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Resumo

Tendo em conta a crise que o pais enfrenta e as mudancas recentemente introduzidas, e
fortemente contestadas, na Administracdo Publica, o presente estudo tem como objetivo geral a
compreensdo da perspetiva dos trabalhadores do Nucleo de Infancia e Juventude (NIJ) do
Instituto da Seguranca Social, I.P., no que diz respeito ao seu estatuto de “funcionario ptblico”,
as condigdes de trabalho e de emprego que lhe estdo inerentes, bem como aos seus impactos ao
nivel da salde.

De forma a responder as questdes de investigagdo formuladas, desenvolveu-se uma
pesquisa baseada numa abordagem qualitativa, com oito participantes do NIJ, realizando-se
entrevistas individuais e recorrendo ao software de anélise de conteudo NVivo 9 como auxilio a
andlise dos dados recolhidos.

A partir deste estudo tornou-se entdo evidente que o periodo atual é considerado um
periodo critico, revelando um crescente descontentamento dos trabalhadores face ao trabalho no
setor publico e face as mudangas instituidas na Administracdo Pablica, como é o caso da
reducdo de vencimentos e do aumento de contribui¢cbes/impostos. Todavia, estas mudancas
fizeram-se igualmente sentir a outros niveis, menos visiveis e pouco abordados nos debates de
sociedade. De referir, nomeadamente, o impacto que tiveram nas condi¢Ges em que a atividade
de trabalho € prestada e nas consequéncias das mesmas ao nivel da salde, sobressaindo o
aumento do horéario de trabalho, e a sobrecarga e ritmo excessivos de trabalho, de entre os
efeitos mais significativos.

A maioria dos trabalhadores do NIJ realca ainda uma énfase quase exclusiva em
critérios quantitativos na avaliacdo do trabalho que desenvolvem, e também a auséncia de
consideracdo das exigéncias intrinsecas a sua atividade profissional na determinacdo das
mudancas na Administracdo Publica, evidenciando assim a percecdo de realizacdo profissional

comprometida e ainda a inexisténcia de reconhecimento do seu trabalho.

Palavras-chave: “funcionario ptblico”; mudangas na Administracdo Publica; condi¢Ges de

trabalho/emprego; satide no trabalho.



Abstract

Given the crisis that the country is facing and the recently introduced changes in Public
Administration, which have been strongly contested, this study aims to describe the
understanding of the perspective of the workers of the “Nucleus of Childhood and Youth” (N1J)
of the Social Security Institute, P.l., regarding their status of “civil servant”, their inherent
working and employment conditions, as well as their health impacts.

In order to answer the outlined research questions, a survey was developed based on a
qualitative approach, with eight participants from NIJ, carrying out individual interviews and
making use of content analysis software NVivo 9 as an aid to the analysis of the collected data.

With this study it became evident that the current period is considered a critical period,
revealing a growing dissatisfaction of workers towards work in the public sector and due to the
changes introduced in the Public Administration, such as salaries reduction and increased
contributions/taxes. However, these changes also had consequences at other levels, less visible
and less mentioned on the society’s discussions. It should be noted, in particular, the impact
they had on the working conditions and the implications in terms of health, highlighting the
increased working hours, and the overcharge and excessive rhythm of work, among the most
significant effects.

Most workers of NIJ also notes an almost exclusive emphasis on quantitative criteria in
the evaluation of their work, and also the absence of consideration of the intrinsic demands to
their professional activity in the determination of the changes in the Public Administration,
consequently, enhancing the perception of compromised professional achievement and yet the

lack of recognition of their work.

Keywords: “civil servant”; changes in Public Administration; work/employment conditions;
health at work.
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CAPITULO I — Enquadramento Teorico

1. Introducéo

Sob a algada do estatuto de “funcionario publico”, a Administragdo Publica emprega,
atualmente, distintos tipos de trabalhadores, com situacdes de trabalho e de emprego claramente
diferenciadas. O conceito tradicional de ‘“funcionario publico”, na versdo originaria da
Constituicdo da Republica Portuguesa, era distinguido entre funcionério e agente do Estado.
Esta diferenciacdo era baseada no conceito de agente administrativo que, segundo Marcello
Caetano (1999), reportava a todos os individuos que exerciam atividade ao servigo das pessoas
coletivas de direito publico, sob a dire¢éo dos respetivos 6rgdos; quanto ao funcionario, este era
“o0 agente administrativo provido por nomeacao vitalicia voluntariamente aceite ou por contrato
indefinidamente renovéavel, para servir por tempo completo em determinado lugar criado por lei
com caracter permanente, segundo o regime legal proprio da fungdo publica” (Caetano, 1999,
p.669).

Tém-se verificado inUmeras alteracdes a este estatuto de “funcionario ptblico” e, das
mudangcas apuradas, tais como o regime de mobilidade dos trabalhadores, o aumento da idade da
reforma, o aumento das contribui¢bes para a ADSE! e 0 aumento do horario semanal de
trabalho para 40 horas, aguela que tem atravessado, talvez, mais o debate publico é justamente
esta Gltima. Exemplo disso também séo os resultados ja obtidos no ambito do projeto de
investigacdo que tem vindo a ser elaborado no Nucleo de Infancia e Juventude (N1J) do Instituto
da Seguranca Social, 1. P.%. Esta investigacdo tem como principal objetivo aceder ao ponto de
vista dos trabalhadores sobre as suas condi¢des de trabalho e 0 seu impacto na sadude e no bem-
estar, trabalhadores estes que prestam um servigo social, promovendo e assegurando a
qualificacdo da intervencdo, servicos e respostas sociais para criangas, jovens e familias. Trata-
se de um estudo que cruza uma abordagem quantitativa e uma abordagem qualitativa, através da
aplicacdo do Inquérito INSAT (2010) — Inquérito Saude e Trabalho (Barros-Duarte & Cunha,
2010) e também da realizacdo de entrevistas individuais, cujos resultados preliminares da
analise de contetdo apontam para o facto de o horario de trabalho e de o ritmo de trabalho

constituirem dois dos principais fatores de constrangimento para estes trabalhadores. Se, por um

! Direcéio Geral de Protecdo Social aos Funcionarios e Agentes da Administragdo Pdblica, organismo encarregado
da protegdo social dos funcionarios publicos e de outros trabalhadores do Estado em Portugal.

2 Projeto de investigagdo sobre “Condi¢des de trabalho e efeitos na satide no Ncleo de Infancia e Juventude da
Unidade de Desenvolvimento Social do Centro Distrital do Porto”, que teve inicio em setembro de 2011 e que tem
vindo a ser desenvolvido sob a coordenagdo da Professora Doutora Liliana Cunha — Faculdade de Educacéo e
Psicologia da Universidade Catdlica Portuguesa — Centro Regional do Porto.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Previd%C3%AAncia_social
http://pt.wikipedia.org/wiki/Funcion%C3%A1rio_p%C3%BAblico
http://pt.wikipedia.org/wiki/Portugal

lado, sete horas de trabalho por dia ndo sdo suficientes para que se consiga realizar todo o
trabalho prescrito, por outro lado, a imposi¢do de mais uma hora de trabalho por dia, também
ndo parece ser a solucdo ideal, se conjugada com um aumento da carga de trabalho e das
exigéncias associadas a atividade.

Estes trabalhadores possuem um volume processual assinalavel, estdo sujeitos a
situacOes de hipersolicitagdo e sdo confrontados com um trabalho que, ndo raras vezes,
“retorna”, ou seja, que requer nova avaliagdo e alternativas de intervencdo, adensando
incontornavelmente o volume de trabalho.

As mudangas introduzidas ao nivel da Administracdo Publica foram muito contestadas
pelos trabalhadores e pelos seus representantes, nomeadamente os Sindicatos, pois, por
exemplo, o recente aumento do horério de trabalho no Estado para as 40 horas semanais é visto
como uma reducédo unilateral do valor pago por hora e consequente reducdo do vencimento, o
que, segundo os Sindicatos, se trata de uma violagdo do artigo da Constituicdo que garante a
remuneracdo do trabalho, uma vez que a nova lei obriga a que se trabalhe mais uma hora por
dia, sem que, no entanto, haja um acréscimo da remunerag&o.

Com as recentes alteragdes nos servigos do Estado, como o facto de a Seguranca Social
ter que passar a garantir que o atendimento ao publico nos servicos “sera preferencialmente

3 torna-se entdo pertinente colocar em questdo as condicBes em que este servico

alargado
publico — orientado para a promog&o e prote¢do de criancas e jovens em risco — sera prestado.
Nos dias de hoje discute-se muito a sustentabilidade da Seguranca Social e do Estado-
providéncia, todavia, poucas sdo as vezes em que este debate inclui a referéncia ao trabalho e as
condi¢des de trabalho das pessoas que prestam servicos coletivos de natureza publica ou social.
E é ai que se foca este estudo empirico, na analise da atividade de trabalho concreta, procurando
sempre o ponto de vista dos trabalhadores e realgando, desta forma, a esséncia da Psicologia do

Trabalho e das Organizag0es.
2. O estatuto de “funcionario publico”
2.1 Do conceito de “funcionario piblico” & sua evolucéo
Os sistemas da Administracdo Publica tém um estatuto préprio de organizagdo dos
recursos humanos, estatuto esse que é impar e diferente do que é aplicavel & generalidade dos

trabalhadores. Todavia, esta caracteristica peculiar tem vindo a sofrer alteracdes relacionadas

com a evolucédo do regime da funcéo publica.

% Jornal PUblico de 27 de setembro de 2013.
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Segundo Marcello Caetano (1999), a no¢do de “funcionério publico” traduzia-se na
visdo classica e restritiva deste estatuto, estatuto esse reconhecido a todos os sujeitos que, por
qualquer titulo, pratiquem atividade ao servigo das pessoas coletivas de direito publico sob a
direcdo dos respetivos 6rgaos.

Pode ainda dizer-se que ser reconhecido como “funciondrio publico” exprime uma
forma mais ativa de vinculacdo do agente ao servico, uma ligacdo com cardter de
profissionalidade e submissdo a um estatuto especifico regulado pelo direito administrativo. Os
trabalhadores da Administracdo Publica serdo, entdo, todas as pessoas que realizam uma
atividade de trabalho, contra uma retribuicdo, sob a autoridade e direcdo de uma entidade
publica (Viana, 2007).

De acordo com Viana (2007), a especificidade deste estatuto advinha de trés
caracteristicas principais: a permanéncia nos Quadros da Administragdo Publica; a
profissionalidade (associada a certas restricbes, como a possibilidade de acumulagdo de outros
cargos ou empregos publicos) e a subordinagdo a um estatuto juridico especifico. Falamos de
um estatuto juridico singular, na medida em que o “funcionério publico” reflete “o regime da
fungdo publica, enquanto regime dotado de uma especificidade institucional e funcional, que o
distingue do regime laboral, e cujos aspectos nucleares decorrem da Constituicdo da Republica
Portuguesa” (Viana, 2007, p.20).

No entanto, nem todos estes principios se verificam atualmente uma vez que, se outrora
ser “funcionario publico” era um estatuto que preconizava, de certo modo, a assungdo de “um
emprego para toda a vida”, hoje em dia, em virtude da conjuntura econdémica e politica que
serve de pano de fundo a evolugdo das condicBes de trabalho associadas a este estatuto, a
incerteza e a precariedade (no emprego e/ou no trabalho) sdo uma realidade que ndo pode ser
naturalizada.

Pode ainda dizer-se que se tem vindo a verificar uma diminuicdo do nimero de
trabalhadores em fungdes publicas e, consequentemente, tem surgido uma tendéncia crescente
para o abandono das formas tradicionais de atuacdo e para a substituicdo destas por técnicas e
instrumentos de gestdo privada, isto como resposta & maquina administrativa existente. No
entanto, é necessario ter em conta que a reconstrucao da estabilidade do Estado, ap6s uma crise
que se fez e faz sentir a inimeros niveis, deve abordar dois pontos cruciais: por um lado, deve
abranger os problemas da esfera macroecondémica, como as finangas publicas; contudo, por
outro lado, deve também abarcar os problemas que afetam a sociedade nos distintos niveis do
governo, na educagdo, no comeércio e na salde, por exemplo. Este segundo ponto é
extremamente importante pois estes problemas publicos s6 poderdo ser resolvidos se se criar
uma nova relacdo entre o Estado e a sociedade, onde as fun¢Bes governamentais se orientem
para estimular o crescimento econémico de forma a reduzir a pobreza e as desigualdades sociais
(Moreno & Romero, 2007).
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2.2 A influéncia da “crise” nesta evolucio

Vitorino e Fernandes (2000) sugerem que um dos fatores da crise politica resulta de um
agregado de condicionantes externos relacionados com os processos de integracdo econémica e
politica e resulta também da crise do Estado-providéncia.

Uma das grandes consequéncias desta crise sdo as “politicas de “ajuste estrutural” que
se centraram na reducdo do défice publico e que atacaram selvaticamente as areas da saude e da
educacdo aos mais diversos niveis” (Narotzky, 2012, p.726). Isto deu lugar a uma precarizacio
dos empregos do Estado com o aumento dos contratos temporérios, dos despedimentos, da
reducdo de funcionarios e da politica de ndo contratacdo de novos funcionarios para a
substituicdo dos trabalhadores que saem para a reforma. Contudo, paralelamente, houve um
incremento da carga laboral e, consequentemente, o0s problemas também aumentaram
(Narotzky, 2012).

N&o sdo, porém, homogéneos estes problemas, nem se traduziram de forma linear em
toda a Europa. Os recursos diminuiram proporcionalmente muito mais nos paises do sul da
Europa e estes mesmos paises “estdo a ser castigados por terem “desperdicado” recursos que
pelos vistos ndo possuiam, impedindo uma convergéncia com o norte da Europa em termos de
Estado-providéncia” (Narotzky, 2012, p.727). A mesma autora afirma ainda que “a crise e os
seus ajustes, coloca-los-a “no seu lugar”: a periferia da Europa” (Narotzky, 2012, p.727) e,
independentemente desta andlise critica, é fundamental ndo assumir uma ldgica de
homogeneizacdo e de indiferenciacdo na andlise das questdes do trabalho e do emprego na
Europa.

Com a crise dos Estados-providéncia, ha seis aspetos fulcrais que saltam a vista: (1) os
direitos sociais dos cidadaos focam-se na garantia da satisfacdo de um agregado de necessidades
basicas intrinsecas a condicdo humana; (2) as mudancgas vivenciadas alteraram a defini¢do dos
riscos sociais; (3) os niveis de bem-estar assegurados pela Seguranga Social estdo agora em
perigo devido as condigdes demograficas e de emprego; (4) garantiu-se um rendimento minimo;
(5) privilegiou-se a equidade de oportunidades e, por Gltimo, (6) houve uma responsabilizacao
crescente de todos os cidaddos na elevagdo do bem-estar social; quer isto dizer que “os Ultimos
vinte anos testemunharam a crise dos diversos modelos de Estado-providéncia do apds-guerra e
o desenvolvimento de diferentes estratégias de resposta a tal crise nas principais economias do
mundo” (Mendes, 1995, p.405), sendo que, em Portugal, assiste-se & mudanga da prote¢do
social solidaria para um modelo de protecdo social publica idéntico ao que entrou em crise nos
paises mais desenvolvidos.

O desenvolvimento do Estado-providéncia, em Portugal, iniciou-se com a concecéo de
duas grandes bases: o Sistema Nacional de Salde e a Seguranga Social. Foi entdo que, em 1976,

a Constituicdo definiu o sistema de Seguranca Social como prosseguindo dois objetivos
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primordiais: a protecdo das pessoas sem recursos e também a protecdo dos trabalhadores e das
suas familias; ou seja, “o conceito global de seguranga social esta fundado na garantia de
recursos, o que subentende quer a substituicdo do rendimento, quer o rendimento de
compensacdo e as prestacfes ndo pecunidrias, segundo uma légica da satisfacdo das
necessidades basicas” (Mendes, 1995, p.411).

