi¢cdes de Trabalho, Carga de
Trabalho, demandas fisicas e psiquicas do trabalho, autonomia e suporte social no trabalho) e
as pontuacdes em outro conjunto de variaveis dependentes: Bem-Estar Laboral Geral (qBLG),
Maslach Burnout Inventory (MBI), General Health Questionnaire (GHQ) e Self Reporting
Questionnaire (SRQ).

Como podemos observar a baixa valoracdo em Condicdes de Trabalho e em autonomia e
suporte social no trabalho e a alta pontuacdo em Carga de Trabalho e em demandas fisicas e
psiquicas do trabalho esta significativamente associado a uma pior pontuacdo em Bem-Estar
Laboral Geral e ao mesmo tempo a mais altas pontuagdes no Maslach Burnout Inventory (MBI),
General Health Questionnaire (GHQ), Self Reporting Questionnaire (SRQ). E vice-versa, uma
alta pontuacdo em Condicdes de Trabalho e autonomia e suporte social no trabalho e baixa em
Carga de Trabalho e em demandas fisicas e psiquicas do trabalho comporta maior pontuacao
em Bem-Estar Laboral Geral e menor pontuagdo em Maslach Burnout Inventory (MBI), General
Health Questionnaire (GHQ) e Self Reporting Questionnaire (SRQ).

Para auxiliar na compreensdo dos comparativos a seguir, demonstramos detalhadamente a
partir da analise do gréfico 38, tomado como exemplo. Os demais seguem a mesma ldgica.

Distribuigéo das pontuacdes segundo uma curva normal:

0 50 100
Pontuagdes abaixo da média(0-50) oot maamenE (51-100)
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Gréfico 38. Contraste de médias de pontuacfes em escalas de resposta entre casos com pontuacfes baixas e casos
com pontuacgdes altas na escala de condicdes de trabalho

Pontuacfes altas na escala de condigdes de trabalho
Pontuacgdes baixas na escala de condi¢des de trabalho -
Grupo 1

O Grupo 1 esta constituido pelos respondentes que atribuem uma pontuagdo mais baixa
a Escala de CondigGes deTtrabalho do que os integrantes do Grupo 2.

Os integrantes do Grupo 1, menos satisfeitos com suas condi¢6es de trabalho,
atribuem uma pontuacgédo pior nas escalas Bem-Estar Laboral Geral e, a0 mesmo tempo, mais
altas pontuacbes no Maslach Burnout Inventory (MBI), General Health Questionnaire (GHQ),
Self Reporting Questionnaire (SRQ). . Séo servidores que se percebem em mas condi¢cdes na
relacdo com seu trabalho e em termos de salde psicofisica em geral.

Os integrantes do Grupo 2, mais satisfeitos com suas condi¢des de trabalho,
atribuem alta pontuacdo em Condic¢des de Trabalho, maior pontuagdo em Bem-Estar Laboral
Geral (sentem-se melhor do que os do Grupo 1) e menor pontuacdo em Maslach Burnout
Inventory (MBI), General Health Questionnaire (GHQ) e Self Reporting Questionnaire (SRQ).
Podemos inferir que a percepc¢do desses servidores acerca de seu trabalho e em termos de saude
psicofisica € melhor do que a do Grupo 1.
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Gréfico 39. Contraste de médias de pontuacfes em escalas de resposta entre casos com pontuagdes baixas e casos
com pontuagdes altas na escala de carga de trabalho

100% mqELG

0% 1 s MEl

80% - oGHQ
OSRA

Media de puntajes en escalas respuesta

Abaixc da média Acima da média
JCO Demandas fisicas (M = 2.63)

Gréfico 40. Contraste de médias de pontuacfes em escalas de resposta entre casos com pontuacfes baixas e casos
com pontuagdes altas na escala de demandas fisicas do JCQ
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Gréfico 41. Contraste de médias de pontuacfes em escalas de resposta entre casos com pontuagdes baixas e casos
cm pontuacgdes altas na escala de demandas psiquicas do JCQ
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Gréfico 42. Contraste de medias de pontuacfes em escalas de resposta entre casos com pontuacbes baixas e casos
com pontuacdes altas na escala de autonomia do JCQ
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Gréfico 43. Contraste de médias de pontuacdes em escalas de resposta entre casos com pontuacfes baixas e casos
com pontuacgdes altas na escala de suporte social do JCQ
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2.2.4. Descritores da experiéncia de trabalhar

Na questdo 12 do questionério, solicitamos ao participante da pesquisa para que
escrevesse 4 PALAVRAS CHAVE que definissem sua atual experiéncia de TRABALHO. Na
tabela 20 apresentamos a relagéo de respostas por frequéncia. Em preto listamos as palavras que
expressam conotagdes “positivas” da experiéncia do trabalho e em vermelho as “negativas.

Tabela 20. Distribuicdo de descritores de experiéncia laboral de casos TRE*

Descritores Freq. % % Acum
seguranca 17 2,80% 2,80%
satisfacao 14 2,30% 5,10%
rotina 13 2,14% 7,24%
desafio 12 1,97% 9,21%
responsabilidade 12 1,97% 11,18%
competéncia 10 1,64% 12,83%
eficiéncia 10 1,64% 14,47%
comprometimento 9 1,48% 15,95%
conhecimento 8 1,32% 17,27%
tranquilidade 8 1,32% 18,59%
burocracia 7 1,15% 19,74%
organizacgéo 7 1,15% 20,89%
realizacéo 7 1,15% 22,04%
confianca 6 0,99% 23,03%
dedicacéo 6 0,99% 24,01%
desmotivacdo 6 0,99% 25,00%
experiéncia 6 0,99% 25,99%
frustracéo 6 0,99% 26,97%
respeito 6 0,99% 27,96%
sobrecarga 6 0,99% 28,95%
eficacia 5 0,82% 29,77%
aprendizado 4 0,66% 30,43%
coleguismo 4 0,66% 31,09%
esforgo 4 0,66% 31,74%
excesso 4 0,66% 32,40%
injustica 4 0,66% 33,06%
inovagéo 4 0,66% 33,72%
insatisfacao 4 0,66% 34,38%
inseguranca 4 0,66% 35,03%
leitura 4 0,66% 35,69%
paciéncia 4 0,66% 36,35%
planejamento 4 0,66% 37,01%
pressao 4 0,66% 37,66%
reconhecimento 4 0,66% 38,32%

* Inclui descritores com frequéncia superior ou igual a 0,66%

Podemos observar que a maioria das palavras listadas indicam um significado positivo do
trabalho, denotando uma “linguagem comum” entre os servidores.

Relativamente as expressdes negativas da experiéncia de trabalho, podemos verificar que
sdo coerentes com os resultados apresentados em outras escalas desta pesquisa. A frequéncia
igual ou superior a 0,66% exclui palavras semelhantes em termos de significado (sinbnimos) que
também foram citadas em proporcdes consideraveis.
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2.3. Justica do Trabalho (TRT)

2.3.1. Dados demogréficos

Tabela 21. Distribui¢do de casos TRT por regides

Regido Freq. % % Acum.

R. Leste 467 60,6 60,6
R. Norte 75 9,7 70,4
R. Vale do Itajai 64 8,3 78,7
R. Oeste 59 7,7 86,4
R. Sul 54 7,0 934
R. Planalto 51 6,6 100,0
Total 770 100,0

M. Leste

@R Norte

OR. vale

MR, Oeste

OR. sul

MR, Planatto

Gréfico 44. Distribuicao de casos TRT por regides
Tabela 22. Distribui¢do de casos TRT por sexo
Freq. % % Acum.

Mulher 389 50,7 50,7
Homem 379 49,3 100,0
Total 768 100,0
Perdidos 2
Total 770
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Graéfico 45. Distribuicio de casos TRT por sexo

Idade dos participantes, em anos (M = 42; SD = 8,6)
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Gréfico 46. Histograma da distribuicao de casos TRT de acordo com a idade
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Grafico 47. Histograma da distribuicdo de casos TRT segundo a antiguidade em seu trabalho

Tabela 23. Distribuicdo de casos TRT entre servidores que tiverem ou tem cargo de chefia (responsabilidades
diretivas — RD) e os que ndo tiveram ou néo tem cargo de chefia

Freq. % % Acum
Nao 399 55,6 55,6
Sim 319 44,4 100,0
Total 718 100,0
Perdidos 52
Total 770

Mo
Esi
Cmissing

Gréfico 48. Distribuicao de casos TRT entre servidores que tiverem ou tem cargo de chefia (responsabilidades
diretivas — RD) e 0s que ndo tiveram ou nao tem cargo de chefia
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Comentarios

Do total de 1421 servidores em atividade na Justica do Trabalho em Santa Catarina, 770
participantes desta pesquisa tiveram seus questionarios validos, constituindo um 54,18% desse
grupo de profissionais, cuja composicéo e heterogeneidade estdo perfeitamente representadas por
esta amostra. 121 questionarios apresentados em branco ou incompletos, foram excluidos da
pesquisa. Entre estes servidores, 136 (17,66%) deixaram enderego eletrénico ou ndmero de
telefone para a realizacédo de entrevistas individuais.

A maioria exerce suas atividades laborais na Capital e regido metropolitana (60,6%),
como mostra o grafico 44. A participacdo de homens e mulheres foi similar, com uma leve
vantagem para as respondentes do sexo feminino (Tabela 21). A idade dos participantes (gréfico
45) varia de 20 a 65 anos, sendo a média de 42 anos, com um desvio padrdo de 8,6. Podemos
dizer que se trata de uma “Justiga madura”, considerando que a maioria dos servidores tem mais
de 40 anos de idade.

Em termos de tempo de servico na instituicdo, a média é de 15,3 anos, com um desvio
padrdo de 8,9, mostrando uma parcela significativa de servidores com mais de 18 anos nessa
profissdo. Podemos observar no gréfico 46 as faixas de concentracéo relacionadas aos concursos
publicos realizados. Do total de respondentes ao questionario, 44,4% ja exerceu ou exerce
atualmente um cargo de chefia.

Com relacdo as tarefas domesticas, 17,7% declararam que as assumem sozinhos, 61%
dividem com alguém e no caso de 21,3%, outra pessoa as assume.

47, 7% dos servidores da JF assume sozinho o sustento de sua familia, 50,7% divide com
alguém e somente para 1,6%, outra pessoa assume.
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2.3.2. Pontuacbes em escalas

Apresentamos, em primeiro lugar, as pontuaces das escalas que, no desenho deste
estudo, funcionam como varidvel independente e, posteriormente, as que funcionam como
variavel dependente. Na tabela 24 resumimos esquematicamente as médias e desvios padrao das
diferentes escalas e fatores.

2.3.2.1. Escalas que funcionam como variavel independente: Condic¢des de Trabalho (qCT),
Carga de Trabalho (eCT), Contetdo do Trabalho (JCT: Job Content Questionnaire)

Tabela 24. Médias e desvios padrdes (SD) em pontuacdes de escalas que funcionam como variavel independente

Escalas Valores M SD
qCT Pontuacdo geral 1-7 5,23 ,96
Organizagdo e entorno... 0-10 7,40 151
...material 7,14 1,70
...social 7,67 1,77
Organizagdo e método... 6,93 1,68
...desenvolvimento 6,61 2,00
...regulagdo 7,22 1,64
Organizagdo e pessoa... 1-7 5,25 1,16
...ajuste organiza¢do - pessoa 4,94 1,46
...adaptagdo pessoa - organizagao 5,54 1,09
eCT Carga de trabalho 1-7 3,40 1,86
JCQ Demandas fisicas 1-4 2,92 64
Demandas psiquicas 2,97 ,58
Autonomia 3,01 ,55
Suporte social 3,20 ,61

Na figura 7, abaixo, apresentamos uma sintese das médias e desvios padrdo no
Questionério de Condigdes de Trabalho. Considerando as medias gerais, podemos apontar um
nivel aceitavel de satisfacdo com as condicdes de trabalho, com diferencas entre os diversos
aspetos avaliados:

Em geral, os servidores valoram bem as condi¢cbes materiais e técnicas de trabalho
(ambiente fisico, instalacdes e equipamentos, recursos materiais e técnicos, prevencao de riscos laborais,
servigos auxiliares de limpeza, seguranca, etc.) e melhor as condi¢fes sociais (companheirismo,
respeito no grupo de trabalho, reconhecimento do seu trabalho pelos colegas, reconhecimento do seu
trabalho pelos usuarios).

Verificamos também um nivel razodvel de satisfacdo para as condi¢bes de
desenvolvimento®® e um nivel maior para as condicgdes de regulagéo“. E importante observar

2 As condigBes de desenvolvimento compreendem: autonomia na tomada de decisdes profissionais, justica na
remuneracdo e na promoc¢ao, oportunidades para a formacéo continuada, vias de promocéo laboral, participacio
nas decisbes organizacionais, relacdes com a direcéo, avaliacio do rendimento profissional pela institui¢do, apoio
recebido da direcéo.

% As condigBes de regulacdo compreendem: tempo de trabalho-horarios, ritmos, descansos, etc.-, organizacéo
geral do trabalho, retribuicdo econdmica, carga de trabalho, qualidade do contrato de trabalho, compatibilidade
trabalho- vida privada e familiar.
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que os desvios padrédo sdo altos (2,00 e 1,64, respectivamente), denotando um grupo de
servidores pontuando abaixo da média de satisfacdo no trabalho.

Além desse fato, nas entrevistas as manifestacdes foram de insatisfacdo com todos os
itens avaliados em desenvolvimento e regulacdo. Percebemos nos discursos dos sujeitos que
tiveram a possibilidade de expressar-se oralmente, situagdes de inconformidade com o modelo
de gestdo adotado atualmente na Justica do Trabalho, bem como quadros de sofrimento e
adoecimento relacionados ao trabalho. Foram repetitivos as queixas acerca da “injustica na
Justiga”, referindo-se principalmente as promocdes e indicacbes para ocupar cargos
comissionados.

Nas relacGes Organizacgao e pessoa o grau de ajuste organizagdo — pessoa (satisfaz meus
interesses, exige-me segundo minhas capacidades, responde as minhas necessidades, encaixa-se
com minhas expectativas, ajusta-se as minhas aspiracoes, esta de acordo com meus valores,
facilita que meus méritos sejam reconhecidos, motivam-me a trabalhar, permite-me trabalhar a
vontade, da-me sensagdo de liberdade, faz-me crescer pessoalmente, permite-me desenvolver
minhas aspiracfes profissionais, proporciona-me identidade, faz-me sentir Gtil) se apresenta
como bom. A média para o grau de adaptacdo pessoa — organizacéo (adapto-me a politica do
setor, assumo os valores da direcdo, aceito que me digam como devo fazer meu trabalho,
interiorizo facilmente as normas estabelecidas em meu servico, identifico-me com o espirito das
mudancas propostos, aplico protocolo diante de qualquer dilema de consciéncia, ajusto-me aos
tempos e ritmos de trabalho fixados) € um pouco maior. Da mesma maneira que nos itens
anteriores, nas entrevistas foram relatados conflitos e insatisfacdo quanto aos aspectos avaliados
no grau de adaptagdo dos servidores a organizacao.

Apesar de apresentarmos o0s resultados do grupo de servidores do TRT de maneira geral,
salientamos que nas unidades localizadas em municipios do interior de Santa Catarina, ouvimos
maior numero de queixas a respeito do “descaso” com a satde e bem-estar desses profissionais.

Figura 7. Médias e desvios padréo no Questionario de Condicfes de Trabalho
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No gréafico 49, abaixo, sdo apresentadas as distribuicfes de frequéncias reduzidas a uma
escala de 1 a 7. Segundo os dados deste grafico, as médias indicam tendéncias gerais, mas
mascaram realidades e vivéncias relativamente diferenciadas entre servidores, expressadas
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pelo desvio padrdo. Esta desviagao revela que em todas as escalas h4 minorias de pessoas e
grupos que pontuam perto da equidistdncia entre “otimo” e “péssimo”, expressando
situacBes ndo suficientemente satisfatorias que supdem um lastro para a qualidade de vida no
trabalho dos profissionais como conjunto.