O sistema de Seguranca Social é fortemente influenciado pelo mercado de trabalho,
nomeadamente, porque é a Seguranca Social que confere direitos aos trabalhadores em caso de
doenca profissional, por exemplo. No entanto, a Seguranca Social traduz-se também num
sistema que confere direitos a outros cidaddos que néo estéo inscritos no mercado de trabalho,
designadamente, a garantia de condicdes de vida e de protecdo social, assegurando a
dinamizacdo, implementacdo, acompanhamento e avaliacdo de intervencBes de combate a
pobreza e de promogdo de inclusdo social. E é precisamente no quadro destas competéncias da
Seguranca Social que se enquadra o estudo empirico desenvolvido no &mbito desta tese,
particularmente, com criangas e jovens.

Posto isto, e de acordo com Mendes (1995), verifica-se entdo que a evolugdo da
Seguranca Social é e sera influenciada pelas mudancas do mercado de trabalho e que o ponto
principal é, inevitavelmente, a condicionante demogréfica da oferta de trabalho pois, segundo 0s
cenarios de projecdo da nossa populacdo, até 2020, ir4 ocorrer a estagnacdo ou declinio do
efetivo total da populagéo e também o envelhecimento geral.

Relativos a Seguranca Social, ha ainda alguns aspetos a salientar, tais como o facto de
os valores da populacao ativa e empregada evidenciarem a inflexdo que tem vindo a ocorrer no
emprego; 0s ativos e os ativos empregados integrados no sistema tém vindo a diminuir; 0s
pensionistas dos regimes ndo contributivos também estdo a decrescer e ainda o aumento dos
pensionistas com o agravamento da dependéncia e do envelhecimento demogréfico (Mendes,
1995).

Resumindo, é de realcgar que o direito a Seguranca Social é de todos os cidadaos e que o
Estado esta incumbido de organizar, coordenar e subsidiar o sistema de Seguranca Social. Este
sistema tem como objetivo “proteger os cidaddos na doenga, velhice, invalidez, viuvez,
orfandade e desemprego, bem como em todas as situacGes de falta ou diminui¢do de meios de
subsisténcia ou capacidade para o trabalho” (Gouveia, 2001, p.149), ou seja, “visa garantir que
todos os cidaddos tenham meios de subsisténcia, concretizando-se essa protec¢do na atribuicdo
de pensodes” (Gouveia, 2001, p.149). No entanto, com a crise atual e com a consequente reforma
laboral em curso, no pais, os desafios que a Seguranca Social enfrenta, nos dias de hoje,
“prendem-se com a possibilidade da sua faléncia técnica, podendo chegar-se a uma situacdo em
que o Estado ndo possua verbas para pagar as pensdes a que os cidaddos tém direito” (Gouveia,

2001, p.150), colocando, entdo, em questdo, principios de democracia e de bem comum.
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E ainda relevante analisar o facto de Portugal estar integrado nos sistemas de Seguranca
Social denominados como “Bismarckian”, conservador-corporativista ou democrata-cristao, isto
é, os sistemas de bem-estar baseados em rendimentos relacionados com os beneficios sociais
que sdo financiados pelas contribuicfes sociais, com énfase nos direitos que decorrem da
situacdo de emprego, sendo que um dos objetivos chave originais deste tipo de sistema é
fornecer seguranca para os trabalhadores e para as suas familias, em vez de, por outro lado,
promover a igualdade ou amenizar a pobreza. Estes sistemas podem ent&o ser contrastados com
os dos paises “liberais” conhecidos por serem mais residuais e com maior envolvimento do
mercado privado, e ainda com os paises ‘“social-democratas” onde o universalismo dos

beneficios é mais importante (McKay, 2012).

2.3 A reforma laboral em Portugal e as suas consequéncias

A partir de meados dos anos 80, assistiu-se a emergéncia de uma légica neoliberal que
contribuiu para 0o aumento de privatizagdes e que promoveu a desregulamentacdo e a
individualizacdo das situac@es de trabalho (Castel, 1998). Os problemas ao nivel do emprego e
das condigoes de trabalho sdo anteriores a crise que se vive atualmente e, como refere Narotzky
(2012, p.727), eles estdo relacionados “com a extensdo do modelo empresarial ao setor publico,
um modelo que se postula como mais eficiente e competitivo porque reduz os encargos
financeiros do Estado com os servigos publicos”.

Com a adesdo de Portugal a Comunidade Econémica Europeia, em 1986, e com 0
crescimento econdmico que se seguiu, houve uma alteracdo do contexto politico, econémico e
social que fez sobressair a importancia e a necessidade de um novo Cédigo que organizasse e
unisse as matérias de legislacdo e que também conseguisse adaptar e atualizar as normas
laborais as urgéncias das empresas e dos trabalhadores. Contudo, a relativa estabilidade até ao
final de 2003 rivaliza com a multiplicacdo legislativa em matéria laboral que se seguiu nos anos
seguintes (Nascimento, 2012).

De referir, a titulo exemplificativo, que, em resultado da profunda crise em que Portugal
se viu emaranhado, o pais viu-se obrigado a submeter um pedido de resgate financeiro a
Comissao Europeia. Foi neste contexto que, “em 17 de maio de 2011, o Governo portugués
celebrou um Memorando de Entendimento sobre as Condicionalidades de Politica Econémica
com a Troika, composta pelo Fundo Monetério Internacional, o Banco Central Europeu e a
Unido Europeia” (Nascimento, 2012, p.47), sendo que este memorando se propds, entre outras
finalidades, a combater o desemprego, a flexibilizar as relagdes laborais e também a reduzir a
despesa publica e os custos de producao.

Concretamente, o Governo portugués celebrou com a Troika este memorando que

consiste, essencialmente, segundo Nascimento (2012, p.48),
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(i) na reducdo do risco de desemprego de longa duracdo e no fortalecimento das redes de apoio
social; (ii) na reforma da legislacdo de protecdo do emprego para combater a segmentacdo do mercado de
trabalho, promover a criacdo de emprego e facilitar a mobilidade dos trabalhadores entre profissdes,
empresas e sectores; (iii) na promocéo da flexibilidade dos regimes de tempo de trabalho que permitisse
adequar as cargas hordrias aos picos de atividade e assim aumentar a competitividade das empresas; (iv)
em promover a evolucdo dos custos de trabalho em fungdo da efetiva criacdo de emprego e (V) na
aprovacdo de legislacdo que melhorasse a empregabilidade dos jovens e das categorias mais

desfavorecidas de trabalhadores.

Tendo em conta estes objetivos tém-se vindo a observar imensas alteragdes legislativas
em matéria laboral e contributiva, tais como nas prestacdes de desemprego, nos contratos a
termo, na flexibilidade dos tempos de trabalho, na reducdo dos custos de trabalho e na cessacao
do contrato de trabalho. E de realcar que, em 2013, a taxa de desemprego registada em Portugal
ascendeu a 16,2% (Pordata, 2014), afetando cerca de 875 milhares de pessoas, sendo que deste
conjunto, cerca de 543 milhares se caracterizam como desempregados de longa duracéo, ou
seja, trabalhadores sem emprego, disponiveis para o trabalho e a procura de emprego ha 12
meses ou mais, revelando a parca rotatividade no mercado de trabalho atualmente (Pordata,
2014b).

Ndao obstante, a medida considerada como sendo a mais relevante e emblematica desta
reforma é a reducédo dos custos laborais que levou o Governo a assumir opgdes tendo em vista a
diminuicdo da despesa publica e, simultaneamente, o aumento da receita (Nascimento, 2012).
Concluindo, as mudancas instituidas ap6s “a submissdo do pedido de resgate financeiro
obedecem a uma légica de reducdo de custos (tanto para o Estado, através da diminuigdo das
prestacdes sociais, como para 0S operadores economicos), combate ao desemprego e
flexibilidade das relagdes de trabalho™ (Nascimento, 2012, p.61).

Para finalizar, verifica-se que talvez seja necessario haver um debate com mais nuances
sobre o tipo de sociedade em que se deseja viver. Sera que o atual modelo de organizagdo
econOmica proporciona suficiente seguranca econdmica e bem-estar? As politicas sociais atuais
fornecem suficiente Seguranca Social, oportunidade de educacdo, protecdo e cuidados de saude
adequados? E sera que o sistema politico existente proporciona a oportunidade suficiente para
influenciar os processos de tomada de decisdo que afetam as vidas de todos? (Cooper, 2012). E
seguindo este fio condutor que se torna relevante analisar o trabalho dos “funcionarios publicos”
e, especificamente, a prestacdo de servicos coletivos de natureza publica ou social, como é o

caso, alids, dos trabalhadores que exercem a sua atividade na Seguranca Social.
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3. O trabalho de “funcionario publico”: prestacdo de um servigo publico

O servigo publico tem sido questionado inimeras vezes, ndo s6 nos debates da
Assembleia da Republica, mas também pela sociedade civil, e merece sé-lo pois é algo essencial
em qualquer democracia, mais ainda numa democracia como a de Portugal, marcada por fortes
desequilibrios sociais (Marques, 2009).

Segundo Cunha (2011), o servico publico pretende satisfazer necessidades reconhecidas
como coletivas, tendo em conta a sua dimenséo incontestavelmente societéria, no entanto, a sua
definicdo tem sido atravessada por valores nem sempre facilmente concilidveis — entre uma
orientacdo para o bem comum e uma orientacdo dimensionada, de cariz mercantil (Schwartz,
2000). Alias, se tradicionalmente a funcéo publica se opunha ao setor privado, sendo especifica
a forma de emprego no setor pablico, ha que ter no¢do que, atualmente, existe uma crescente
fuga da Administracéo Publica para o direito privado (Canotilho & Moreira, 2007).

O servico publico ¢ uma “orientagdo que se define pelo e para o bem comum” (Cunha,
2011, p.197) e que pretende satisfazer necessidades coletivas, 0 que retrata a realidade do NIJ.
Contudo, a definicdo de servi¢o publico ndo é algo estavel e, “sobretudo com a chegada da
década de 90 e os fenomenos da livre concorréncia, da desregulacdo neoliberal e do
desmantelamento do Estado-providéncia” (Cunha, 2011, p.197), a sua designagdo foi sendo
alterada.

Um exemplo de que o contedido da nogéao de servico publico é algo mutavel de Estado
para Estado é que, durante muito tempo, o sistema de servicos publicos era definido por cada
pais e submetido, portanto, as exigéncias do direito nacional (Herzog, 2004).

Desde a Grécia antiga, os fildsofos assumiram a existéncia de um interesse publico que
é mais do que a soma dos interesses dos individuos que compdem um sistema de governo. No
entanto, atualmente, alega que o interesse publico consiste simplesmente em interesses
individuais somados, resultando na nocdo de que os “funcionarios publicos” tém o dever
especial de proteger e promover o interesse publico. Ndo obstante, este interesse permanece na
forma de quatro valores que os ‘“funcionarios publicos” sdo obrigados a promover: a
responsabilidade, legalidade, integridade e capacidade de resposta (Elcock, 2006).

E ao nivel do trabalho concreto que o compromisso entre diferentes valores tem que ser
estabelecido (Cunha, 2011). Segundo Marques (2009), o debate deveria entdo ocorrer num outro
registo, focando trés questdes fundamentais: a necessidade de melhorar permanentemente a
qualidade do servico publico, a acessibilidade a estes servigos e a sua sustentabilidade. E se isto
é verdade, acredita-se também que s6 pela convocacdo do “ponto de vista do trabalho” se
poderad efetivamente compreender as implicacbes e 0s custos decorrentes da evolucdo do
estatuto de “funcionario publico”, com repercussdo nas condi¢des de trabalho e de emprego

destes trabalhadores.
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Existem trés grandes principios inerentes ao servigo publico, sendo eles: o principio de
continuidade, o principio de universalidade ou igualdade e o principio de mutabilidade ou
adaptabilidade. O primeiro principio diz respeito a satisfacdo das necessidades coletivas
regularmente, ou seja, sustenta que a atividade de servico publico deve satisfazer as
necessidades sem que haja descontinuidades; o principio de universalidade refere que todos o0s
cidaddos devem ter um tratamento semelhante, independentemente da sua origem ou situacéo
social, isto é, ndo deve haver discriminagdo, sendo que este principio chega mesmo a ser o que
visa a prevencdo da exclusdo social; e, por fim, o principio de mutabilidade sustenta que, para
que as novas necessidades do interesse da sociedade sejam correspondidas, é preciso que haja
também uma evolugdo ou adaptacdo em permanéncia dos servicos (Cunha, 2011).

E ainda de realgar que, segundo Le Masne (2006), podem distinguir-se quatro tipos de
servicos publicos: os que correspondem a prerrogativas de “soberania”, os “servi¢os sociais”, 0s
“servigos nacionais de redes” e ainda os “servicos publicos locais”.

Os servigos publicos que correspondem a prerrogativas de “soberania” s6 podem ser
assegurados pelo Estado; os segundos, identificados como “servigos sociais”, correspondem aos
servicos publicos do Estado-providéncia, onde se enquadra a Seguranga Social; em relacdo aos
dois outros tipos de servigos publicos, a sua definicdo ndo € consensual, contudo, para Le
Masne (2006), o terceiro tipo de servicos publicos define-se, tal como ja foi referido, por
“servicos nacionais de redes”, servicos estes que consagram atividades econdmicas e
organizadas em rede (nos dominios da energia, das telecomunicacdes e dos transportes), e 0
Gltimo tipo afirma-se como “servigos publicos locais”, ou seja, ha aqui uma diferenciagdo da
escala, a “escala local”.

Concluindo, como foi analisado anteriormente, a funcdo publica, atualmente, encontra-
se muito mais proxima do direito privado, o que fez com que as reformas instituidas no pais
fossem decretadas sem se ter em conta a especificidade de cada atividade de trabalho. E entéo
importante analisar que “pode-se arbitrar a questdo salarial sem discutir o trabalho concreto.
Mas para se determinar o niumero de trabalhadores, a discussdo sobre o trabalho concreto é
imprescindivel” (Ferreira, 2011, p.23), ou seja, conclui-Se que, para que se imponha qualquer
tipo de mudanca ou alteracdo, é essencial que haja, numa primeira fase, uma andlise das
atividades reais de trabalho e é indispensavel que sejam tidas em conta as especificidades de

cada uma delas.

4. Das mudancas na Administracdo Publica aos seus impactos

Numa sociedade cada vez mais orientada por uma logica mercantil, “a reflexao critica

sobre a sociedade em que vivemos e a analise dos seus conflitos ndo s&o vistas como
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produtivas” (Narotzky, 2012, p.729), sendo mesmo consideradas um obstaculo ao crescimento
econdmico”.

As mudancas decretadas na Administracdo Publica foram alvo de alguma contestagdo
social, ainda que atenuada, frequentemente, pelo medo de perda do emprego, o que reforca o
sofrimento pelo trabalho. N&o obstante, as questdes do reconhecimento do trabalho sdo
importantes na medida em que, tal como refere Dejours (2001), se, por um lado, o trabalho pode
ser considerado como fonte de sofrimento e de distirbios mentais, por outro lado, também pode
estar na origem de prazer e de realizagdo pessoal.