Este comentario é valido também para as pontuacdes relativas as escalas de Carga de
trabalho e de Conteuidos do trabalho (graficos 50, 51, 52, 53 e 54).
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Gréfico 49. Histograma da distribuicéo de casos TRT segundo pontuacdo geral no Questionario de Condigdes de
Trabalho (qCT)
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Gréfico 50. Histograma da distribuicao de casos TRT segundo pontuagdo geral na escala de carga de trabalho
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Gréfico 51. Histograma da distribuicdo de casos TRT segundo pontua¢do na escala de demandas fisicas do JCQ
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Gréfico 52. Histograma da distribuicao de casos TRT segundo pontuacdo na escala de demandas psiquicas do JCQ
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Gréfico 53. Histograma da distribuicéo de casos TRT segundo pontuacdo na escala de autonomia do JCQ
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Gréfico 54. Histograma da distribuicéo de casos TRT segundo pontuacdo na escala de suporte social do JCQ

Comentarios

As questdes que compdem o Job Content Questionnaire — JCQ avaliam demandas
fisicas e psiquicas, assim como autonomia e suporte social. As respostas “frequentemente”, “as
vezes”, “raramente” e “nunca” foram representadas em termos graficos entre “1” e “4”,
respectivamente. Assim, as valoragdes ideais indicativas da auséncia de dificuldades ou de
problemas graves relacionados ao trabalho, situam-se em torno de “4”. Em contrapartida,
respostas localizadas da extremidade inferior, em torno de “1” e “2”, indicam situagoes
problematicas vividas pelos servidores.

77



No caso da Justica do Trabalho, as médias do JCQ localizam-se imediatamente abaixo e
acima de “3”, com desvios padrdo entre 0,64 e 0,55, demonstrando em termos gerais, que a
experiéncia destes individuos em seu trabalho se apresenta sobretudo em seus aspectos positivos.

No entanto, o grafico 51, Demandas fisicas (média de 2,92 e desvio padrdo de 0,64),
mostra uma desproporcionalidade na percepcao dos servidores, relativa a distribuicdo da carga
de trabalho. Temos quantidade significativa de respostas em torno de “1” e “2”, exprimindo
sérios problemas relacionados as demandas fisicas. Em contrapartida, temos também uma
quantidade significativa de respostas acima de “3”, indicando médias e baixas demandas fisicas.
E como se tivéssemos um grupo que trabalha muito (acima de seus limites psicofisicos) e outro
que trabalha de acordo com os padrdes estabelecidos para este tipo de atividade laboral.

Nas entrevistas individuais e nas respostas & questdo 31 do questionario®, foram
relatados casos de desconforto fisico e adoecimento (LER, DORT) relacionados a extensdo da
jornada, a sobrecarga e a intensificacdo do ritmo de trabalho. A auséncia de mdveis
ergondmicos, processos volumosos e pesados que precisam ser manuseados durante a jornada,
locais improvisados ou inadequados para guarda desses processos também foram itens criticados
por diversos participantes da pesquisa.

Para ilustrar os resultados mostrados no grafico 51, trazemos a fala de dois servidores:

“A carga de trabalho € grande demais para a quantidade normal de
horas. Além de laborar mais horas, tem-se levado trabalho para casa nos
finais de semana. Tem-se investido em racionalizacdo de procedimentos
que ndo funcionam em andlise de processos (trabalho intelectual).”

“Nao considero o trabalho exaustivo ou sobrecarregado. Porém, a
atividade ndo me estimula pessoalmente por ser algo repetitivo, formal,
sem desafios e sem estimulos a criatividade. Os principais incentivos sao
a remuneracdo e a seguranca (ou estabilidade) que proporcionam um
bom nivel socioeconémico no contexto deste pais.”

Para solucionar esta problemaética, os participantes da pesquisa citaram em primeiro lugar
a necessidade de contratar mais servidores, seguida da adequacdo dos mdveis aos padrdes
ergondmicos.

No que tange ao resultado atribuido as “demandas psiquicas” (média de 2,97 e desvio
padrdo de 0,58), encontramos situacdo semelhante a anterior, porém com respostas mais
concentradas em torno de “3”. Ha trabalhadores sobrecarregados psicologicamente e/ou em
processo preocupante de adoecimento, assim como pessoas que enfrentam as situacbes de
conflito de maneira mais tranquila. Pode-se inferir que esta divisdo quase proporcional entre os
que valoram suas respostas entre “1” e “2”, e os que valoram entre “3” e “4” é devida a
situacdes de conflito especificas em determinados setores ou com determinadas chefias, assim

> A questdio 31 tem a seguinte redagio: “Por favor, se vocé deseja comentar ou acrescentar alguma informagdo em
suas respostas ou neste estudo, pode fazé-lo nas linhas que seguem:”
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como a maneira como sdo distribuidas as metas de produtividade e cobrada sua execugdo em
espaco de tempo reduzido.

E ilustrativo a este respeito o discurso de um servidor:

“(...) Tenho a impressdo que este emprego virou um triturador de 0ssos,
musculos e cérebro. As metas cada vez mais austeras, nos remetem sim a
uma verdadeira escraviddo e através de uma cadeia que vem de cima.
Noés, na ponta, estamos cada vez mais exaustos. ”

Ao observarmos a médias dos itens “autonomia” (3,01 e desvio padrao de 0,55) e
“suporte social” (3,20 e desvio padrao de 0,61), aparentemente a situagdo dos servidores da
Justica do Trabalho ndo apresenta problemas preocupantes, salvo para um grupo de pessoas que
valoraram suas respostas em torno de “2” e de “1”. Pode se tratar de grupos que trabalham em
setores especificos e encontram dificuldades de relacionamento principalmente com suas chefias
e/ou com autoridades préximas. Foram raros os relatos de situacdes de conflito entre integrantes
de um grupo ou em um setor.

Dentre os problemas mais recorrentes citados como geradores de sobrecarga psiquica
encontramos: a) a “pressdo por produtividade” e a exigéncia de cumprir metas acima da
capacidade do grupo em espago de tempo insuficiente; b) a escolha de “amigos” para ocupar
vagas em cargos comissionados; c¢) o despreparo de algumas chefias para a gestdo das pessoas;
d) o autoritarismo e o desrespeito com o qual alguns juizes tratam suas equipes; €) pouca atencao
as unidades do interior.

Para exemplificar tais situacOes, trazemos duas citacOes retiradas de observagdes escritas
em resposta a questdo 31 do questionario:

“No meu entender existe na Instituicdo uma séria deficiéncia gerencial,
que se traduz por um sentimento de injustica no ambiente de trabalho. Os
gestores sdo omissos, principalmente na gestdo de pessoas, gerando
conflitos desnecessdarios no local de trabalho.”

“Minha vida profissional nesta instituicdo teve um divisor quando fui
explorada, humilhada e minha dignidade reduzida a zero. Mas néo pude
me demitir, pois sou arrimo de familia. A partir de entdo passei a me
‘anestesiar’ para continuar.”

“Fui assediado moralmente, tendo que permutar com outro servidor.
Tenho funcdes abaixo de minha capacidade (...). Simplesmente ndo sou
nada, insignificante, sem voz.”

\

No que diz respeito a “autonomia” (grafico 53), € necessario levar em consideracao que
55,6% dos participantes desta pesquisa ndo exerce cargo de chefia e uma das caracteristicas do
Poder Judiciario de maneira geral € sua hierarquizacdo e uma certa assimetria nas relagdes
sociais. Assim, as respostas situadas abaixo de “3” podem indicar um grupo de servidores (em
torno de 35%) que se ressente da baixa autonomia e da obrigacdo de seguir estritamente as
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normas prescritas, sem margem para utilizar suas capacidades de discernimento e de
criatividade. Um dos pesquisados relata claramente o que sente em relacdo a auséncia de
autonomia:

“Parece que pouco importa meu trabalho. Importa é vocé receber ordens
simplesmente mesmo que absurdas, sendo o estado de sujei¢cdo a regra.
(...) Sou subaproveitado recebendo relativamente bem.”

Diante desse quadro langamos o0 seguinte questionamento: Estes trabalhadores que se
sentem tdo limitados e obrigados a seguir protocolos mais ou menos rigidos, néo
desempenhariam melhor suas atividades com um pouco mais de autonomia?

Em termos de “suporte social” (grafico 54), apesar da concentracdo de respostas
valoradas entre “3” e “4”, ha fortes indicios (confirmados nas entrevistas e observacgdes escritas
na questdo 31) de problemas relacionados ao isolamento, violéncias psicoldgicas® e outras
situacbes vividas como sofrimento por alguns trabalhadores do TRT. E estranho encontrarmos
em uma instituicdo onde o apoio social é valorizado, pessoas que se sentem tdo pouco apoiadas,
fora da norma ou mesmo isoladas do grupo. Assim como nao podemos atribuir todas as situagoes
problematicas vividas pelos individuos ao seu trabalho, ndo podemos deixar de correlacionar as
historias de vida (individuais) com os aspectos sociais e politicos do ambiente laboral.

% Apesar de diversos servidores falarem em “assédio moral”, como em uma das citagdes acima, e em bullying,
preferimos nos referir a “violéncias psicoldgicas”. Tanto o conceito de “assédio moral” quanto o de bullying sdo
amplos e envolvem uma multiplicidade de sentidos e significados, que devem ser considerados a luz da histdria
singular e coletiva, assim como a partir da compreensdo que tem a respeito deste assunto cada participante desta
pesquisa.

De acordo com a Organizagdo Mundial da Salde (2004), Violéncia psicoldgica “¢ toda forma de rejeicao,
depreciacdo, discriminacdo, isolamento, desrespeito, cobrancas exageradas, puni¢es humilhantes e utilizacdo da
pessoa para atender as necessidades psiquicas de outrem. E toda acdo destinada a caluniar, difamar ou injuriar a
honra ou a reputagdo do individuo ou qualquer conduta que implique prejuizo a salde psicoldgica, a
autodeterminacdo, ou que coloque em risco ou cause dano a auto-estima, a identidade ou ao desenvolvimento da
pessoa”. Disponivel em: www.portal.sadde.gov.br.
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2.3.2.2. Escalas que funcionam como variavel dependente: Bem-estar Laboral Geral
(gBLG), Maslach Burnout Inventory (MBI), General Health Questionnaire (GHQ), Self
Reporting Questionnaire (SRQ)

Tabela 25. Médias e desvios padrdes (SD) em pontuacdes de escalas que funcionam como variavel dependente

Escalas Valores M SD
gBLG Pontuacao geral 1-7 4,51 1,13
Fator de bem-estar psicossocial... 4,87 1,28
...expectativas 4,64 1,27
...afetos 4,80 1,47
...competéncias 5,14 1,44
Fator de efeitos colaterais... 3,86 1,33
...alienagdo (ineficacia) 3,47 1,53
...desguaste 4,45 1,63
...somatiza¢do 3,64 1,54
MBI Pontuacao geral 1-7 3,07 1,08
Cinismo (descomprometimento) 3,19 1,56
Desgaste 3,48 1,65
Eficécia 5,48 1,02
GHQ General Health Questionnaire 1-4 1,99 ,53
SRQ Self Reporting Questionnaire 0-20 5,39 4,37

Figura 8. Médias e desvios padr&@o no Questionario de Bem-estar Laboral Geral
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Gréfico 55. Histograma da distribuicao de casos TRT segundo pontuacéo no Questionario de Bem-estar Laboral
Geral (gBLG)
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Gréfico 56. Histograma da distribuicdo de casos TRT segundo pontuacao geral no Maslach Burnout Inventory
(MBI)
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Gréfico 57. Histograma da distribuicéo de casos TRT segundo pontuacdo no General Health Questionnaire (GHQ)
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Gréfico 58. Histograma da distribuicdo de casos TRT segundo pontuacao no Self Reporting Questionnaire (SRQ)

Comentarios

O Questionario de Bem Estar Geral -gBLG, destinado a avaliar o intervalo entre o
bem-estar e 0 mal-estar no trabalho, inclui seis escalas agrupadas em dois grandes fatores: ()
bem estar psicossocial e (b) efeitos colaterais.

O fator de bem-estar psicossocial é composto pelas escalas de afetos, competéncias e
expectativas. O fator de efeitos colaterais é composto pelas escalas de somatizacao, desgaste ou
esgotamento e alienagéo.
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Suas respostas podem ser valoradas entre “1” e “7”. Quanto mais proximas de “1”, mais
preocupante € a situacdo. Valores abaixo de “4” evidenciam a existéncia de problemas.

A média de 4,51 na pontuacdo geral e o desvio padrdo de 1,13 (Tabela 25) nos indicam
uma situacdo relativamente confortavel no que diz respeito ao bem-estar laboral. Entretanto, o
desvio padrdo nos permite inferir a existéncia de situagdes problematicas, como pode ser
visualizado no grafico 55. Embora o maior volume de respostas se encontre acima de 4, temos
um volume consideravel (em torno de 30%) de participantes demonstrando seu mal-estar no
ambiente de trabalho.

O fator de bem-estar psicossocial, com média de 4,87 e desvio padrdo de 1,28, nos leva a
pensar que 0s participantes da pesquisa se situam em uma situacdo de bem-estar. As respostas de
maior média situam-se na escala de competéncias (5,14, com desvio padrdo de 1,44), mostrando
a visdo dos servidores acima de tudo otimista, confiantes em suas capacidades, utilidade,
eficacia, valores morais e possibilidade de éxito em sua carreira.

Na mesma dire¢do encontramos a escala de afetos (média de 4,80 e desvio padrdo de
1,47) e de expectativas (média de 4,64 e desvio padrdo de 1,27). Nestas escalas o servidor ndo
avalia a instituicdo ou seu ambiente de trabalho em particular, e sim responde voltado para suas
condigdes singulares, avaliando principalmente a sua relagdo com o trabalho e sua capacidade
para exercer determinadas atividades concretas, orientado a realizacdo profissional e
comprometido com sua carreira. Assim, podemos compreender porque os resultados se
apresentam congruentes com a inexisténcia de problemas significativos.

O fator de efeitos colaterais nos mostra resultados compativeis com os discutidos
anteriormente na analise dos dados do JCQ. A média geral do fator é de 3,86. O desvio padrdo
de 1,33, visto conjuntamente com as médias das escalas de alienacdo e de somatizagdo
evidenciam um grupo (minoritario, porém relevante) de pessoas que sofre com a sobrecarga, o
desgaste emocional, o esgotamento fisico e mental, a frustracdo e alguns sintomas de
adoecimento em curso (problemas digestivos, insonia, dores de cabeca, dores nas costas e
tensdes musculares). Estes dados sdo corroborados pelos discursos dos servidores entrevistados
individualmente, bem como pelas observacfes citadas na resposta da questdo 31, como no
exemplo abaixo:

“Estive de licenca salde por quatro meses, por depressdo. Fiz tratamento
psicolégico, tomo antidepressivo, mas principalmente mudaram os chefes da
vara em que trabalho, o que deixou o ambiente muito mais agradavel, seguro
para trabalhar.”

Como indicamos no item “metodologia”, no Maslach Burnout Inventory (MBI) as
pontuacdes de cada escala (Esgotamento, Cinismo?’ e Eficacia) se computam separadamente e
ndo indicam uma pontuacdo global de Burnout. Entretanto, considerando que o nivel geral de
Burnout correlaciona positivamente com as pontua¢Ges nas dimensdes esgotamento e cinismo, e
negativamente com as de eficacia, no grafico 56 apresentamos, para efeito meramente descritivo,
a distribuicdo das pontuacbes medias integradas das trés escalas (invertendo o valor das
pontuacbes em eficacia) em um sé fator de Burnout.