E assim que o reconhecimento do trabalho surge como uma nocao indispensavel pois é
a partir dele mesmo que o sofrimento do trabalho pode ser moderado e até mesmo transformado
em prazer, isto €, “no curso dos enfrentamentos das dificuldades inerentes a realidade do
trabalho, os sujeitos se esforcam, isto é, mobilizam suas capacidades fisicas, suas inteligéncias,
habilidades e disposicOes, suas capacidades de relacionamento, suas subjetividades, enfim, para
conseguirem um bom resultado” (Ferreira, 2011, p.22). Se estes esforcos ndo forem
reconhecidos o sofrimento instala-se, incontornavelmente (Ferreira, 2011).

Este reconhecimento foca-se naquilo que o trabalhador faz e ndo no trabalhador em si
mesmo, tendo sempre que passar por julgamentos de utilidade ou de beleza pronunciados por
outrem: os primeiros sdo emitidos, de um modo geral, pelos superiores hierarquicos e referem-
se ao facto de o trabalho ser ou ndo Util e importante, enquanto os julgamentos de beleza séo
ditos pelos pares e reportam se o trabalho é ou ndo bem feito (Dejours, 1993).

E ainda de realcar que a falta de reconhecimento do trabalho e das suas especificidades
nestes trabalhadores do NIJ reflete-se numa dissonéncia entre as predisposi¢cfes que 0s
trabalhadores adquirem e incorporam como “funcionarios publicos” numa época “pré-crise”,
isto é, prévia a restruturacdo que se tem vindo a verificar, e as necessarias para que haja sucesso
na “pos-restruturacdo”. Estas frustragdes e conflitos internos refletem, assim, o impacto da
reestruturacdo do campo organizacional, ou seja, a luta para redefinir a prestacdo de servicos
publicos em nome de uma maior eficiéncia, eficacia e responsabilizacdo torna-se, entdo,
extremamente visivel (McDonough, 2006).

Resumindo, as mudangas organizacionais impostas pela crise fazem com que o
principio “tradicional” do servigo publico — 0 sacrificio de interesses individuais, especialmente
0s econdmicos, para o bem da sociedade — se transforme e favorece assim a visao de que o bem-

estar social € mais bem servido atraveés de mecanismos de mercado (Bourdieu, 1998).

4.1 Impactos no trabalho e nos trabalhadores

Com as mudangas instituidas na Administragdo Publica e consequentes alteracGes no

estatuto de “funcionario publico”, surgem, inegavelmente, efeitos no trabalho e nos
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trabalhadores e, com a defini¢do insuficiente e inadequada dos papéis que suportam a atividade
de trabalho, assume-se que tendem a gerar-se espacos de trabalho néo estruturados, dentro dos
quais os individuos desenvolvem dindmicas operacionais que resultam em processos de carga
incremental de trabalho, sendo que estas dindmicas acabam por, muitas vezes, responder a
processos adaptativos espontaneos com o objetivo de atender as exigéncias vivenciadas (Diaz,
2011).

Por exemplo, para Leplat (1997), a tarefa e a atividade ndo sdo iguais, uma vez que a
tarefa responde ao objetivo prescrito pela organizacéo e as condicOes definidas pela mesma para
a sua realizagdo, enquanto a atividade se foca naquilo que se realiza efetivamente para levar a
cabo essa tarefa, tendo sempre que lidar com as exigéncias internas e contextuais. Se 0 aumento
de uma hora de trabalho por dia parece favoravel ao cumprimento de objetivos da atividade de
trabalho, a verdade é que esta mudanga sO veio incrementar, ainda mais, as mdaltiplas
solicitacbes com que estes trabalhadores se veem confrontados todos os dias, ou seja, refletiu-se
em objetivos irrealistas face as exigéncias que os trabalhadores do NIJ ja tém que enfrentar
regularmente.

Por outro lado, Theureau (2001) indica que a atividade é um processo contingente no
qual as exigéncias adquirem a sua materializacdo e significado. Com uma perspetiva teorica
distinta, Clot (1999) da enfase as prescricGes vistas como cristalizagfes provisorias de um
cimulo de contradi¢Oes e acordos sociais realizados através da atividade dos distintos agentes
que participam na definigéo do trabalho.

Devido a dificuldade pratica que implica o controlo efetivo e a consideracdo adequada
do conjunto de fatores que rodeiam o desenvolvimento de qualquer atividade, as pessoas, em
situacdo de trabalho, veem-se chamadas, frequentemente, a redefinir ou a completar o prescrito
para ajusta-lo as exigéncias emergentes da situacdo e as suas proprias caracteristicas e
necessidades. E ainda importante referir que quando se fala do impacto no trabalho, este n&o se
reflete ao nivel da definicdo de funcBes mas sim ao nivel da atividade concreta, tal como ela é
observada em contexto real.

Posto isto, e segundo Falzon (2004), torna-se evidente que ha uma crescente énfase nas
competéncias individuais que os trabalhadores devem desenvolver pois sdo eles os verdadeiros
atores que tém que resolver os problemas colocados pelas lacunas na defini¢éo das tarefas a ser
executadas. Tal énfase nos trabalhadores comporta assim um paradoxo em relagdo ao sentido do
“que fazer” organizacional, considerando-se que 0s atores nas organizag0es ndo séo entidades
que atuam de forma isolada e que o sentido fundamental da organizacdo € a coordenagdo e a
articulacéo de acoes.

Em suma, independentemente da atividade que as pessoas desenvolvem em contextos
organizacionais tdo diversos e realizando fungdes tdo variadas, a definicdo insuficiente e

inadequada das referéncias das atividades, como sdo os papeis, as funcbes e as regras que as
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suportam, podem resultar em dindmicas dissociadas e em processos de carga de trabalho
incrementais. Tal como afirma Clot (1999), as prescricbes ndo constituem referenciais
arbitrarios e externos a atividade das pessoas, bem pelo contrario, respondem & natureza social
do trabalho especifico. Do mesmo modo, o sentido coletivo de identidade e de propdsito
organizacional deriva das regras como referéncia do modo como as coisas séo feitas e como as
fungdes séo exercidas (Alvesson & Willmott, 2004), de maneira tal que as regras podem, assim,
operar tanto a nivel interno como externo, explicito e implicito, e € sobre elas que se organiza a
autorregulacdo dos trabalhadores e as suas interagdes com a realidade fisica e social (Yubero,
2004).

Para concluir, verifica-se que nos Gltimos anos tem havido grandes alteracBes que
conduziram a uma reestruturagdo do trabalho e dos contextos em que se praticam as atividades,
observando-se uma grande propensdo para a desregulamentacdo, para a privatizagdo e para a
diminuicdo da influéncia do Estado na atividade econdmica (Cunha & Lacomblez, 2006).

Cada vez mais tem que haver um compromisso entre dimensdes de eficiéncia do
trabalho e objetivos que tém intrinsecos valores sem dimensdo, tornando-se entdo relevante
fazer a distin¢do entre estes dois tipos de valores: os primeiros — valores mercantis — referem-se
aos valores que podem ser medidos e quantificaveis; enquanto os valores “sem dimensao” se
caracterizam pela impossibilidade da mensuracéo, isto €, estdo associados ao direito social e do
trabalho, ou seja, ao bem comum (Schwartz, 1997). E é entdo este o desafio com que se

confrontam os trabalhadores, uma vez que estes compromissos nédo sao faceis de se conciliarem.

4.2 Impactos na saude e no bem-estar

O conceito de satde é algo dindmico e multidimensional pois, segundo Gollac e Volkoff
(2000), as relagdes entre trabalho e satide ndo sdo nem univocas nem instantaneas: uma vez que,
frequentemente, uma influencia a outra, e ndo sdo instantaneas pois ha um periodo de laténcia
entre a exposi¢do a fatores determinantes do trabalho na salde e o surgimento dos primeiros
sintomas, isto é, ndo se fica doente de forma imediata. E entdo inequivoco que o trabalho tem
impacto na saude e que a evolugdo do estado de saide leva os trabalhadores a conceberem
estratégias para melhor se adaptarem as exigéncias do trabalho, apesar do estado em que se
encontram.

De acordo com o comité misto da OIT (Organizagdo Internacional do Trabalho) e da
OMS (Organizacdo Mundial da Saude), o conceito de satde no trabalho traduz-se na promogao
e manutengdo do mais alto grau de bem-estar fisico, mental e social dos trabalhadores, ou seja,
vai para além da auséncia de doenca. H& entdo algumas caracteristicas fundamentais a reter

deste conceito, sdo elas: a saude é dindmica e esta sempre a evoluir, ¢ multidimensional pois ndo

20



se observa apenas com uma ficha clinica, é pessoal, subjetiva e ndo é apenas um estado pois esta
em permanente construcéo.

E ainda importante referir que, segundo Falzon e Mollo (2009), a sadde pode ser
pensada como um estado ou como um processo sendo que, no primeiro caso, refere-se entdo a
auséncia de patologias, enquanto no segundo caso trata-se de uma abordagem mais construtiva,
onde o principal objetivo ndo é o de evitar efeitos negativos mas sim o de luta pela preservacao
da saude. Tal como afirmam Laville e VVolkoff (1993), a intengdo € a de, da melhor maneira
possivel, possibilitar a estruturacéo da sua propria saude e do seu préprio envelhecimento.

Os trabalhadores ndo “ficam a espera” que essas mesmas condigdes provoquem efeitos
na sua saude, levando a doencgas profissionais, a acidentes de trabalho e a incapacidade
temporéria ou permanente para a realizacdo da sua atividade. N&o obstante, é de reforcar que a
salide e 0 bem-estar no trabalho é um tema complexo e que implica que se tenham em conta 0s
seguintes pontos: a saude é individual mas constroi-se coletivamente num quadro social; o
respeito pela legislagdo é uma condicdo indispensavel na prevencao dos efeitos do trabalho na
salide, contudo, insuficiente; os problemas de salde agem como reveladores de problemas no
trabalho; as condi¢fes de emprego tém igualmente incidéncia sobre a saude e, por altimo, a
prevencdo deve centrar-se no trabalho. E € este o ponto de vista da Psicologia do Trabalho sobre
a relacdo entre o trabalho e a salde, isto €, o foco € dado & anélise da atividade de trabalho em
contexto real, realcando sempre as percegdes dos trabalhadores sobre as condi¢cBes em que
exercem a sua atividade e o impacto que as mesmas tém nas opgdes de organizacdo do trabalho
e na sua saude (Barros-Duarte & Cunha, 2012).

Nesta fase torna-se importante recordar que este trabalho visa explorar uma questdo
especifica no ambito de um projeto que ja teve inicio e onde ja foram identificados alguns
problemas de salde. Posto isto, o objetivo, agora, é tentar reportar estes problemas de salde as
mudancas que foram introduzidas nos Gltimos anos.

Segundo Falzon (1994), qualquer atividade de trabalho implica uma atividade funcional
e uma atividade meta funcional, isto é, uma atividade voltada para a realizagdo da tarefa e uma
atividade meta funcional que tem como objetivo transformar a prdpria atividade. O propésito
final é, entdo, fazer com que esta atividade seja reconhecida como algo necessario para a
organizacdo e, para tal, é imprescindivel que a organizacdo se capacite deste potencial da
atividade e dos que a praticam. N&o obstante, continua a haver um crescente aumento das
prescrigdes de procedimentos em muitas situagdes de trabalho, sendo a presséo temporal um dos
maiores transtornos vivenciados, fazendo com que os trabalhadores ndo tenham sequer tempo
de praticar a sua atividade, resultando num grande descontentamento por parte dos mesmos e,
simultaneamente, em atitudes por parte das organizacbes que apenas trazem mais

desconhecimento e incompreensdo do que a atividade concreta exige, efetivamente, de cada um.
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Assume-se assim que o ideal seria, entdo, “desenvolver o potencial capacitante das
organizagdes de modo a que elas contribuam simultaneamente e de forma perene para a
melhoria do bem-estar dos assalariados, para o desenvolvimento das competéncias e para a
melhoria da performance” (Falzon & Mollo, 2009, p.64).

Numa altura em que se fala tanto do desenvolvimento sustentavel, no sentido de sermos
capazes de responder as “necessidades das geracdes do presente sem comprometer a capacidade
das geragdes futuras de responderem as suas” (United Nations, 1987), porqué este siléncio sobre
as condi¢fes de emprego que podem comprometer 0 desenvolvimento de saberes e a sua
transmissdo as geragdes futuras?

Deste modo, é importante afirmar que este desenvolvimento do trabalho deve, assim,
ser declarado como algo fundamental a todas as organizagdes e a todos os que delas fazem parte
(Falzon, Sauvagnac, & Chatigny, 1996), sendo que os trabalhadores devem participar no debate
sobre a sua atividade e devem ter uma atitude reflexiva sobre ela, contribuindo para a sua

evolucgéo e para a transformacao do seu impacto junto daqueles em que ela intervém.
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CAPITULO Il — Método

1. Introducgdo ao método

De modo a ser possivel a compreensdo da perspetiva dos trabalhadores sobre a evolugdo
do estatuto de “funcionario publico” e quais as suas implicagdes nas condi¢des em que prestam
este servico publico e na sua salde e no seu bem-estar, a abordagem utilizada foi de carater
qualitativo.

Esta abordagem “diz respeito as qualidades das entidades, aos processos ¢ significados
que ndo podem ser experimentalmente examinados ou medidos em termos de quantidade, valor,
intensidade ou frequéncia” (Denzin & Lincoln, 2000, p.8, tradug&o livre).

O recurso privilegiado & metodologia qualitativa reforca a natureza socialmente
construida da realidade e a intima relacdo entre o investigador e o que é estudado (Denzin &
Lincoln, 1994), permitindo assim um estudo que se foca na realidade percecionada por cada
individuo, isto é, centrado no seu ponto de vista. Desta forma, esta metodologia permite entdo
aceder as disposicoes, motivagdes e condutas destes trabalhadores no seu contexto real de
trabalho (Carvalho, Naves, Castro, & Mérchan-Hamann, 2010).

Posto isto, pretendeu-se conferir uma maior visibilidade aos constrangimentos
intrinsecos & atividade neste contexto profissional, tendo como foco as altera¢fes vivenciadas
pelos trabalhadores apds a reforma laboral em Portugal, ou seja, procurou-se dar visibilidade a
evolucdo das condicdes de trabalho e aos fatores de risco que lhes estdo associados, bem como

aos seus efeitos ao nivel da satde e do bem-estar (Barros-Duarte & Cunha, 2010).
2. Objetivo geral da investigacio

O objetivo geral do presente estudo consiste em estudar o ponto de vista dos
trabalhadores do Nucleo de Infancia e Juventude (NIJ) do Instituto da Seguranca Social, I. P.,
no que concerne ao seu estatuto de “funcionario publico” e as condi¢Ges de trabalho e de
emprego inerentes.
3. Objetivos especificos

Os objetivos especificos deste estudo consistem em:

a) Analisar a perspetiva dos trabalhadores sobre as alteracGes observadas no estatuto

de “funcionario publico”;

23



b) Analisar o seu impacto no trabalho — nas op¢6es de organizacdo do trabalho e nas
suas condicdes de trabalho;

c) Analisar o seu impacto na sua saude e no seu bem-estar.

4. Questdes de investigagao

Representando os objetivos especificos deste estudo, emergiram as seguintes questdes
de investigacéo:

. Qual a perspetiva dos trabalhadores sobre a evolucio do estatuto de “funcionario
publico”?

Il. Quais as suas implica¢Bes ao nivel da organizacdo do trabalho e das condi¢fes em
gue prestam este servigo publico?

I11. Quais as consequéncias na sua salde e no seu bem-estar?