27 A escala que comp®e o item Cinismo diz respeito & maneira por meio da qual o trabalhador se protege de
situacdes laborais dificeis e sobre as quais ndo possui 0 controle. Distanciamento cognitivo e emocional dos valores
da organizagdo, caracterizado por um “certo descomprometimento”.
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Trabalhando com este critério estatistico, Bressé et al (2007) prop6em considerar como
nivel de Burnout “muito baixo” o que corresponde aos casos localizados abaixo de “5”; “baixo”
entre 5 e 25, “médio baixo” entre 25 e 50, “médio alto” entre 50 e 75, “alto” entre 75 e 95 e
“muito alto” acima de 95.

A distribuicdo das pontuagdes médias integradas em um so “fator Burnout” cobre a forma
de uma distribui¢cdo normal na qual a maioria das pontuacées se localizam entre os valores 2,96 e
4,16, indicando que a média do coletivo pesquisado esta mais de dois pontos acima de “1”, que
seria 0 estado ideal de auséncia de esgotamento, de cinismo e de maxima eficicia. Esta situacao
ndo parece a ideal para a qualidade de vida no trabalho. Este resultado pode ser visualizado de
forma mais clara ao verificarmos escala por escala (ver tabela 25). Os resultados mostram que 0s
servidores se percebem com poucos problemas quanto a sua eficacia profissional (média M=5,48
e desvio padrdo SD=1,02). No entanto, em contrapartida, se percebem com nivel elevado de
problemas na escala de “desgaste/esgotamento”, com a média de 3,48 e 0 desvio padrdo de 1,65
e perda de interesse por seu trabalho (escala “cinismo” com M=3,19 e SD=1,56). Este resultado
mostra que a maioria dos componentes deste grupo se encontram dentro da zona critica de
Burnout moderado, com uma percentagem consideravel de pessoas na zona de Burnout médio-
alto. Este resultado é coerente com os dados das escalas que medem outros aspectos do
fendmeno, como a escala de “desgaste” (M= 4,45; DS= 1,63) do fator Efeitos Colaterais do
Questionario de Bem-Estar Geral e com os da escala de Carga de Trabalho (M= 3,40;
SD=1,86).

As médias e as distribuicBes respectivas das pontuacdes nos questionarios General
Health Questionnaire (Grafico 57, M=1,99; SD=0,53) e Self Reporting Questionnaire (Grafico
58, M=5,39; SD=4,37) indicam niveis moderadamente baixos quanto a sintomatologia
psiquiatrica menor no grupo investigado.
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2.3.3. Diferencas entre grupos em pontuacfes de escalas

Nas tabelas seguintes, destacamos as diferencas significativas entre categorias
demogréficas quanto s pontuagdes nas diversas escalas®.

Na tabela 26 se evidencia a influencia da varidvel sexo-género: as mulheres apresentam
0s niveis mais baixos de salde no trabalho, pontuando significativamente mais alto que os
homens nos quatro indicadores de salde ocupacional listados na mesma tabela (considerar que
no JCQ Demandas psiquicas, os resultados mais proximos de 1 indicam situagbes mais
problemaéticas).

Tabela 26. Diferencas significativas entre homens e mulheres em pontuacdes de escalas

Escalas M t gl Sig. Dif. de
Homem Mulher M
gBLG Somatizagdo 3,41 3,88 -4,22 735 ,000 -0,47
MBI Desgaste 3,35 3,62 -2,22 747 ,027 -0,27
Self Reporting Questionnaire 4,75 6,05 -4,07 723 ,000 -1,31
JCQ Demandas psiquicas 3,02 2,92 2,32 756 ,020 0,10

Com relagdo a varidvel idade na tabela 27, podemos observar que 0s servidores com mais
de 44 anos valoram melhor as escalas de desenvolvimento, carga de trabalho e Demandas
Fisicas no trabalho.

Tabela 27. Diferencas significativas por idade em pontuaces de escalas®

Escalas M t gl Sig. Dif. de
>=44
anos < 44 anos M
gCT Org. e método: 7,03 7,32 -2,18 698 ,029 -0,29
desenvolvimento
Carga de trabalho 3,00 3,28 -2,62 707 ,009 -0,28
JCQ Demandas fisicas 2,85 3,00 -3,09 721 ,002 -0,15

Podemos observar na Tabela 28 que a variavel antiguidade no trabalho determina
diferencas consistentes no mesmo sentido que a variavel idade: os servidores com 15 anos ou
mais de trabalho se percebem com menores niveis de desgaste, de demandas fisicas e de
sintomatologia para problemas psiquiatricos menores. Apresentam maior autonomia em relagao
aos seus colegas com menos de 15 anos de atividades no TRT.

8 Apresentamos somente as diferencas estatisticamente significativas. Por exemplo, na Tabela 26 incluimos a diferenca entre
homens e mulheres na escala ‘somatizacdo’ do qBLG. As diferengas no fator de efeitos colaterais, do qual a escala faz parte, e
na pontuacéo geral do BLG, mesmo que também resultaram significativas, ndo foram incluidas ja que se deveram somente a
escala de somatizacdo e as outras escalas que compdem o qBLG nédo apresentaram diferencas estatisticamente significativas..

% Neste caso, 0s grupos cujas médias se compararam se formaram dividido a amostra entre os que estavam abaixo da média de
idade e os que estavam acima. A mesma forma de proceder se empregou em todos os grupos formados a partir de variaveis
escalares.
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Tabela 28. Diferencas significativas por antiguidade no trabalho em pontuacdes de escalas

Escalas M t gl Sig. Dif. de
>=15
anos <15 anos M
gqBLG Desgaste 4,32 4,60 -2,17 650 ,030 -0,28
SRQ 4,96 5,82 -2,47 628 ,014 -0,85
JCQ Demandas fisicas 2,87 3,01 -2,78 659 ,006 -0,14
JCQ Autonomia 3,06 2,98 2,02 653 ,044 0,09

A Tabela 29 nos mostra que os servidores com responsabilidades diretivas (cargos de
chefia no passado ou atual) apresentam uma visdo mais positiva de seu trabalho, especialmente
considerando-se mais eficazes e autbnomos.

Tabela 29. Diferencas significativas em pontuagdes de escala entre servidores que tiverem ou tem cargo de chefia
(responsabilidades diretivas — RD) e 0s que ndo tiveram ou ndo tem cargo de chefia

Escalas M t gl Sig. Dif. de
Nao RD Sim RD M
qCT Org. e método: 6,45 6,83 -2,48 648 ,013 -0,38
desenvolvimento
MBI Eficacia 5,38 5,58 -2,55 693 ,011 -0,20
JCQ Autonomia 2,91 3,15 -5,99 705 ,000 -0,24

Nos graficos 59, 60, 61, 62, 63 e 64 apresentamos a relacdo entre as pontuacdes em um
conjunto de variaveis independentes (Condi¢des de Trabalho, Carga de Trabalho, demandas
fisicas e psiquicas do trabalho e autonomia e suporte social no trabalho) e as pontuacées em
outro conjunto de variaveis dependentes: Bem-Estar Laboral Geral (qBLG), Maslach Burnout
Inventory (MBI), General Health Questionnaire (GHQ) e Self Reporting Questionnaire (SRQ).

Como podemos observar, a baixa valoracdo em Condi¢6es de Trabalho e em autonomia e
suporte social no trabalho e a alta pontuacdo em Carga de Trabalho e em demandas fisicas e
psiquicas do trabalho esta significativamente associado a uma pior pontuacdo em Bem-Estar
Laboral Geral e, a0 mesmo tempo, a mais altas pontuagdes no Maslach Burnout Inventory
(MBI), General Health Questionnaire (GHQ), Self Reporting Questionnaire (SRQ). E vice-versa,
uma alta pontuacdo em Condi¢des de Trabalho e autonomia e suporte social no trabalho e baixa
em Carga de Trabalho e em demandas fisicas e psiquicas do trabalho comporta maior
pontuacdo em Bem-Estar Laboral Geral e menor pontuacdo em Maslach Burnout Inventory
(MBI), General Health Questionnaire (GHQ) e Self Reporting Questionnaire (SRQ).

Para auxiliar na compreensdo dos comparativos a seguir, demonstramos detalhadamente a
partir da analise do grafico 59, tomado como exemplo. Os demais seguem a mesma logica.
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Gréfico 59. Contraste de médias de pontuacfes em escalas de resposta entre casos com pontuagdes baixas e casos
com pontuacgdes altas na escala de condigdes de trabalho

pontuacdes baixas na escala de condicoes de trabalho
pontuacdes altas na escala de condicOes de trabalho

Grupo 1

Os integrantes do Grupo 1, menos satisfeitos com suas condi¢6es de trabalho,
atribuem uma pontuacgédo pior nas escalas Bem-Estar Laboral Geral e, a0 mesmo tempo, mais
altas pontuacfes no Maslach Burnout Inventory (MBI), General Health Questionnaire (GHQ),
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Self Reporting Questionnaire (SRQ). . Sdo servidores que se percebem em mas condicdes na
relacdo com seu trabalho e em termos de saude psicofisica em geral.

Os integrantes do Grupo 2, mais satisfeitos com suas condigdes de trabalho,
atribuem alta pontuacdo em Condicdes de Trabalho, maior pontuacdo em Bem-Estar Laboral
Geral (sentem-se melhor do que os do Grupo 1) e menor pontuacdo em Maslach Burnout
Inventory (MBI), General Health Questionnaire (GHQ) e Self Reporting Questionnaire (SRQ).
Podemos inferir que a percepcdo desses servidores acerca de seu trabalho e em termos de saude
psicofisica & melhor do que a do Grupo 1.
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Gréfico 60. Contraste de médias de pontuacfes em escalas de resposta entre casos com pontuacfes baixas e casos
com pontuacgdes altas na escala de carga de trabalho
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Gréfico 61. Contraste de médias de pontuacfes em escalas de resposta entre casos com pontuagdes baixas e casos
com pontuacdes altas na escala de demandas fisicas do JCQ
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Gréfico 62. Contraste de médias de pontuacdes em escalas de resposta entre casos com pontuagdes baixas e casos
com pontuacdes altas na escala de demandas psiquicas do JCQ
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Gréfico 63. Contraste de médias de pontuagdes em escalas de resposta entre casos com pontuacfes baixas e casos
com pontuagdes altas na escala de autonomia do JCQ

100% BaBLG
0% m MBI

OGHO
OSRG

0%
T0% 1
B0% 4
50% o
40%
0% o
20% A
10%

Media de puntajes &n escalas respuesta

Il% = T ]
Abaixo da media Acima da media
JCO Supoerte social (M= 3.20)
Gréfico 64. Contraste de médias de pontuacfes em escalas de resposta entre casos com pontuacdes baixas e casos
com pontuacgdes altas na escala de suporte social do JCQ.
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2.3.4. Descritores da experiéncia de trabalhar

Na questdo 12 do questionario, solicitamos ao participante da pesquisa para que
escrevesse 4 PALAVRAS CHAVE que definissem sua atual experiéncia de TRABALHO. Na
tabela 30 apresentamos a relacé@o de respostas por frequéncia. Em preto listamos as palavras que
expressam conotacdes “positivas” da experiéncia do trabalho e em vermelho as “negativas”.

Tabela 30. Distribuicdo de descritores de experiéncia laboral de casos TRT*

Descritores Frec. % % Acum
dedicacao 59 2,40% 2,40%
competéncia 50 2,03% 4,43%
responsabilidade 45 1,83% 6,26%
desafio 43 1,75% 8,01%
cansago 40 1,63% 9,64%
confianca 38 1,55% 11,18%
conhecimento 37 1,50% 12,69%
eficiéncia 36 1,46% 14,15%
satisfacao 36 1,46% 15,62%
seguranga 36 1,46% 17,08%
sobrecarga 35 1,42% 18,50%
experiéncia 34 1,38% 19,89%
capacidade 33 1,34% 21,23%
aprendizado 32 1,30% 22,53%
realizacéo 29 1,18% 23,71%
respeito 27 1,10% 24,81%
organizacéo 26 1,06% 25,86%
rotina 22 0,89% 26,76%
estresse 21 0,85% 27,61%
eficacia 20 0,81% 28,43%
amizade 19 0,77% 29,20%
frustracdo 19 0,77% 29,97%
metas 18 0,73% 30,70%
tempo 18 0,73% 31,44%
comprometimento 16 0,65% 32,09%
injustica 16 0,65% 32,74%
paciéncia 16 0,65% 33,39%
tranquilidade 16 0,65% 34,04%

* Inclui descritores com frequéncia superior ou igual a 0,65%

Observamos que a maioria das palavras listadas indicam um significado positivo do
trabalho, denotando uma “linguagem comum” entre os servidores.

Relativamente as expressdes negativas da experiéncia de trabalho, podemos verificar que
sdo coerentes com os resultados apresentados em outras escalas desta pesquisa. A frequéncia
igual ou superior a 0,66% exclui palavras semelhantes em termos de significado (sinbnimos) que
tambeém foram citadas em proporg¢des consideraveis.

91



2.4  Sintese dos resultados globais das trés institui¢des judiciarias analisadas

Nesta se¢do sintetizamos os principais resultados que sdo comuns as trés instituicdes do
Poder Judiciario Federal em Santa Catarina, retomando algumas observacdes dos relatorios
parciais. Seguimos a seguinte ordem de apresentacdo: em primeiro lugar os fatores e escalas
utilizados como variaveis independentes (os correspondentes ao Questionario de Condi¢bes de
Trabalho (qCT), e as escalas de Carga de Trabalho (eCT) e de Contetdo do Trabalho (Job
Content QuestionnaireJ (CQ); em segundo lugar os utilizados como variaveis dependentes (0s
correspondentes ao Questionario de Bem-Estar Laboral Geral (qBLG), Maslach Burnout
Inventory (MBI), General Health Questionnaire (GHQ) e Self-Reporting Questionnaire (SRQ).

2.4.1 Respostas ao Questionario de CondicGes de Trabalho (QCT)
Nas valoragdes das condi¢des materiais e sociais de trabalho destacam-se:

(@) Negativamente em especial 0s aspetos relacionados a Participacdo, Autonomia,
Promocdo, Carga de trabalho, Avaliacdo do rendimento profissional e Justica na
Remuneragdo e na Promogdo. Em sintese, os servidores apontam “injustica nas
instancias responsaveis pela Justi¢a”.

(b) Positivamente em especial os aspectos relativos a Respeito no grupo de trabalho,
Retribuicdo econdomica, Qualidade do contrato de trabalho, Reconhecimento do seu
trabalho pelos colegas, Reconhecimento do seu trabalho pelos usuarios e Recursos
materiais e técnicos.

Diante das demandas da organizacdo, estes trabalhadores demonstram uma notavel
disponibilidade a se adaptar as exigéncias do posto de trabalho. No interior dessa consisténcia
basica de respostas adaptativas encontramos alguns pontos de resisténcia.

2.4.2 Escala Carga de Trabalho (ECT)

Neste bloco, de maneira geral, os resultados apresentam uma situacdo de estabilidade.
Porém, ao observarmos as médias em relacdo aos desvios padrdo, notamos que embora alguns
itens tenham médias baixas, o desvio padréo ¢ alto e indica problemas.