5. Participantes

No total, e como se pode verificar na Tabela 1, participaram oito trabalhadores neste
estudo. Sete deles pertencem ao Nucleo de Infancia e Juventude (N1J) do Instituto da Seguranca
Social, 1. P.,, e um dos participantes pertence a Unidade de Desenvolvimento Social e
Programas. Dos sete pertencentes do NIJ, trés deles fazem parte do Setor de Promogdo e
Protecdo, outros trés incluem-se na Equipa de Apoio Técnico e ha ainda um que pertence a area
Administrativa.

Em relacdo as suas fungdes especificas, estas sdo mais variadas, incluindo o cargo de
Diretora do Lar de Infancia e Juventude da Seguranga Social (N=1), Técnica da Equipa de
Assessoria Técnica aos Tribunais (N=2), Chefe do Setor de Promocdo e Protecdo (N=1),
Técnico da Equipa de Apoio Técnico (N=3) e ainda o cargo de Administrativa (N=1).

E importante referir que a antiguidade se traduziu no critério mais relevante para ser
analisado, uma vez que os trabalhadores com mais antiguidade na organizagdo seriam, & partida,
aqueles que poderiam partilhar informacdo mais rica e detalhada relativamente aos objetivos
deste estudo e, apesar de haver alguns participantes com uma antiguidade inferior a 12 anos, a
média de antiguidade atinge os 23 anos.

Quanto a média de idades, esta traduz-se em 56 anos, sendo que sete dos participantes
sdo licenciados e somente um tem apenas 0 ensino secundario. Em relacdo ao estado civil,
quatro participantes sdo casados, dois sdo divorciados e outros dois sdo solteiros, contudo,

apenas dois participantes ndao tém filhos.
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Por fim, torna-se importante mencionar que esta amostra foi intencional, ou seja, ndo foi

feita de forma aleatéria. Isto significa que, mais do que constituir uma amostra de individuos, o

objetivo desta amostragem é constituir uma amostra de experiéncias, pretendendo expressar as

variacOes, tipicidades e singularidades do fendmeno. Posto isto, a amostra foi dirigida

intencionalmente pelo processo de andlise de dados do projeto de investigagdo que tem vindo a

ser elaborado no NIJ, isto €, a amostra ndo foi selecionada previamente na integra, mas foi

sendo constituida em funcdo de questbes que emergiram na analise dos dados do projeto de

investigacdo no NIJ mais amplo em que se enquadra também esta Dissertagdo, tendo sido

colocado o foco, entéo, na antiguidade dos trabalhadores (Strauss & Corbin, 1990).

Tabela 1:

Caracterizacdo Sociodemografica dos Participantes

Datada  Codigo da Area de Funcéo S Habilitacoes Estado .
Entrevista Entrevista Atividade Especifica Idade  Antiguidade Literarias Civil Filhos
Diretora do
Unidade de Lar de
CEl Desenvo_lwmento Infancia e 62 36 anos Licenciatura Casada Sim
Social e Juventude da  anos
Programas Seguranca
02.04.2014 Social
Técnica da
Setor de Equipa de 60
CE2 Promocéo e Assessoria 30 anos Licenciatura  Divorciada Sim
x o anos
Protecdo do NIJ Técnica aos
Tribunais
Setor de Chefe do Setor 58
CE3 Promocgdo e de Promocéo e 7 anos Licenciatura  Divorciada N&o
x : anos
Prote¢do do NIJ Protecio
. . Técnico da
07.04.2014 CE4 quulpg de Apoio Equipa de 62 5 anos Licenciatura Solteiro Né&o
Técnico do NIJ S anos
Apoio Técnico
. . Técnica da
CE5 quulpg de Apoio Equipa de 42 11 anos Licenciatura Solteira Sim
Técnico do NIJ S anos
Apoio Técnico
CE6 Administrativa Administrativa 50 30 anos Ensmp . Casada Sim
do NIJ anos Secundério
17.04.2014 . . Técnica da
CE7 qulpg de Apoio Equipa de 53 25 anos Licenciatura Casada Sim
Técnico do NIJ R anos
Apoio Técnico
Técnica da
Setor de Equipa de 62
24.04.2014 CE8 Promocgéo e Assessoria 38 anos Licenciatura Casada Sim
x o anos
Protecéo do NIJ Técnica aos
Tribunais

6. Instrumentos

O instrumento utilizado reporta-se a um Guido de Entrevista concebido no quadro deste

estudo especifico e que tem como dimensdes principais 0s seguintes pontos: 1. Dados
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Sociodemograficos; 2. Trajetéria profissional, mudancas no estatuto profissional e no servico
publico prestado; 3. Andlise da atividade de trabalho; 4. Impactos das mudancas introduzidas
na atividade de trabalho e nos trabalhadores; 5. Propostas de transformacéo/melhoria e ainda
0 ponto 6. Concluséo/Avaliacdo do Processo.

O primeiro ponto aborda, tal como 0 nome assim o indica, os dados sociodemograficos
que permitiram a caracteriza¢do dos participantes.

Em relacdo ao ponto ndmero dois, este reporta-se a caracterizacdo da trajetdria
profissional na Seguranca Social, isto é, quais as fun¢bes desempenhadas, quais 0s objetivos
especificos do trabalho, a existéncia, ou ndo, de uma progressao na carreira e a identificacdo dos
periodos criticos, desde que o participante comegou a trabalhar; numa segunda fase, abordam-se
as mudancgas nas condigdes de emprego e de trabalho associadas ao estatuto de trabalhador na
funcdo publica, ou seja, verifica-se qual é a situacdo atual de emprego e a percecdo sobre o
trabalho, tanto no setor pablico como no setor privado. Por fim, analisam-se ainda as alteragdes
no servigo publico prestado focando a atengdo nas implicagbes que trouxeram para O Seu
trabalho as mudancas introduzidas na Administragdo Publica, abordam-se que dimensdes
permaneceram invisiveis nestas mudancas decretadas, do ponto de vista do participante, e ainda
a sua participagdo, ou ndo, em greves ou movimentos de contestacao, face a estas mudangas.

Quanto a andlise da atividade de trabalho, o foco é dado a caracterizacdo de um trabalho
bem feito e as prioridades e aos valores implicitos no exercicio desta atividade. Seguidamente,
abordam-se as relacGes de trabalho, analisam-se as estratégias desenvolvidas pelo participante
para conseguir gerir todos os constrangimentos e, por Gltimo, abordam-se as perspetivas de
carreira e realizagéo profissional.

O ponto quatro do Guido de Entrevista analisa, essencialmente, o impacto do trabalho
percebido na salde, ou seja, aborda-se a percecdo do participante face aos riscos a que esta
exposto, a sua perspetiva de a saude ser, ou ndo, afetada pelo trabalho que desenvolve e
verificam-se quais os problemas de saide mais identificados como provocados ou agravados
pelo trabalho. No final deste ponto, analisam-se ainda os impactos possiveis da atividade de
trabalho do participante na vida dos outros.

Em relacdo ao ponto cinco, este comeca por abordar as propostas de intervencdo em
contexto de trabalho, isto é, que aspetos do trabalho é que o participante acha que deveriam ser
alvo de intervencdo, o que é que o participante mudaria no seu trabalho, caso tivesse a
possibilidade de o fazer, e ainda o0 que € que este acha que deveria ser alvo de um maior
reconhecimento no seu trabalho.

Para terminar, no ponto seis, devolvendo, em linhas gerais, o que foi dito e validando as
informacdes recolhidas, perguntando também se o entrevistado tem algo mais que queira
acrescentar, convida-se 0 mesmo a expressar a sua opinido geral sobre a entrevista e como se

sentiu ao longo da mesma.
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7. Procedimentos de recolha de dados

Para que a recolha de dados fosse feita, as questdes éticas e deontoldgicas sdo pontos
indispensaveis que tiveram que estar certificados. Neste sentido, assegurou-se o consentimento
informado (Anexo 1. Consentimento Informado) dos participantes no estudo, explicitando
claramente o0s objetivos da investigagdo. Este consentimento contemplou também a
possibilidade de desisténcia sem qualquer tipo de implicacdo para o participante e a garantia de
confidencialidade e de anonimato dos dados recolhidos.

Os dados foram recolhidos ao longo do més de abril, no local de trabalho, em distintos
dias e em diferentes salas, sob a forma de registo &udio das entrevistas individuais, de forma a
assegurar o maximo de rigor e de fidedignidade dos dados recolhidos. A maioria das entrevistas
realizou-se no Instituto da Seguranga Social, I. P., no Porto, e apenas uma delas ocorreu no
Instituto da Seguranga Social, I. P., em Gaia.

E de realcar ainda que, para que fosse possivel esta recolha de dados, os responsaveis
foram contactados previamente, garantindo que todas as condigbes necessarias para O
desenvolvimento do estudo se encontrassem precavidas e contratando os participantes, com base

no critério ja definido da antiguidade.

8. Procedimentos de anélise de dados

Uma vez que este estudo assume uma abordagem qualitativa, o tratamento dos dados
foi, também ele, feito de forma qualitativa, ou seja, utilizou-se uma abordagem indutiva que
procura significados e compreensdes holisticas, defendendo que em cada coisa esta representado
um todo e que este transcende a simples soma das suas partes (Hayes, 1997).

Desta forma, e como ja foi referido, as entrevistas foram entdo gravadas em registo
audio e, posteriormente, foram transcritas na integra, tendo o seu contetdo sido analisado com
recurso ao software NVivo 9.

Posto isto, a partir dos dados obtidos construiu-se um sistema de categorias e, a medida
que o processo de construgdo e de andlise foi evoluindo, estabeleceram-se relagdes entre as
diferentes categorias de andlise que o compdem (Rennie, Phillips, & Quartaro, 1988),
fundamentando o conhecimento desta situacdo de trabalho de forma mais aprofundada.

De referir ainda que foi a partir do software NVivo 9 que se conseguiu interrogar os
dados e responder as questfes de investigacdo enunciadas, utilizando-se assim a analise de
contetido que, através de procedimentos sistematicos e objetivos, se traduz numa descrigdo dos

contetidos dos discursos dos participantes (Bardin, 2009).
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CAPITULO Il — Andlise e Discussdo dos Resultados
1. Descricao do Sistema de Categorias
Com o objetivo de dar resposta as questdes de investigacdo anteriormente descritas foi

desenvolvido um sistema de categorias (Anexo 2: Sistema de Categorias) que contempla cinco
categorias de primeira ordem: Atividade de Trabalho (1); Trajetéria Profissional (2); Mudancas

na Administracdo Publica (3); Impactos no Trabalho e na Salde (4) e Propostas de Melhoria

(5).

Seguidamente, cada uma destas categorias sera abordada, descrevendo-se 0 seu

conteudo e especificidades.

Atividade de Trabalho (1)

Através da formulagdo desta categoria de primeira ordem, uma categoria mais micro e
que descreve a atividade de trabalho atual, centrando-se no “eu”, no vivido por cada
participante, surgiram sete categorias de segunda ordem, nomeadamente: Obijetivos (1.1),
Trabalho bem feito (1.2), Constrangimentos (1.3), Estratégias (1.4), Relag6es de trabalho (1.5),
Percecdo de realizagdo profissional (1.6) e ainda Impacto desta atividade na vida dos outros
@.m.

Objetivos (1.1)

Esta categoria de segunda ordem foca-se na descricdo dos objetivos da atividade de
trabalho e, segundo os discursos de cada participante, surgiram oito categorias de terceira ordem
que fazem, assim, a exposi¢do dos objetivos do trabalho: Coordenacéo de equipas de trabalho
(1.1.1), Acompanhamento de processos de promogao e protecdo (1.1.2), Superviséo e apoio do
trabalho dos técnicos (1.1.3), Cumprimento da Lei da Protecdo (1.1.4), Elaboracédo e execucéo
de projetos de vida (1.1.5), Gestdo de processos com situacdes complexas de saude mental
(1.1.6), Caracterizagdo das criangas propostas para adocdo (1.1.7) e ainda Apoio

administrativo (1.1.8).

Trabalho bem feito (1.2)

Relativamente a esta categoria de segunda ordem, esta abrange a descri¢do do que é um
trabalho bem feito e também o que é necessario para que haja um trabalho bem feito, nesta

atividade e, posto isto, surgiram 21 categorias de terceira ordem: N&o generalizar (1.2.1), Criar
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empowerment nas pessoas (1.2.2), Proporcionar uma vida melhor aos outros (1.2.3), Ponderar,
planear e executar com rigor (1.2.4), Definir projetos de vida atempadamente (1.2.5),
Trabalhar de forma multidisciplinar (1.2.6), Cumprir o0s objetivos definidos (1.2.7),
Acompanhar as familias e as criangas (1.2.8), Estar no terreno (1.2.9), Criatividade técnica e
imaginacdo (1.2.10), Relacdo empatica com o cliente (1.2.11), Reflexdo sobre o trabalho
(1.2.12), Resisténcia a exigéncia excessiva (1.2.13), Superior interesse da crianca (1.2.14),
Imparcialidade (1.2.15), Interesse do técnico (1.2.16), Componente humana (1.2.17),
Necessidade de periodos mais calmos (1.2.18), Prioridade dos processamentos salariais
(1.2.19), Menos volume de trabalho (1.2.20) e ainda Ter meios (1.2.21).

E de realcar que, apesar desta categoria de segunda ordem abarcar duas coisas distintas
— definigdo de trabalho bem feito e 0 que € necessario para que este possa ser assim reconhecido
— optou-se por ndo se dividir esta informacdo em duas categorias de terceira ordem distintas,
uma vez que a informacédo se foca no mesmo tema — o trabalho bem feito. Sendo assim, até a
categoria Estar no terreno (1.2.9), inclusive, aborda-se a definicdo de um trabalho bem feito e, a
partir da categoria Criatividade técnica e imaginagdo (1.2.10) em diante, analisa-se o que é

considerado imprescindivel para que esse trabalho bem feito se possa concretizar.

Constrangimentos (1.3)

Esta categoria de segunda ordem traduz-se na descricdo dos constrangimentos
intrinsecos ao exercicio desta atividade de trabalho, e, a partir desta, surgiram 11 categorias de
terceira ordem, sendo elas: Possibilidade de decisbes enviesadas por valores pessoais (1.3.1),
Auséncia de viaturas/motoristas (1.3.2), Condices fisicas (1.3.3), Dificuldade em gerir as
emocgOes (1.3.4), Necessidade de pensar hora a hora e ndo dia a dia (1.3.5), Incerteza de
continuidade (1.3.6), Trabalho de desgaste rapido (1.3.7), Prazos extremamente curtos (1.3.8),
Trabalho stressante e cansativo (1.3.9), Interrupgdes constantes (1.3.10) e também Volume de
trabalho excessivo (1.3.11).

Estratégias (1.4)

Em relacdo a esta categoria de segunda ordem, nela é feita a descricdo das estratégias
desenvolvidas de forma a combater os constrangimentos desta atividade de trabalho e, sendo
assim, surgiram nove categorias de terceira ordem que refletem essas mesmas estratégias:
Formacdo (1.4.1), Trabalho em rede (1.4.2), Metodologia de trabalho pragmaética (1.4.3), Boa
gestdo do tempo e organizagdo (1.4.4), Tempo e experiéncia (1.4.5), Disponibilidade (1.4.6),
Boa disposi¢do (1.4.7), Encontrar a solucdo em si mesmo (1.4.8) e Ignorar a pressdo e a

frustracéo (1.4.9).
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Relages de trabalho (1.5)

Referentes a esta categoria de segunda ordem, que caracteriza as relacGes de trabalho
nesta atividade, surgiram duas categorias de terceira ordem, nomeadamente: Trabalho em
equipa (1.5.1) e Trabalho solitério (1.5.2).

Percecéo de realizagéo profissional (1.6)

Relativamente a esta categoria de segunda ordem que analisa a percecdo de realizacdo
profissional nesta atividade de trabalho, surgiram duas categorias de terceira ordem que
descrevem se esta realizagdo profissional existe ou se se encontra comprometida: Existente
(1.6.1) e Comprometida (1.6.2).

Impacto desta atividade na vida dos outros (1.7)

A (ltima categoria de segunda ordem foca-se, tal como o nome assim o indica, na
descri¢do do impacto desta atividade na vida de terceiros, sejam eles clientes ou colegas e,
sendo assim, surgiram duas categorias de terceira ordem: Clientes/Utentes (1.7.1) e Colegas de

trabalho (1.7.2).

Trajetoria Profissional (2)

Contemplando os dados reunidos, apos relato dos participantes, a segunda categoria de
primeira ordem descreve a trajetéria profissional dos trabalhadores. Esta categoria diz respeito a
uma analise temporalmente mais alargada da histéria profissional do participante de forma a
compreender como chegou até a atividade que pratica nos dias de hoje; é uma categoria que
serve para contextualizar a atividade de trabalho atual. Posto isto, desta categoria surgiram trés
categorias de segunda ordem, sendo elas: FungBes desempenhadas (2.1), Progressdo na

carreira (2.2) e Periodos criticos (2.3).

Funcbes desempenhadas (2.1)

Esta categoria de segunda ordem descreve as funcfes desempenhadas e os locais de
trabalho, ao longo da trajetoria profissional, e foi a partir desta que surgiram 20 categorias de
terceira ordem, nomeadamente: Reabilitagdo social (2.1.1), Assessoria técnica aos Tribunais
(2.1.2), Trabalho técnico na &rea da infancia (2.1.3), Direcdo do Ndcleo de Qualificacdo de

Familias e Territorios (2.1.4), Chefia da assessoria técnica aos Tribunais (2.1.5), Jurisdi¢éo no

30



Ministério da Justica (2.1.6), Estabelecimento prisional e Associacdo Portuguesa de Apoio a
Vitima (2.1.7), Apoio técnico as EMAT’s (2.1.8), Apoio técnico as adog¢des (2.1.9), Chefia do
setor de promocdo e protegdo (2.1.10), Ajudante de creche em jardim-de-infancia (2.1.11),
Assistente administrativa (2.1.12), Coordenacéo de projeto sobre o abandono escolar (2.1.13),
Atendimento a populacao (2.1.14), Comissdes de protecdo de criancgas e jovens (2.1.15), Apoio
técnico ao apadrinhamento civil (2.1.16), Dire¢do de um infantério (2.1.17), Coordenag&o de
projeto de intervencdo comunitaria (2.1.18), Direcdo do Centro Anténio Candido (2.1.19) e
ainda Equipa de apoio técnico (2.1.20).

Progresséo na carreira (2.2)

Relativamente a esta categoria de segunda ordem, surgiram duas categorias de terceira
ordem que explicitam o momento em que esta progressdo ocorreu, ao longo da trajetéria

profissional: Na organizacéo atual (2.2.1) e Em organizac@es anteriores (2.2.2).

Periodos criticos (2.3)

Quanto a esta categoria de segunda ordem, nela constam os periodos considerados pelos
participantes como 0s mais criticos, ao longo da sua trajetéria profissional. Assim sendo,
surgiram seis categorias de terceira ordem: Inexisténcia de um periodo concreto (2.3.1), Inicio
da carreira (2.3.2), Entrada na Seguranca Social (2.3.3), Mudangas de chefias (2.3.4),
Periodos de chefia (2.3.5) e Periodo atual (2.3.6).

Mudancas na Administracdo Publica (3)

Esta categoria de primeira ordem traduz-se numa categoria macro que analisa as
opinides dos trabalhadores face a Administracdo Publica, ou seja, € uma categoria que
transcende a dimensdo do “eu” de cada trabalhador, embora se trate de mudangas que se
repercutem na atividade concreta dos trabalhadores. Sendo assim, surgiram quatro categorias de
segunda ordem, designadamente: Situacdo de emprego atual (3.1), Setor publico VS setor
privado (3.2), Dimensdes invisiveis do trabalho (3.3) e Reacgdo face as politicas assumidas
(3.4).

Situagdo de emprego atual (3.1)

Referentes a esta categoria de segunda ordem que, tal como o nome assim o indica,

descreve a situagdo de emprego atual dos participantes, surgiram cinco categorias de terceira
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ordem, sendo elas: Funcionario Publico (3.1.1), Contrato na Fun¢do Publica (3.1.2), Redugéo
de vencimentos (3.1.3), Aumento de contribui¢cGes/impostos (3.1.4) e Aumento da idade da
reforma (3.1.5). Esta categoria, além de abordar qual o atual “estatuto de emprego” do
participante, se é “funcionario publico” ou se possui um contrato na fungdo publica, analisa

ainda as mudancas na Administragdo Publica mais referidas.

Setor publico VS setor privado (3.2)

Relativamente a esta categoria de segunda ordem, que analisa as percecGes sobre o
trabalho nos dois setores, surgiram trés categorias de terceira ordem: Percecdo sobre o trabalho
no setor publico (3.2.1), Percecdo sobre o trabalho no setor privado (3.2.2) e Poucas

diferencas percecionadas (3.2.3).

Dimensdes invisiveis do trabalho (3.3)

Esta categoria de segunda ordem foca-se nas dimensdes do trabalho que, do ponto de
vista dos participantes, ndo foram tidas em conta aquando da introdugdo das mudangas na
Administracdo Puablica. Posto isto, surgiram entdo cinco categorias de terceira ordem,
nomeadamente: Os proprios trabalhadores (3.3.1), Rigidez excessiva do horario de trabalho
(3.3.2), Saida de trabalhadores e aumento do trabalho ja realizado (3.3.3), Especificidade desta
atividade (3.3.4) e Preocupacao exclusiva com os nimeros (3.3.5).

Reacao face as politicas assumidas (3.4)

Nesta categoria de segunda ordem inserem-se todos os discursos referentes a reacao
face as politicas assumidas, ou seja, a participacdo em greves e movimentos de contestagdo ou a
ndo atuacdo. Sendo assim, surgiram trés categorias de terceira ordem: Greves (3.4.1),

Movimentos de contestacéo (3.4.2) e Nao atuacéo (3.4.3).

Impactos no Trabalho e na Saude (4)

Da formulagdo desta categoria de primeira ordem, que descreve 0S impactos das
mudancas instituidas na Administragdo Publica, tanto no trabalho como na salde dos
trabalhadores, surgiram sete categorias de segunda ordem, designadamente: Mudangas nas
condicbes de trabalho (4.1), Qualidade do servico prestado (4.2), Riscos profissionais (4.3),

Perce¢do de impacto do trabalho na saude (4.4), Problemas de saude provocados/agravados
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pelo trabalho (4.5), Medicacéo (4.6) e ainda Impacto direto das Mudancas na Administracdo

Pulblica ao nivel da saude (4.7).

Mudangas nas condicdes de trabalho (4.1)

Esta categoria de segunda ordem traduz-se na descri¢do das mudancas nas condicdes de
trabalho face as mudancas na Administracdo Publica e, posto isto, surgiram nove categorias de
terceira ordem: Aumento do horario de trabalho (4.1.1), Sobrecarga e ritmo excessivos de
trabalho (4.1.2), Espacos de trabalho inadequados (4.1.3), Auséncia de viaturas (4.1.4),
Resolucdo de situacbes mais complexas (4.1.5), Aumento da burocratizacdo (4.1.6),
Diminuicdo de regalias em relacdo a horarios, férias e folgas (4.1.7), Auséncia de ajuda de

custos (4.1.8) e Aumento da area geografica de atuacao (4.1.9).

Qualidade do servico prestado (4.2)

Quanto a esta categoria de segunda ordem, nela consta o impacto percebido das
mudancgas na Administracdo Publica, na qualidade do servigo prestado, surgindo assim duas
categorias de terceira ordem: Aumento da produtividade (4.2.1) e Sem alteragdes na
produtividade (4.2.2).

Riscos profissionais (4.3)

Relativamente a esta categoria de segunda ordem, esta aborda o0s riscos profissionais a
que os trabalhadores tém a percecdo de estarem expostos, surgindo entdo 12 categorias de
terceira ordem que descrevem esses mesmos riscos: Exposi¢cdo ndo percecionada (4.3.1),
Exposicdo constante ao computador (4.3.2), Situacdes urgentes/complicadas que causam mais
cansacgo/nervosismo (4.3.3), Pressdo/Tensdo (4.3.4), Hipersolicitagdo (4.3.5), Ritmo de
trabalho intenso (4.3.6), Temperatura inadequada (4.3.7), Perigo de queda (4.3.8), Agressao
fisica (4.3.9), Viaturas inseguras (4.3.10), Sitios isolados, complicados e perigosos (4.3.11) e

ainda “Os outros estdo pior do que eu” (4.3.12).
Percec¢do de impacto do trabalho na saude (4.4)
Esta categoria de segunda ordem aborda a percecdo dos trabalhadores em relacdo ao

impacto do trabalho na salide, surgindo assim duas categorias de terceira ordem: Existéncia de

impacto (4.4.1) e Sem impacto (4.4.2).
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Problemas de saude provocados/agravados pelo trabalho (4.5)

Em relacdo a esta categoria de segunda ordem, esta aborda, assim como o nome o
descreve, os problemas de satde indicados como provocados/agravados pelo trabalho, sendo
que surgiram 14 categorias de terceira ordem que traduzem a descricdo dos mesmos:
Stress/Ansiedade (4.5.1), Fragilidade em termos fisicos (4.5.2), Problemas de visdo (4.5.3),
Dores de costas (4.5.4), Cansago/Desgaste (4.5.5), Problemas de coluna (4.5.6),
Intranquilidade (4.5.7), Problemas de sono (4.5.8), Problemas de circulacdo (4.5.9),
Frustragdo/Angustia (4.5.10), Dificuldade em respirar (4.5.11), Problemas de postura (4.5.12),
Fragilidade em termos emocionais (4.5.13) e ainda Inexisténcia de problemas de salde
(4.5.14).

Medicacéo (4.6)

Quanto a esta categoria de segunda ordem que aborda a relagdo da medica¢do tomada
com o trabalho exercido, surgiram duas categorias de terceira ordem: Relacionada com o
trabalho (4.6.1) e Néo relacionada com o trabalho (4.6.2).
Impacto direto das Mudancas na Administracao Publica ao nivel da satde (4.7)

Por altimo, esta categoria de segunda ordem descreve, assim como o0 nome o indica, a
percecdo dos trabalhadores face ao impacto direto das mudancas na Administracdo Publica ao
nivel da saude, tendo surgido entdo duas categorias de terceira ordem: Impacto percecionado

(4.7.1) e Sem impacto (4.7.2).

Propostas de Melhoria (5)

Finalmente, e no que respeita a Ultima categoria de primeira ordem, surgiram duas
categorias de segunda ordem: Propostas de intervencdo (5.1) e Reconhecimento do trabalho
(5.2).

Propostas de intervengéo (5.1)

Esta categoria de segunda ordem diz respeito as propostas de intervencdo dos
participantes, ou seja, foca-se naquilo que estes alterariam na sua atividade de trabalho, caso
tivessem oportunidade e possibilidade para o fazer. Sendo assim, surgiram 12 categorias de

terceira ordem, nomeadamente: CondicOes fisicas (5.1.1), NUmero de viaturas disponiveis
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(5.1.2), Salario (5.1.3), Investigacdo (5.1.4), Envolvimento dos trabalhadores na
discussdo/participagdo (5.1.5), Horario de trabalho (5.1.6), Rotatividade (5.1.7), Atividade de
desgaste rapido (5.1.8), Dias de férias (5.1.9), Escolha dos trabalhadores desta area (5.1.10),
Volume de trabalho (5.1.11) e também Trabalho no terreno (5.1.12).

Reconhecimento do trabalho (5.2)

Para terminar, esta categoria de segunda ordem foca-se na descri¢cdo das percecdes
relativamente ao reconhecimento do trabalho, surgindo assim duas categorias de terceira ordem:

Inexisténcia VS Importancia (5.2.1) e Inexisténcia VS Indiferenga (5.2.2).

2. Resposta as questdes de investigacao

A partir dos dados obtidos através das entrevistas realizadas, a analise e discussao dos
resultados foi orientada de acordo com as questfes de investigagdo previamente referidas,
integrando também a revisdo da literatura.

Numa primeira fase, torna-se relevante fazer uma breve descricdo da atividade de
trabalho executada pelos participantes, focalizando este ponto nos objetivos do trabalho, na
definicdo de um trabalho bem feito e naquilo que é imprescindivel para que esse trabalho bem
feito seja possivel, e ainda nos constrangimentos que surgem no exercicio desta atividade.

Seguidamente, o foco de andlise centra-se, entdo, e de acordo com os dados mais

relevantes, na resposta as questdes de investigacao.

Descricdo da atividade de trabalho

Tabela 2:

Percecdo dos participantes face a sua atividade de trabalho: Objetivos

Coordenacao de equipas de trabalho (1.1.1)

Acompanhamento de processos de promogéo e prote¢édo (1.1.2)

Supervisdo e apoio do trabalho dos técnicos (1.1.3)

Cumprimento da Lei da Protecdo (1.1.4)

Elaboracao e execucéo de projetos de vida (1.1.5)

Gestao de processos com situagdes complexas de salde mental (1.1.6)

Caracterizacao das criancas propostas para adogéo (1.1.7)

Apoio administrativo (1.1.8)
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Para que esta descricdo da atividade de trabalho seja feita de forma sucinta e concisa,
recorrer-se-a a trés Tabelas que descrevem esta atividade. Como se pode observar na Tabela 2,
foram oito os objetivos da atividade de trabalho enunciados pelos participantes. Esses oito
objetivos, tal como ja foi referido, traduzem-se nas categorias de terceira ordem que surgiram da

categoria de primeira ordem Atividade de Trabalho (1).

Dos oito objetivos mencionados, ha trés que se destacam dos demais, isto €, foram mais
vezes emitidos pelos trabalhadores, nomeadamente: Acompanhamento de processos de
promocao e protecdo (1.1.2), onde é dito que o objetivo primordial €, entéo:

“(...) acompanhar as familias de acolhimento e, simultaneamente, acompanhar as criangas que
elas integram e as familias biologicas dessas criancas (...) no dmbito da promogdo e

protecdo...” (CES8

E os outros dois objetivos a serem mais vezes mencionados traduzem-se nas categorias
de terceira ordem Supervisdo e apoio do trabalho dos técnicos (1.1.3) e também Elaboracéo e

execucdo de projetos de vida (1.1.5):

“Portanto, a minha atividade, essencialmente, é apoiar, hum, tecnicamente, os técnicos que
estdo no terreno.” (CET); “(...) focar nos jovens e nas criangas e prepara-10s para a vida, ndo
ha outra solugdo.” (CE1)

Tabela 3:

Percecdo dos participantes face a sua atividade de trabalho: Trabalho bem feito

Definicéo Componentes necessarias
N&o generalizar (1.2.1) Criatividade técnica e imaginacéo (1.2.10)
Criar empowerment nas pessoas (1.2.2) Relacio empética com o cliente (1.2.11)

Proporcionar uma vida melhor aos outros (1.2.3)  Reflex@o sobre o trabalho (1.2.12)

Ponderar, planear e executar com rigor (1.2.4) Resisténcia a exigéncia excessiva (1.2.13)
Definir projetos de vida atempadamente (1.2.5) Superior interesse da crianga (1.2.14)
Trabalhar de forma multidisciplinar (1.2.6) Imparcialidade (1.2.15)

Cumprir os objetivos definidos (1.2.7) Interesse do técnico (1.2.16)

Acompanhar as familias e as criancas (1.2.8) Componente humana (1.2.17)

Estar no terreno (1.2.9) Necessidade de periodos mais calmos (1.2.18)

Prioridade dos processamentos salariais (1.2.19)

Menos volume de trabalho (1.2.20)
Ter meios (1.2.21)
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Em relacdo ao trabalho bem feito, e com recurso a Tabela 3, verifica-se que, tal como ja
foi abordado anteriormente, os trabalhadores expuseram as suas percegdes acerca da definicdo
de um trabalho bem feito e também daquilo que é essencial para se realizar esse trabalho.