Nesta série foram avaliadas a relacdo trabalho-tempo: a sobrecarga de trabalho e o
fator de risco de Burnout. Em alguns itens deste conjunto, o ideal seria “nunca” (por exemplo,
“O cansago laboral acumulado me obriga a faltar ao trabalho™) e em outros, o ideal seria
“sempre” (“Concilio facilmente, minha vida laboral, familiar e pessoal”). Mas, em muitos deles,
simplesmente pontuarem mais que “um” indica algum nivel de problema psicossocial na gestao
temporal do trabalho. Vemos tanto nas médias como no desvio padrdo, que ha algum grau de
problematica latente de excesso de trabalho (percebido e vivido).
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2.4.3 Respostas ao Questionario de Bem-Estar Laboral Geral (QBLG)

Nesta escala de bem-estar psicossocial no trabalho, os respondentes apresentam um grau
notavel de bem-estar nos aspetos cognitivo e emocional, coerente com sua percepc¢do de fazer
parte de certa elite laboral que possui relativamente boas condicdes de trabalho.

Em conformidade com o observado nas primeiras escalas, 0s participantes na pesquisa
tem uma coerente percepcdo de problemas concernentes a sua participacdo nas decisdes da
organizacdo, oportunidades de promocdo no trabalho e a identificagdo com os valores da
organizacao. Os dados demonstram também consisténcia em relagdo a observagdes precedentes:
0 pessoal mostra-se com alto nivel de compromisso organizacional e de conformidade com as
normas culturais da organizacéo.

Apesar de um relativo nivel de bem-estar psicossocial, os servidores reconhecem
experimentar problemas fisioldgicos que supfem um notdvel contrapeso a visdo otimista
apresentada na escala anterior. Na medida em que se distanciam de “1”, as pontuagdes se
afastam do ideal e indicam algum grau de problema. Pontuacfes superiores a “4” nesta escala
indicam aspectos e dimensdes a melhorar nas condi¢des de trabalho. Neste sentido, inclusive nos
itens Transtornos digestivos e Dores de cabeca, as médias demonstram que este conjunto de
trabalhadores apresenta niveis moderados nestes indicadores, mas 0s desvios padrdo nos
permitem inferir que um namero consideravel destes profissionais apresenta problemas neste
ambito.

No caso da Sobrecarga de atividade laboral, os dados mostram que a maioria dos
participantes da pesquisa esta mais proximo de experimentar “sempre” um excesso do trabalho.
Nestes termos, podemos apontar a existéncia de um problema da organizagdo e de gestdo do
trabalho que se manifesta tanto em respostas a este item como nas correspondentes ao fator
desgaste/esgotamento da escala de avaliagdo de Burnout.

2.4.4 Respostas ao Questionario MBI (Maslach Burnout Inventory)

As pontuacdes nos diferentes itens e fatores desta escala indicam que o trabalho nas trés
instancias do Poder Judiciario Federal em SC comporta:

(@) Um componente positivo de alto valor de eficacia;
(b)  Dois componentes negativos:
a. Uma importante dose de sobrecarga e seu consequente sofrimento psiquico que
acompanha o esgotamento fisico.
b. Uma relativa presenga de “cinismo”: atitude de indiferenca e distanciamento
cognitivo e emocional com respeito ao trabalho e a instituicao.

2.4.5 Respostas ao General Health Questionnaire (GHQ)
As pontuacfes médias nesta escala de salide mental geral indicam niveis aceitaveis de

salde dos servidores, na linha das constatacdes nas escalas anteriores, ndo aparecendo nenhum
sinal de alerta especial neste aspecto.
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2.4.6 Violéncias psicologicas

A questdo 15 do questionario apresentou a seguinte redagdo: “Algumas pessoas vivem
em seus trabalhos situa¢fes de coacdo, violéncia fisica e/ou psicolégica, de pressao indesejavel
ou de falta de respeito a sua dignidade e identidade como profissionais. Valore quanto vocé esta
vivendo essas situagdes em seu ambiente de trabalho.”

A escala apresentou valores de “1” a “7”. Quanto mais proximo de “1”, menor a
presenca de violéncia. Verificamos que as médias (M) situaram-se acima de “2”, com desvios
padrdo (SD) proximos de “2”.

Justica Federal: M=2,47 e SD=1,86;
Justica Eleitoral: M=2,18 e SD=1,75;
Justica do Trabalho: M=2,62 e SD=1,90).

Apesar das pontuagbes médias logicamente baixas, estes numeros indicam que em casos
numericamente escassos mas socialmente relevantes, a violéncia é vivida como uma situacéo
atual e real, se apresentando como um desafio para a intervencao preventiva.

2.4.7 Escala Ideologia Gerencial

Formada pelos itens componentes da questdo de numero “4” do questionario, em relacdo
aos valores neoliberais que orientam a nova gestao flexivel dos servicos pablicos, a maioria dos
servidores que participaram desta pesquisa mostram significativamente distintos niveis de
entusiasmo diante a filosofia da economia politica do mercado que inspira algumas tendéncias
atuais da Nova Gestdo Publica: por exemplo, o valor “eficiéncia” ¢ melhor assumido que o valor
“negdcio” em tanto que imperativo funcional das novas condigdes de trabalho. No entanto, nas
entrevistas os servidores manifestaram seu desacordo com as pardmetros que regem 0O novo
modelo de gestdo nas trés instancias do Poder Judiciario Federal em Santa Catarina,
principalmente no que tange a seus reflexos na qualidade de vida e saude deste grupo de

trabalhadores.
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Resumo e Consideragoes finais

Desenvolvemos para esta pesquisa, um trabalho de campo dividido em duas fases: a
primeira, com a aplicacdo da enquete em dois grupos (estudo piloto) e a realizacdo de entrevistas
semiestruturadas; na segunda fase, a aplicacdo da enquete a todo o coletivo de servidores do
Poder Judiciario Federal em Santa Catarina, centrada no estudo de diversos aspectos das
condicdes e conteudos de trabalho, assim como da qualidade de vida e da sadde ocupacional.

Na apresentacdo da sintese das informacbes coletadas, destacamos dados gerais sobre os
diversos tdpicos investigados e centramos a atencdo no aspecto que nos parece 0 mais relevante
fator de risco psicossocial relacionado as atuais condi¢bes de trabalho em instituicdes que
prestam servicos a pessoas, como é o caso do Poder Judiciario: o estresse por “sobrecarga” ou
“sobredemanda” de trabalho. Este fator consiste na tensdo gerada por demandas laborais
quantitativas e qualitativas, cognitivas e emocionais que “excedem “a capacidade percebida de
afrontd-las com eficacia, tendo em vista a escassez ou inadequacdo dos recursos
(organizacionais, sociais, pessoais) disponiveis em tais condi¢des”. Este cenario, em parte
configurado e em parte reforcado pela Nova Gestdo Puablica do Trabalho, vem sendo
implementada no sistema judiciario federal, seguindo uma tendéncia brasileira e global. As
condicGes de trabalho sob pressdo, caracteristicas deste novo cenario configuram-se como o0 mais
potente estressor psicossocial e como a principal ameaca para 0 bem-estar, a satde e a qualidade
de vida laboral dos servidores do Poder Judiciario Federal em SC.

Nos resultados analisados e apresentados resumidamente, em relagdo as condicGes, carga,
conteddos e demandas do trabalho e também ao Bem-Estar, Mal-Estar e outras sintomatologias
psiquiatricas, destacamos diversas logicas de pontuacdo. Em diversas ocasides verificamos séries
de pontuacdes em torno de “7” em escalas de 0 a 10 ¢ de “5” em escalas de 1 a 7. Estas
pontuacdes médias tipicas na maioria das escalas podem ser interpretadas de duas maneiras:

(@) Positiva — Otimista: A percepcao dos servidores quanto ao seu trabalho esta bem...
(b) Inconformista — Proativa: ... Mais poderia e deveria ser melhor...

Os dados desta pesquisa nos permitem inferir que, se por um lado podemos celebrar o estado
atual da situacao, por outro, vemos a necessidade imediata da adocdo de medidas para solucionar
0s problemas existentes, bem como para prevenir novos casos de adoecimento relacionados ao
trabalho.

E importante salientar que a parcela de servidores que pontuou abaixo das médias nas
diversas escalas utilizadas (em torno de 30% dos participantes desta enquete), expde um quadro
gue merece a atencao das instancias responsaveis nas trés instituicbes estudadas.