Analisando os dados que integram esta Tabela verificou-se que as categorias de terceira
ordem mais enunciadas como uma definicdo de um trabalho bem feito foram a Proporcionar

uma vida melhor aos outros (1.2.3) e também a Estar no terreno (1.2.9):

“(...) que se lhes dé oportunidade, de facto, de viverem melhor...” (CE2),; “(...) a prioridade

neste trabalho, hum, é conseguirmos estar mais no terreno...” (CE7

Quanto as componentes necessarias para que este trabalho bem feito seja realizado,
realcam-se as categorias de terceira ordem Reflexdo sobre o trabalho (1.2.12) e Superior

interesse da crianca (1.2.14):

“(...) o nosso trabalho precisa de muita reflexdo porque, sendo, vamos cometer asneiras e,
depois, quem paga essas asneiras sdao as criangas...” (CET); “(...) o principio que, que forma

toda a nossa atividade é o supremo interesse de, da crianca.” (CE3)

Tabela 4:

Percecdo dos participantes face a sua atividade de trabalho: Constrangimentos

Possibilidade de decisBes enviesadas por valores pessoais (1.3.1)

Auséncia de viaturas/motoristas (1.3.2)

Condicdes fisicas (1.3.3)

Dificuldade em gerir as emogdes (1.3.4)

Necessidade de pensar hora a hora e ndo dia a dia (1.3.5)

Incerteza de continuidade (1.3.6)

Trabalho de desgaste rapido (1.3.7)

Prazos extremamente curtos (1.3.8)

Trabalho stressante e cansativo (1.3.9)

InterrupcGes constantes (1.3.10)

Volume de trabalho excessivo (1.3.11)

Relativamente aos constrangimentos intrinsecos ao exercicio desta atividade de
trabalho, como se wverifica na Tabela 4, os participantes elencaram, no total, 11
constrangimentos. Destes 11, os dois que foram referidos mais vezes refletem-se nas categorias

de terceira ordem Condicoes fisicas (1.3.3) e Volume de trabalho excessivo (1.3.11).
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Em relacdo a categoria de terceira ordem Condigdes fisicas (1.3.3), sdo inumeras as

referéncias feitas pelos trabalhadores:

“(...) salas pouco, pouco, como é que hei-de, ventiladas...” (CE2); “(...) ndo temos as
melhores cadeiras, alias, as condi¢oes de trabalho sdo muito mas nesta casa, os (...) gabinetes,
0S espacos, 0S espacgos open space que criaram, hum, portanto, em termos de condigdes de
trabalho sdo péssimas.” (CE3), “(...) ndo temos as melhores condigdes, ndo, a nivel fisico ndo

temos...” (CE6

J& a categoria de terceira ordem Volume de trabalho excessivo (1.3.11), esta também é
alvo de varias alusdes que retratam, assim, 0 excesso de processos e relatorios que estes técnicos
tém, permanentemente, em maos. Estes constrangimentos impdem, assim, conflitos aos
trabalhadores: entre levar o trabalho para casa e tentar termina-lo, ultrapassando assim algumas
barreiras de confidencialidade, ou entdo ndo o fazer mas, desta forma, ndo conseguir também
terminar o trabalho que lhes esta consignado.

Para terminar esta descri¢do da atividade de trabalho é de referir ainda que, de forma a
combater estes constrangimentos, os trabalhadores veem-se obrigados a “colocar de parte” o
prescrito e as normas estabelecidas a priori e a redefinir essas mesmas regras de forma a
conseguir realizar o seu trabalho da maneira mais rapida e, simultaneamente, da melhor maneira
possivel, recorrendo a algumas estratégias, sendo que as mais mencionadas se traduzem na
formacdo constante dos trabalhadores, mesmo sendo esta suportada, muitas vezes, pelos
proprios, e na disponibilidade dos mesmos para com 0s seus colegas de trabalho, realcando
ainda que o trabalho em equipa é uma mais-valia desta atividade, cujo impacto na vida dos

outros é sempre ponderado:

“(...) nos funcionamos e trabalhamos com a vida de terceiros, principalmente, de criangas, ndo
é? Isto, se nds pensarmos bem na dimensdo que tem esta area de intervencdo acho que, se
pensassemos bem (...) fugiamos desta area, nunca interviriamos nesta area, estamos a decidir
sobre vida de pessoas e, sem, sem rede, ndo é? Nao sabemos os efeitos que as nossas decisdes
vao ter, no futuro, na vida daquelas pessoas, tanto das criangas, como das familias deles, como

das pessoas que estdo a volta...” (CE8

Concluindo, o que se verifica neste Nucleo da Seguranga Social é que os trabalhadores
ndo se orientam exclusivamente pelas regras predefinidas mas, pelo contrario, acabam por
redefinir estratégias e meios para que consigam realizar a sua atividade e para que consigam

satisfazer todos os pedidos a que estdo sujeitos.
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I. Oual a perspetiva dos trabalhadores sobre a evolucdo do estatuto de “funciondrio

publico”?

Com o objetivo de se cruzar algumas dimensdes fundamentais na analise desta questéo
de investigacéo, e de forma a obter dados mais ilustrativos, recorreu-se a diferentes gréficos e
matrizes sendo estes sempre baseados na analise por Coding References. De referir também que
foram criados dois grupos relativos a antiguidade na Seguranca Social: um grupo onde se
enguadram os participantes com mais antiguidade na organizacdo (antiguidade superior a 15
anos) e o outro com 0s participantes com menos antiguidade na organizacdo (antiguidade
inferior a 15 anos). Contudo, é importante mencionar que o N de cada grupo ndo é o mesmo,
uma vez gue apenas trés dos participantes possuem uma antiguidade inferior a 15 anos, ou seja,
0s mais antigos na organizagdo correspondem a um N=5 e 0s menos antigos na organizacéo a
um N=3.

Numa fase inicial, a categoria de segunda ordem Periodos criticos (2.3), pertencente a

categoria de primeira ordem Trajetéria Profissional (2), foi a primeira categoria a emergir de

forma a dar resposta & presente questao de investigagdo. Sendo assim, como se pode observar na
Tabela 5, atribuiu-se o destaque as categorias de terceira ordem Inexisténcia de um periodo
concreto (2.3.1), Inicio da carreira (2.3.2), Entrada na Seguranca Social (2.3.3), Mudancas de
chefias (2.3.4), Periodos de chefia (2.3.5) e Periodo atual (2.3.6).

Tabela 5:
Percecdo dos participantes face a sua trajetoria profissional: Periodos criticos

Mais Menos % Mais | % Menos
% Total

antigos | antigos antigos | antigos

Inexisténcia de um periodo

concreto (2.3.1)

Inicio da carreira (2.3.2)

Entrada na Seguranca Social

0 2 2 0 20 10
(2.3.3)
Mudancas de chefias (2.3.4) 0 2 2 0 20 10
Periodos de chefia (2.3.5) 0 1 1 0 10 5

Periodo atual (2.3.6)
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Com a andlise desta Tabela verifica-se que, apesar de 36% dos trabalhadores mais
antigos na organizacdo terem afirmado n&o haver um periodo critico concreto — Inexisténcia de
um periodo concreto (2.3.1) — estes trabalhadores, na sua maioria, relatam o Periodo atual
(2.3.6) como sendo o mais critico em toda a sua trajetdria profissional (45%), o que vai ao
encontro de uma das grandes consequéncias da crise que o pais enfrenta, isto €, a precarizagdo
atual dos empregos do Estado e as suas consequéncias ao nivel da saide (Narotzky, 2012).

“Mais critico eu acho que é o de agora...” (CEB); “O periodo mais critico ¢, sem duvida, o
periodo mais recente...” (CET),; “(...) os momentos menos propicios, digamos, sejam os atuais,

por, por variadissimos motivos...” (CE8

Em relacdo aos menos antigos na organizacdo, estes citam, maioritariamente (40%), o

Inicio da carreira (2.3.2) como o periodo mais dificil:

“Critico? Foi quando eu estive em, desde 90 a 93, no estabelecimento prisional do Porto, sem

duvida...” (CE3), “(...) critico, foi no, no inicio do, no inicio da carreira...” (CE4

Figura 1: Percecédo dos participantes face a sua situagdo de emprego atual: Funcionario Publico

VS Contrato na Fungdo Publica

B Funcionario Publico (3.1.1)

m Contrato na Funcéo Publica (3.1.2)

Seguidamente, a segunda categoria de primeira ordem mais relevante para responder a

esta questdo de investigacdo traduziu-se na categoria Mudancas na Administracdo Publica (3).

Neste sentido, comecou-se por analisar a categoria de segunda ordem Situacdo de emprego
atual (3.1) e conclui-se que, tal como traduz a Figura 1, ha mais trabalhadores a afirmarem que
sdo funcionarios publicos (N=5) em vez de mencionarem que, neste momento, apenas possuem
um contrato na funcdo publica (N=3). Contudo, estes trés trabalhadores acabam por, ao longo
dos seus discursos, evidenciar a sua percecdo de que, apesar de tudo, continuam a ser

“funcionérios publicos” e, segundo Viana (2007) estes trabalhadores da Administracdo Publica
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abrangem todos aqueles que, sob a autoridade e direcdo de uma entidade publica, realizam uma

atividade de trabalho remunerada:

“(...) sou funcionaria publica por op¢do.” (CEL); “(...) nos, funcionarios publicos, se calhar,
somos os mais...” (CET), “Sim, sou funciondria publica com estes anos de servi¢o, sou

funcionaria publica...” (CE8

E ainda importante referir a diferenca entre a relagdo juridica de emprego publico
constituida por nomeacdo e a constituida por contrato de trabalho em fungdes publicas. A
primeira caracterizava-se como a Unica forma de constituicdo da relacdo juridica de emprego
publico destinada a satisfacdo de necessidades prdprias e permanentes de servigos publicos,
onde se conferia a qualidade de funcionario publico; relativamente ao contrato de trabalho em
fungdes publicas, este traduz-se num ato bilateral celebrado entre uma entidade empregadora
publica, representando o Estado, e um particular, sendo esta a figura juridica atual e maioritaria

da constituicdo da relacéo juridica de emprego publico (Amado, 2009).

Tabela 6:

Percecdo dos participantes face a sua situacdo de emprego atual: Altera¢cbes com maior impacto

Mais Menos % Mais | % Menos

% Total

antigos | antigos antigos | antigos

Reducéo de vencimentos (3.1.3) 4

Aumento de contribuic6es ou

impostos (3.1.4)

Aumento da idade da reforma
(3.1.5)

Ainda sobre a Situacdo de emprego atual (3.1), a Tabela 6 retrata as trés alteracdes que
tiveram mais impacto nos trabalhadores, sendo elas: Reducé@o de vencimentos (3.1.3), Aumento
de contribui¢Bes/impostos (3.1.4) e Aumento da idade da reforma (3.1.5). Nesta Tabela torna-se
visivel que tanto os trabalhadores mais antigos organizacéo (50%) como 0s menos antigos na
organizacao (60%) assumem a Reduc¢éo de vencimentos (3.1.3) como a mudanga que teve mais
efeitos negativos. De facto, segundo Lacomblez (2008), uma relacdo salarial fragil esta, muitas
vezes, relacionada a riscos acrescidos, e estes riscos tendem, assim, a aumentar, tendo em conta
a crise que Portugal enfrenta ao tentar reduzir a despesa publica e os custos de produgdo
(Nascimento, 2012):
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“(...) a questdo financeira (...) é um impacto muito, muito grande e que acaba por, hum, por
influenciar tudo, tudo o resto.” (CE2); “A redu¢do de vencimentos foi a pior, para mim, foi a
reducdo de vencimentos, sem duvida.” (CE3), “(...) as redu¢bes salariais que, no nosso caso,
técnicos superiores, ndo €, hum, no meu caso, ja estard, assim, muito proximo de um salario

minimo, se é que ja ndo ultrapassou, a menos.” (CET)

Todavia, também é de realcar a importancia que os menos antigos na organizacao

atribuiram ao Aumento de contribui¢des/impostos (3.1.4) (40%).

Passando para a categoria de segunda ordem Setor publico VS setor privado (3.2),
torna-se relevante citar alguns exemplos expressos na categoria de terceira ordem Percecdo
sobre o trabalho no setor publico (3.2.1) e, na sua grande maioria, estes refletem algum
descontentamento dos trabalhadores, o que vai ao encontro, segundo Moreno e Romero (2007),
da crescente diminuigdo do nimero de trabalhadores na funcéo publica e também, de acordo
com Narotzky (2012), da precarizagdo dos empregos do Estado, incrementando a carga laboral

e, previsivelmente, as dificuldade dos trabalhadores:

“(...) apesar destas barbaridades que nos tém feito, que sdo verdadeiras barbaridades, eu
sinto-me insultada todos os dias (...) Este Estado, com este Governo, com politicos de meia
tigela 0 quanto eles sdo todos, resolveram que uma boa campanha era denegrir a
Administra¢ao Publica (...) esta causa de servigo publico, que é uma coisa que as pessoas nao
sabem o que ¢ (...) o respeito pelo cidaddo, ndo vdo ser os privados que vdo dar isto aos
cidaddos (...) na reforma na Administracdo Publica eles ndo tocam naquilo que sdo os tachos
dos amigos, porque se houvesse uma reforma na Administragdo Publica, mas ndo hd (...) sabe
qual é o pior problema da Administracao Publica? Eu vou-lhe contar, e, hum, resume-se a isto,
resume-se a isto: a Administracao Publica programou-se para andar a 60km/h, e isto é que € o
problema do sistema (...) Porque o servico publico (...) ndo pode estar sempre a olhar o
lucro...” (CEL); “(...) nés estamos a, estamos a assistir a um retrocesso de todos os processos
de qualificagdo (...) que foram completamente (...) atropeladas por, por, hum, questdes
metodologicas perfeitamente idiotas (...) vontade louca de instrumentalizar com, com
instrumentos que depois ndo servem para nada...” (CE2);, “(...) eu penso que temos aqui
Otimas profissionais, que a fungdo publica tem 6timos profissionais e que, tendo em conta tudo,
hum, tudo o que estd a acontecer, porque eu penso que nos estamos a ser chacinados, hum,
tendo em conta isto tudo eu penso que nos estamos até a portar muito bem (...) As solugées sdo
essas, quer dizer, eles ndo encontram outras sendo por trabalhadores contra trabalhadores (...)

o privado contra o publico, quer dizer, eu penso que isso é uma péssima (...) reforma da fungcdo
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publica, reforma do Estado, reforma de ndo sei qué, ndo vejo reforma nenhum...” (CE7),; “(...)

cada vez mais, o Estado esta a, estd a demitir-se dessa, dessa causa publica...” (CE8

Para agravar ainda mais este desagrado, os trabalhadores também tém a opinido de que
a privatizacdo ndo se reflete numa solucdo viavel pois, tal como afirma Gouveia (2001), o
direito a Seguranca Social é de todos os cidadédos e é o Estado que estd encarregue de coordenar
e subsidiar o sistema de Seguranca Social:
“(...) eu acho que ¢ uma matéria que o Estado, hum, ndo deveria perder para o setor privado.”
CES5); “(...) a privatizagdo pode ser uma coisa muito complicada em termos de
imparcialidade, portanto eu considero (...) que, efetivamente, ndo é uma boa solugdo.” (CE3);
“(...) eu penso que é meio caminho para acabar com a qualidade do que se fazia...” (CE4);
“(...) ndo vejo as pessoas, hum, no privado, a, a, a tentarem ajudar os outros.” (CE6),; “(...) eu
nao sei que futuro € que isto vai ter se o Estado se demitir, completamente, disto, porque ha, ha

respostas que eu penso que so o Estado é que consegue (...) dar...” (CE7

No entanto, embora também considerem que ja ndo existe a ideia de um emprego

vitalicio, neste setor, e que ha uma imagem errada dos funcionarios publicos:

“Hum, ndo é um trabalho a tempo, hum, para toda a vida, ndo podemos pensar assim, ha uma

grande incerteza, hoje em dia, ndo é ...” (CE5), “(...) a imagem que as pessoas tém do
funcionario publico, que acham que eles ndo trabalham...” (CE4

Apesar disso, continuam crentes de que prestar um servi¢co publico consiste em
trabalhar em prol de um interesse publico, respondendo a necessidades coletivas e superando as
caréncias que os privados ndo conseguem assumir. De referir que “o vinculo de emprego
publico caracterizava-se pela supremacia formal da Administracdo sobre o entdo funcionério,
impedindo que os interesses particulares deste se autonomizassem relativamente ao interesse da
Administracao” (Gomes, 2011, p.17), realcando assim a funcdo do funcionério em servir o

interesse publico:

“(...) no servigco publico nos temos que ter independéncia, respeito e, para nos, preto, branco,
amarelo, azul as riscas, protestante, judeu, catélico, quer dizer, nds ndo temos nada a ver com
isso. O que aquela pessoa traz, traz, tem que ser respeitada como é, ponto. O que diferencia o
servigo publico do privado ¢é isto...” (CE1l); “(..) a Administracdo Publica &,
Sfundamentalmente, um servigo de, para os cidaddos.” (CE2); “(...) se ainda ndo hd entidades

privadas que fagcam determinada area, tem que ser o Estado a assumi-/a, deve ser...” (CE8);
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“(...) como estou na agdo social que é um, um servico totalmente diferente dos outros, néo é,

acho eu, eu estou muito mais, hum, virada para pensar nos outros...” (CE6

Ainda relativamente a categoria de segunda ordem Setor publico VS setor privado (3.2),
é de realcar que as mudangas introduzidas na Administragdo Publica foram decretadas, de uma
maneira geral, a toda a fungdo publica, aproximando, assim, a realidade de trabalho nos setores
publico e privado e, posto isto, os trabalhadores afirmam que ha Poucas diferencas
percecionadas (3.2.3) entre os dois setores, nomeadamente, no que concerne a realizacéo da
atividade de trabalho, o que reforca a atual retirada da Administracdo Publica para o direito
privado (Canotilho & Moreira, 2007):
“Trabalho tanto na Administragdo Publica como se estivesse, se estivesse no privado...”
(CE1); “Para mim, nunca fez diferenca, eu sempre tive as mesmas, a mesma forma de estar,
quer no publico, quer no privado.” (CE3); “(...) trabalhando ou aqui ou no privado, a minha

implicagdo teria de ser exatamente a mesma porque é assim que eu sou.” (CE4)

Tabela 7:
Percecdo dos participantes face as mudancas na Administragdo Publica: Dimensdes invisiveis
do trabalho

%

Menos | % Total

Mais Menos % Mais

antigos | antigos antigos

antigos

Os prdprios trabalhadores (3.3.1)

Rigidez excessiva do horéario de trabalho
(3.3.2)

Saida de trabalhadores e aumento do

trabalho j& realizado (3.3.3)

Especificidade desta atividade (3.3.4)

Preocupacéo exclusiva com 0s nlimeros
(3.3.5)

Avancando para as Dimensdes invisiveis do trabalho (3.3), esta categoria de segunda
ordem identifica as dimensfes mais referidas pelos trabalhadores e, como se pode constatar na
Tabela 7, os trabalhadores mais antigos na organizacéo destacam a Preocupacao exclusiva com
0s numeros (3.3.5) (42%) e Os préprios trabalhadores (3.3.1) (33%) como as dimensdes que

ndo foram tidas em conta quando decretadas as mudancas na Administracdo Publica:
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“(...) eu acho que agora esta muito mais virado para os numeros e ndo para a, para a
qualidade.” (CEB); “(...) eu penso que os nossoS governantes estdo muito mais preocupados
em nameros, hum, em que ndo, no caso especifico, em que ndo existam multas, para ndo terem
que pagar.” (CET), “Somos nos proprios que somos invisiveis...” (CE2); “(...) ndo sinto,

mesmo, que estejam minimamente preocupados com os funcionarios.” (CET)

De referir ainda que, apesar de os trabalhadores menos antigos na organiza¢do nao
evidenciarem de forma concreta nenhuma dimensdo que tenha sido deixada de parte, verifica-se
que, no total dos participantes, também a Especificidade desta atividade (3.3.4) e a Saida de
trabalhadores e aumento do trabalho ja realizado (3.3.3) se destacam como dimensdes
invisiveis, com 22% e 17%, respetivamente. E ainda importante referir que o principio da
eficacia da Administracdo Publica ndo deveria ser um valor absoluto e que o Estado e as demais
pessoas coletivas ndo deveriam procurar alcancar esta eficicia a qualquer custo, sendo que a
eficiéncia da Administragcdo Publica deveria ser atingida eliminando “a enorme rigidez que tem
caracterizado a disciplina do emprego publico, introduzindo-se uma maior flexibilidade no

recrutamento, na gestdo, valorizagdo e motivagdo dos funcionarios” (Gomes, 2011, p.27).

Tabela 8:
Percecdo dos participantes face as mudangas na Administragéo Publica: Reacgdo face as politicas
assumidas
Mais Menos % Mais | % Menos
. . Total . . % Total
antigos | antigos antigos | antigos
Greves (3.4.1)

Movimentos de contestacio
(3.4.2)

N&o atuacéo (3.4.3)

Por fim, a categoria de segunda ordem Reacdo face as politicas assumidas (3.4)
evidencia que, tal como comprova a Tabela 8, os trabalhadores mais antigos na organizagdo sdo
aqueles que participam em mais Greves (3.4.1) (38%), como resposta as mudancas instituidas.
No entanto, a mesma percentagem de trabalhadores mais antigos na organizagdo (38%) opta
por néo ter qualquer tipo de atuacdo, situacdo partilhada com os trabalhadores menos antigos na
organizacdo que também preferem ndo atuar (57%). Assim sendo, a N&o atuagdo (3.4.3)

traduz-se na reacdo mais efetuada pelo total dos trabalhadores (45%), por distintas razdes:

45



“(...) em termos economicos, ¢ bastante (...) Prejudicial (...) a situa¢do chegou a um ponto que,
infelizmente, ndo é com greve de um dia, hum, que ainda estamos a dar o ouro ao bandido (...)
no meu setor, fazermos greve, hum, ndao tem qualquer impacto...” (CE2), “(...) em principio,
ndo fago greves, que ndo estou para perder mais dinheiro.” (CE3); “(...) ndo sei também se as

greves tém o impacto que seria desejavel.” (CE5)

O que se conclui € que, em resultado da crise que o pais enfrenta e tendo em conta a
reducdo dos custos laborais para se diminuir a despesa publica e, simultaneamente, aumentar a
receita (Nascimento, 2012), os trabalhadores e o trabalho acabam por ser, eles mesmos,
invisiveis, ndo havendo a minima preocupagdo com o impacto destas mudangas nos mesmos,

sendo a preocupagéo focada, exclusivamente, em valores mercantis.

1. Quais as implicacdes das mudancas instituidas na Administracdo Publica, ao nivel da

organizacao do trabalho e das condicGes em que prestam este servico publico?

Determinadas condigdes de emprego “tém inequivocamente efeitos sobre as condigdes
de trabalho” (Lacomblez, 2008, p.52) e, posto isto, para responder a esta questdo de

investigacdo emergiu a categoria de primeira ordem mais relevante Impactos no Trabalho e na

Saude (4), todavia, esta questdo foca-se apenas nos impactos no trabalho e, como tal,
analisaram-se as seguintes categorias de segunda ordem: Mudangas nas condi¢cdes de trabalho

(4.1) e também Qualidade do servico prestado (4.2).

Tabela 9:
Percecdo dos participantes face aos impactos das mudangas na Administragdo Publica:
Mudangas nas condigdes de trabalho

%

% Mais

antigos

Mais Menos

. ) Menos | % Total
antigos | antigos

antigos

Aumento do horério de trabalho (4.1.1) 26 50

Sobrecarga e ritmo excessivos de trabalho
(4.1.2)

Espacos de trabalho inadequados (4.1.3) 1 1 2 3 6 4

Auséncia de viaturas (4.1.4) 3 1 4 9 6 8
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Resolucao de situacdes mais complexas

1 0 1 3 0 2
(4.1.5)
Aumento da burocratizacéo (4.1.6) 2 0 2 6 0 4
Diminuicao de regalias em relagéo a

) ) 3 0 3 9 0 6

horarios, férias e folgas (4.1.7)
Auséncia de ajuda de custos (4.1.8) 1 0 1 3 0 2
Aumento da area geografica de atuagao

2 0 2 6 0 4
(4.1.9)

Quanto a primeira, as mudancas mais identificadas pelos trabalhadores estdo presentes
na Tabela 9 e, como se pode verificar, tanto 0s mais antigos na organizacdo como 0S menos
antigos na organizacgéo referem as duas primeiras categorias de terceira ordem como sendo as
mudancas mais significativas ao nivel das suas condi¢fes de trabalho: Aumento do horario de
trabalho (4.1.1) e Sobrecarga e ritmo excessivos de trabalho (4.1.2), abrangendo, no total, 33%
e 37%, respetivamente. Contudo, a maioria dos trabalhadores afirma que ja realizava mais horas
do que as obrigatorias de forma a conseguir responder a todas as solicitac@es, evidenciando,
assim, o volume de trabalho excessivo, que é reforgado pelas politicas publicas assumidas mais

recentemente:

“Relativamente ao horario de, de trabalho, eu sempre fiz muitas mais horas, ndo é, agora, uma
coisa € a pessoa saber que as faz mas até numa base mais, hum, flexivel, ndo é, porque é de
acordo com as, com as necessidades...” (CE2),; “(...) mais uma hora eu ja o trabalhei sempre,

ndo é? Alias, continuo a trabalhar ainda mais do que as oito horas...” (CE3

Figura 2: Percecédo dos participantes face aos impactos das mudangas na Administracdo Pablica
na qualidade do servico prestado: Aumento da produtividade VS Sem alteracGes na
produtividade

B Aumento da produtividade (4.2.1)

m Sem alteracdes na produtividade (4.2.2)

47



Em relacdo a segunda categoria de segunda ordem, Qualidade do servico prestado
(4.2), a Figura 2 mostra que apenas um dos trabalhadores perceciona um aumento da
produtividade, enquanto os restantes (N=7) acreditam que essa nao sofreu quaisquer alteracdes:

“A produtividade ndo aumentou...” (CEL); “(...) Ndo, o, o, mais horas ndo é, necessariamente,
melhor trabalho...” (CE2); “Ouga, ndo tem esse efeito porque, hum, eu sou muito rigoroso com
aquilo que faco...” (CE4); “(...) ndo me parece que a produtividade tenha aumentado. Nao
melhorard, com certeza, a qualidade do trabalho.” (CE5)

De acordo com Canotilho e Moreira (2007), atualmente, a Administracdo Publica
encontra-se cada vez mais proxima do direito privado e prova disso é, como ja foi visto
anteriormente, o crescente interesse na privatizacdo e na ldgica mercantil, ou seja, o foco deixa
de ser a atividade de trabalho concreta e as condi¢fes em que acaba por ser realizada, e passa a
ser a produtividade e a eficacia dos trabalhadores, desprezando as condi¢cbes em que estes

exercem o seu trabalho e as respetivas consequéncias, por exemplo, na prestacéo do servico.

I11. Quais as consequéncias das mudancas instituidas na Administracdo Publica na sua

saude e no seu bem-estar?

Relativamente a terceira e Ultima questdo de investigacdo, considerou-se importante ter

em conta trés categorias de primeira ordem, designadamente: Atividade de Trabalho (1),

Impactos no Trabalho e na Sadude (4) e também Propostas de Melhoria (5).

Figura 3: Percecdo dos participantes face a sua realizacdo profissional: Existente VS
Comprometida

m Existente (1.6.1)
®m Comprometida (1.6.2)

Neste sentido, na primeira categoria foi abordada a categoria de segunda ordem

Percecéo de realizagdo profissional (1.6) e, como se pode verificar na Figura 3, a maioria dos
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trabalhadores considera a sua realizacdo profissional Comprometida (1.6.2) (N=6), e aqui
incluem-se o0s casos em que, apesar dos trabalhadores afirmarem que se sentem realizados
profissionalmente e que gostam da atividade de trabalho que exercem, a sua motivagéo, tendo
em conta todas as mudangas instituidas na Administracdo Publica, acaba por ser afetada:

“(...) claro que a motivacado, o, o, tudo isso ¢ menor, ndo é? (...) a satisfagdo, motivag¢do, é
muito menor (...) devido aos cortes nos vencimentos que isso €, a pessoa também sabendo que
estd a trabalhar mais e a ganhar menos reduz um bocado a motivagdo. Ndo o empenho, que
ndo é por ai, mas a motivagdo sim.” (CE3); “(...) claro que é afetado e que nos custa muito
que, custa que nos tirem (...) Ndo estamo$ a ser pagos o suficiente para isso ou, por exemplo,
estamos a tratar da vida de pessoas, € um trabalho tdo importante, e queremos ir a uma
formagdo e temos que pagar do nosso bolso, isto desmotiva, claro que desmotiva...” (CE5);
“(...) eu gosto daquilo que fago mas eu quero (...) ter feedback desse meu trabalho e o feedback

é através de um bom saldrio, de boas condicoes de trabalho...” (CE7

Em relagdo & categoria de primeira ordem Impactos no Trabalho e na Saude (4) o foco

é dado, agora, a salde e ao bem-estar e, sendo assim, ha bastantes categorias de segunda ordem

gue devem ser abordadas.