Considerando que as situagdes de conflitos encontrados na relacdo desses sujeitos com seu
trabalho e/ou com seus superiores hierarquicos apresentam repercussoes serias nas condicOes de
salde desses servidores, a tendéncia, nesses casos, € o agravamento desse quadro em curto e
médio prazo. Ora, poderiamos dizer que se trata de “apenas 30%” dos trabalhadores no Poder
Judiciario Federal em Santa Catarina. No entanto, se observarmos que estas pessoas em processo
de adoecimento, tendem a executar suas atividades com maior dificuldade e a se afastar de seus
postos de trabalho para tratamento de satde, em curto espaco de tempo teremos no minimo dois
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resultados indesejaveis: a) um déficit consideravel na capacidade instalada (nUmero de
servidores) e o comprometimento na qualidade dos servicos prestados a populacdo; b) o
incremento da sobrecarga e a intensificacdo do ritmo de trabalho dos servidores que
permanecerem em suas atividades, ampliando o risco de adoecimento em um processo de
retroalimentacdo constante.

Nossa equipe de pesquisa propde se inspirar em dois modelos para trabalhar
estrategicamente as informacdes deste relatorio: A Teoria das Discrepancias Multiplas
(TDM) e The Job Demands-Resources Model (J D-R), duas teorias que aportam elementos
complementarios e sinérgicos para uma compreensdo do que acontece nas institui¢des judiciarias
federais catarinenses.

De um lado, com sua Teoria das Discrepancias Multiplas (TDM), Michalos (1985; 1995;
2010) pretende fornecer uma teoria cientifica explicativa-preditiva do bem-estar subjetivo
(daquilo que faz as pessoas sentirem-se felizes ou satisfeitas), aplicavel tanto a felicidade de
maneira geral na vida, como a satisfacdo especifica no trabalho. As principais hipteses da TDM
séo as seguintes:

H1. A satisfacdo liquida expressa (felicidade ou bem-estar subjetivo) é uma funcéo linear
positiva das discrepancias percebidas entre o que a pessoa tem, de um lado e, de
outro, o que deseja; o que outras pessoas significativas tem; o melhor que a pessoa
obteve no passado, o que esperava ter ha trés anos e 0 que acredita merecer e
necessitar.

H2. Todas as discrepancias percebidas, exceto as que ocorrem entre o0 que se tem e o que
se deseja, sdo funcgdes lineares positivas de discrepancias objetivamente
mensuraveis, que também tem um efeito direto sobre a satisfacdo e as acdes.

H.3: A discrepancia percebida entre o que se tem e 0 que se deseja, € uma variavel média
entre todas as demais discrepancias percebidas e a satisfacdo liquida expressa.

Consideradas em seu conjunto, essas hipoteses podem servir de chave explicativa do grau
de satisfacdo expressado pelos profissionais do sistema judiciario em relacdo as suas condi¢oes
de trabalho. Por exemplo, uma pontuacao média de “7” em uma escala de 0 a 10 refletiria a
satisfacao por aquilo que se tem ou se tenha alcancado. Por outro lado, o “3” (distancia entre “7”
e “10”) expressaria 0 grau de insatisfacdo pelo que ndo se tem ou que ndo se tenha alcancado: o
efeito conjunto das discrepancias entre, de um lado, o que se tem , e de outro, 0 que se deseja,
aspira, espera e considera merecer; a distancia entre a realidade presente vivida e o ideal de vida
no trabalho proposto e aspirado; o ponto 6timo de satisfacdo e motivacao positiva pelo trabalho e
de salde ocupacional e organizacional.

Por outro lado, a Teoria Demandas-Recursos (J D-R: The Job Demands-Resources
Model: Bakker y Demerouti, 2007; Schaufeli y Bakker, 2004; Salanova, 2009) aporta luz para a
compreensdo desta distancia entre a realidade presente e o estado ideal aspirado: os aspectos das
atuais condigdes de trabalho que dificultam o progresso até o ideal de “10” sobre 10 ou de “7”
sobre 7.

Segundo este modelo, as condic¢des de trabalho — especialmente em organizacfes de
servicos humanos (human services) s@o o cenario no qual emergem estressores psicossociais
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resultantes da tensdo entre duas forcas distintas: (a) as “demandas” do trabalho (exigéncias
quantitativas e qualitativas, fisicas e organizacionais, cognitivas e emocionais, que comportam
consideravel desgaste fisico ou psicoldgico) e (b) os “recursos” (materiais, técnicos e
organizacionais, sociais e pessoais) disponiveis ao trabalhador no momento de afrontar as
demandas ou exigéncias que Ihe impdem sua organizacéo.

A literatura cientifica estabelece um contraste entre o simples “estresse” no trabalho (que
pode circunscrever-se a processos pontuais experimentados em intervalos de tempo
relativamente curtos) e o Burnout, que se estabelece em contextos de desajuste prolongado
entre demandas e recursos; isto é, de “tensdo laboral” entre altas demandas e baixos recursos.
Estes desajustes acontecem com relativa frequéncia em condi¢cdes de sobrecarga de trabalho
(Bawden y Robinson, 2008; Blanch y Stecher, 2009; 2010; Duxbury, Lyons y Higgins, 2008;
Fairris, 2004; Gallie, 2005; Thomas y Smith, 2006).

Precisamente a informacdo aportada pela investigacdo cientifica sobre a sobrecarga de
trabalho (work overload e constructos sinénimos, como work density, work intensity, work
pressure, etc.) coincide com as teses dos estudos classicos sobre Burnout (Freudenberger, 1974;
Freudenberger y Richelson, 1980; Maslach, 1982) e também com as de investigacbes mais
recentes sobre esta sindrome de queimar-se pelo trabalho (Gil-Monte y Moreno-Jiménez, 2007)
e sobre saude ocupacional (Barling y Frone, 2004; Barling, Kelloway y Frone, 2004; Salanova,
2009), ao assinalar a alta prevaléncia de ambos os fendmenos (sobrecarga de trabalho e
Burnout) em profissdes que prestam servicos a pessoas (human services), como € o0 caso dos
servidores do Poder Judiciario Federal.

Segundo este ponto de vista, podemos dizer que a sobrecarga do trabalho no sistema
judiciario funciona como fator de risco psicossocial da Sindrome de Burnout para o0s
servidores, que inclui deterioracdo cognitiva e emocional, baixos sentimentos de eficacia e de
realizacdo profissional, desgaste psicolégico geral, atitudes e condutas negativas na relacdo com
0s usuarios do servico, com colegas e com a organizacdo. Altas taxas de prevaléncia de Burnout
repercutem, por sua vez, em diminuicdo da qualidade de vida no trabalho para os servidores, na
queda da qualidade do servico prestado a comunidade e na perda da exceléncia da instituicao
judiciaria.

Além de problemas pontuais concernentes a participacdo nas decisfes da instituicdo ou a
promoc¢do no trabalho, o conjunto deste estudo permite detectar no sistema judiciario federal
investigado uma corrente de fundo de sobrecarga de trabalho, mais ou menos comum em
organizacOes de servicos humanos em escala global. Esta tendéncia detectada encaixa-se com as
observacdes gerais sobre a tendéncia a intensificacdo do trabalho no mundo e, em particular
na Europa. Andlises deste processo podem ser encontradas especialmente em alguns informes da
Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo (Paoli & Merllié, 2001; Parent-Thirion et al,
2007; Weiler, 2006) e da Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (2003;
2007).

Este relatorio se apresenta como um instrumento para a avaliagcdo de riscos psicossociais
no trabalho, tarefa necessaria e relevante objetivando o planejamento de atividades preventivas
orientadas a evitar, eliminar ou minimizar os riscos de danos, patologias e sofrimentos derivados
de condicdes de trabalho adversas. Sugerimos sua discussdo com os servidores a fim de buscar
solugdes compativeis com a realidade social das trés instancias do Poder Judiciario em Santa
Catarina.
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