Tabela 10:
Percecdo dos participantes face aos impactos das mudancas na Administracdo Publica: Riscos

profissionais

) % %
Mais | Menos . %
) . Total | Mais | Menos
antigos | antigos ) ) Total
antigos | antigos

Exposicéo nédo percecionada (4.3.1) 2 0 2 6 0 4
Exposicéo constante ao computador (4.3.2) 3

Situacdes urgentes ou complicadas que causam A

mais cansago ou nervosismo (4.3.3)

Pressdo ou Tensao (4.3.4) 0 2 2 0 12 4
Hipersolicitacdo (4.3.5) 1 3 4 3 18 8
Ritmo de trabalho intenso (4.3.6) 3 0 3 9 0 6
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Temperatura inadequada (4.3.7) 2 0 2 6 0 4
Perigo de queda (4.3.8) 1 0 1 3 0 2
Agressao fisica (4.3.9) 2 1 3 6 6 6
Viaturas inseguras (4.3.10) 2 0 2 6 0 4
Sitios isolados, complicados e perigosos (4.3.11) 1 0 1 8 0 2

“Os outros estdo pior do que eu” (4.3.12)

Comecando pelos Riscos profissionais (4.3), e conforme se constata com a Tabela 10,
os trabalhadores mais antigos na organizacdo, apesar de ndo referirem a inexisténcia de
exposicdo aos riscos, acabam por afirmar, maioritariamente, que “Os outros estdo pior do que
eu” (4.3.12), ou seja, que os seus colegas de trabalho tém piores condi¢des que as suas e estdo
mais expostos aos riscos profissionais (40%). J& 0s menos antigos na organizacao citam a
Exposicdo constante ao computador (4.3.2) como um dos riscos mais percecionados (29%) e,
no total dos participantes, conclui-se que estes dois riscos enunciados, juntamente com as
Situagdes urgentes/complicadas que causam mais cansago/nervosismo (4.3.3), sdo 0s mais

enunciados pelos trabalhadores (62%):

“(...) sei que had pessoas que sentem muito outros riscos, eu ndo, perseguicoes, poderem ser,
hum, poderem ser, hum, molestados, perseguidos, ndo tenho esse...” (CE2); “(...)
comparativamente a maioria das minhas colegas (...) que tem uma brutalidade de processos e
processos muito stressantes (...) ndo posso, propriamente, dizer que, que sou vitima deles...”
(CE8); “(...) a exposi¢do, todo o dia, ao computador...” (CE3); “(...) uma pessoa estd muito
exposta aos computadores...” (CET),; “(...) ha algumas coisas que, que mexem muito, hum, s6
se tiver sangue de barata é que ndo...” (CE2), “(...) ha situagbes muito, que, pronto, que

mexem muito connosco...” (CE5); “(...) por exemplo, de relatorios dos Tribunais, muitas vezes,

acontece virem varios em simultdneo...” (CE8

E sabido que os trabalhadores do NIJ se confrontam, diariamente, com situacbes de
hipersolicitagdo e que, consequentemente, tém que atualizar, constantemente, a ordem de
prioridades definidas, empreendendo estratégias que lhes possibilitam fazer as tarefas
pretendidas. Confere-se, entdo, que estes trabalhadores se veem embrenhados em inimeras

solicitagdes e imprevistos aos quais tém que responder, todavia, raramente dispdem de margem
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de manobra e, para agravar, acabam por ser avaliados guase exclusivamente segundo dimens6es

quantitativas.

Figura 4: Percecdo dos participantes face ao impacto do trabalho na salde: Existéncia de
impacto VS Sem impacto

B Existéncia de impacto (4.4.1)
= Sem impacto (4.4.2)

Quanto a categoria de segunda ordem Percec¢édo de impacto do trabalho na salde (4.4)
conclui-se que a maioria dos trabalhadores tem a percecdo da Existéncia de impacto (4.4.1)

(N=5), como se pode verificar na Figura 4:

“(...) acho que sim, hum, embora também a experiéncia e a forma de ir lidando melhor nos
ajude a ter estratégias para que ndo seja tanto, mas sem duvida que sim.” (CES), “(...) quando
estava com 0s, com as criancas, eu ja fui operada a coluna porque de, de excesso de peso que

peguei e ndo sei qué...” (CE6

Tabela 11:
Percecdo dos participantes face aos impactos das mudancas na Administracdo Publica:

Problemas de saude provocados/agravados pelo trabalho

Mais Menos % Mais | % Menos
) ] ) ) % Total
antigos | antigos antigos | antigos

Stress ou Ansiedade (4.5.1)

Fragilidade em termos fisicos
(4.5.2)

Problemas de visao (4.5.3)

Dores de costas (4.5.4)
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Cansaco ou Desgaste (4.5.5) 2 0 2 7 0 4
Problemas de coluna (4.5.6) 0 1 1 0 6 2
Intranquilidade (4.5.7) 0 1 1 0 6 2
Problemas de sono (4.5.8) 1 2 3 3 11 6
Problemas de circulacéo (4.5.9) 0 1 1 0 6 2
Frustragdo ou Angustia (4.5.10) 1 2 3 3 11 6
Dificuldade em respirar (4.5.11) 1 0 1 3 0 2
Problemas de postura (4.5.12) 2 2 4 7 11 9

Fragilidade em termos emocionais
(4.5.13)

Inexisténcia de problemas de salde
(4.5.14)

Dos inimeros Problemas de salde provocados/agravados pelo trabalho (4.5), os mais
enunciados pelos trabalhadores mais antigos na organizacéo abrangem as categorias de terceira
ordem Stress/Ansiedade (4.5.1) e Fragilidade em termos emocionais (4.5.13), com 21% cada
uma, como se observa na Tabela 11. J& 0s menos antigos na organizacdo referem muito os
Problemas de visdo (4.5.3) (28%) fazendo com que, no total, estes trés problemas de salde

correspondam a 49% dos problemas mencionados:

“Sim, ansiedade, é, ¢ uma das coisas que, nos depois ficamos ansiosos (...) vivemos ali
momentos de grande stress que, hum, nem sabemos para que lado é que nos havemos de
virar...” (CET), “(...) sdo fatores de, que aumentam o Stress, inevitavelmente...” (CE8), “(...)
eu penso que, do ponto de vista, também sera onde nds estamos mais sujeitas, nao &, do ponto
de vista emocional.” (CET), “Nos também temos aqui uma carga emocional muito grande, ndo
é, de desgaste emocional porque se ha sucesso, em muitas situacdes, também ha falhancos, e
falhangos com consequéncias trdgicas para a vida de terceiros...” (CE8), “(...) tenho essa
limitacdo que é a visdo...” (CE3); “(...) isso da, da visdo também, porque eu até ha, ha dois
anos nunca na vida tive a minima (...) do espago de dois anos, hum, fiquei com a vista cansada,

tive que usar os oculos para ver ao perto.” (CEB), “(...) eu comecei a ter um problema deSde
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que estou a fazer este trabalho, a nivel dos olhos, eu tenho sempre uma inflamacao crénica nos
olhos...” (CE7

Figura 5: Percecdo dos participantes face ao impacto do trabalho na saude: Medicagdo
relacionada com o trabalho VS Medicagéo néo relacionada com o trabalho

m Relacionada com o trabalho (4.6.1)

® N&o relacionada com o trabalho (4.6.2)

Relativamente a categoria de segunda ordem Medicacéo (4.6) apenas se identificou a
relacdo entre a medicacdo tomada pelos trabalhadores e a atividade de trabalho que exercem e
conclui-se que, verificando a Figura 5, dos quatro trabalhadores que tomam medicagéo, metade
afirma que esta se encontra relacionada com o trabalho e a outra metade indica que néo tem essa

percecéo:

“(...) eu também ja estou a tomar uma medicag¢do, pronto, para conseguir ter assim uma noite,
porque € fundamental eu dormir a noite toda...” (CET7); “Tomo, mas isso é mediante a

[medicacéo néo relacionada com o trabalho realizado]... ” (CE8)

Figura 6: Percecéo dos participantes face ao impacto direto das mudancgas na Administragcdo
Publica ao nivel da satde: Impacto percecionado VS Sem impacto

B [mpacto percecionado (4.7.1)
B Sem impacto (4.7.2)
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Por dltimo, a categoria de segunda ordem Impacto direto das Mudancas na
Administracdo Publica ao nivel da saude (4.7) refere que, tal como consta na Figura 6, a
maioria dos trabalhadores tem a percecdo de que as mudangas decretadas tiveram um impacto
direto ao nivel da saude (N=5):

“Penso que, na globalidade, e falando com as pessoas, acho que sim.” (CE4), “Hum, sim, traz,
traz-me algum desgaste (...) e isso afeta-nos, de alguma forma, a nossa qualidade de vida e de,
de vida familiar e pessoal porque, de facto, depois, também ndo temos a mesma disponibilidade
para resolver as questdes que, que nos sobram, para além do trabalho, ndo é?” (CE8)

A convocacdo do “ponto de vista do trabalho” ¢é essencial para se conseguir
compreender quais as implicagbes e os custos resultantes da evolugdo do estatuto de
“funcionario ptblico” (Marques, 2009). Ha que ter em conta que o corpo humano ndo é um
mero instrumento mas sim a vida em agdo, porém, nem sempre € reconhecido o valor do corpo
como parte do ser, da dignidade, do valor e do compromisso pessoal com a vida (Oglio, Lépez,
& Gutiérrez, 2011), fazendo com que as condi¢Bes em que se pratica esta atividade ndo estejam
de acordo com o desejado e com o espectavel, e com que a saude dos trabalhadores acabe por

ser prejudicada.

Tabela 12:
Percecéo dos participantes face ao reconhecimento do trabalho: Inexisténcia VS Importéncia VS
Inexisténcia VS Indiferenca

Mais Menos % Mais | % Menos
. . Total . . % Total
antigos antigos antigos antigos

Inexisténcia VS Importéncia
(5.2.1)

Inexisténcia VS Indiferenca
(5.2.2)

Finalmente, em relacdo & categoria de primeira ordem Propostas de Melhoria (5),

nomeadamente, a sua categoria de segunda ordem Reconhecimento do trabalho (5.2), verificou-
se que, como consta na Tabela 12, tanto os trabalhadores mais antigos na organizacédo (82%)
como 0S menos antigos na organizacdo (100%) dao grande importancia ao reconhecimento do

seu trabalho mas, no entanto, este nem sempre é o desejado:

“(...) sinto que tenho uma entidade patronal que ndo honra os compromissos do contrato que

fez comigo quando eu entrei aqui ha 36 anos (...) so falta cuspirem-me na cara, ndo é preciso

54



fazer, ja fizeram de tudo, neste momento, so falta chegar a minha beira e dizer assim «Es
funcionaria publica? Toma uma cuspidelal». Isto para quem (...) ainda hoje trabalha muito,
doi, doi porque nos, nos, mexe com a honra.” (CELl);, “(...) ndo tenho reconhecimento da
experiéncia, do trabalho e do, do investimento feito (...) a organizagd0 Nd0 Se preocupa
minimamente connosco, a dar-nos atualizagdo de informac&o, a ouvir-nos os nossos problemas,
discutir de, de forma coletiva os nossos problemas...” (CE2); “(...) acho que as chefias deviam
dar, hum, reconhecer e mostrar esse reconhecimento com mais evidéncia...” (CE4), “(...) nés,
ainda assim, temos um papel muito importante na sociedade, ndo é? Estamos a definir a vida
de pessoas, quer dizer, isso ndo é importante?” (CES5); “(...) ndo hd aquela preocupa¢do que
eu acho que, que havia antigamente (...) agora, acho que ndo ha isso, ha, «E assim que tem que
ser e acabou, e ndo ha volta a dar, tém que fazer o melhor possivel dentro daquilo que nos
ddo.», ndo nos, ndo se preocupam, sequer, em saber se a gente estd bem, se ndo esta, se
estamos felizes com o que temos para dar...” (CEB), “(...) se nos pudessem abater a todos é
essa a, a sensacdo que nos temos, é, se nos pudessem abater, dar cabo de nos todos, otimo (...)
vejo apenas sances, isto sdo apenas sangdes, castigos, € assim que eu sinto, que, que, €, é
assim que eu vejo estas medidas...” (CET); “(...) ja estou a pensar na reforma porque jd a pedi
ha um ano e meio, portanto, estou de saida, e ainda me estédo a atribuir, a sobrecarregar, hum,
em matéria de trabalho (...) acho que, que se justificava que ficasse um pouCO poupada a essa,

a esse esforco...” (CE8

De referir ainda que nos casos onde é realgada a Inexisténcia VS Indiferenca (5.2.2)
deste reconhecimento do trabalho, o discurso dos trabalhadores revela que, apesar de
considerarem o reconhecimento do seu trabalho como algo importante e necessario, afirmam

que ndo podem ficar, permanentemente, a espera que 0 mesmo surja:

“(...) se eu estivesse a espera disso ndo fazia nada (...) ndo posso estar a espera que me digam
que eu sou boa profissional, porque se estou a espera disso na, nesta estrutura, morro
sentada.” (CEL), “Fu digo-lhe, muito francamente, que, nesta fase da minha vida, ndo tenho

necessidade de reconhecimento...” (CE8

Em suma, conclui-se que o reconhecimento do trabalho é fundamental para a
constituicdo da identidade e para a saude dos proprios trabalhadores (Ferreira, 2011), sendo
notério que as especificidades da atividade de trabalho concreta dos trabalhadores do NIJ ndo
foram tidas em conta e que ndo houve e continua a ndo haver o devido reconhecimento do seu
trabalho pois, se assim fosse, talvez as mudancas decretadas globalmente e sem a consideracdo
do “trabalho real” sofressem algumas alteragdes, nomeadamente, neste Nucleo de trabalhadores,

fazendo com que se tornasse mais suportavel todo o stress inerente a esta atividade de trabalho.
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CAPITULO IV - Conclusdes

Com a reducdo dos efetivos da Administragdo Publica e, simultaneamente, com o
incremento da carga de trabalho, os trabalhadores do NIJ, protagonistas da anélise desenvolvida
no &mbito desta Dissertacdo, viram a sua atividade de trabalho concreta marcada por multiplas
exigéncias e por um ritmo de trabalho nem sempre capazes de suportar. Estes trabalhadores
prestam um servigo publico, procurando dar respostas adequadas a cada situacdo, a cada caso.
Porém, confrontados com tantos processos e com tdo pouco tempo para conseguir responder a
todas as solicitacOes, ndo deixa de ser paradoxal e de se colocar estes trabalhadores perante
injungdes contraditorias, como o facto de, frequentemente, serem privilegiados indicadores
guantitativos na avaliacdo do seu desempenho profissional. Na verdade, segundo Lacomblez
(2008, p.56), “o perfil do trabalhador exposto a uma actividade penosa € hoje, cada vez menos,
0 de uma pessoa que exerceu a sua profissdo durante um longo periodo da sua vida”, o que é
revelador de condicOes de trabalho adversas e desfavordveis no exercicio de determinada
atividade.

Um ambiente capacitante e ideal para um trabalhador seria aquele que ndo produzisse
prejuizos sobre 0 mesmo e que assegurasse a sua capacidade de atuar, isto é, aguele que
conservasse as capacidades fisicas e as competéncias pessoais (abordagem preventiva); seria
também o que tivesse em conta as diferengas entre os individuos e que compensasse as
especificidades de cada um, ou seja, antevendo a rejeicdo e o desemprego (abordagem
universal); e, por altimo, as condi¢des favoraveis seriam ainda aquelas que possibilitassem o
aperfeicoamento de novos saberes e saberes-fazer, ampliando as suas oportunidades de agéo e a
sua autonomia (abordagem desenvolvimental) (Falzon & Mollo, 2009).

Todavia, a excecdo de algumas atividades de trabalho pontuais, como, por exemplo, a
atividade exercida pelos professores, as mudancas recentemente introduzidas foram aplicadas de
forma transversal a funcdo puablica, observando-se também uma menor intervencdo do Estado
no dominio do trabalho e do emprego, isto €, uma retracdo do papel do Estado na economia,
contribuindo, de certo modo, para uma maior aproximacao entre a realidade de trabalho nos
setores publico e privado. Neste debate de sociedade, o trabalho concreto e os seus protagonistas
raramente sdo referidos, no entanto, este trabalho real ndo deveria surgir como “componente
esquecida” na implementagdo de mudangas estruturais que afetam toda a sociedade
(Nouroudine, 2008): é imperativo prestar uma maior atencdo as especificidades do trabalho
concreto, em lugar da definigéo de leis universais aplicadas indiferenciadamente e desancoradas
do real.

De referir que, segundo Moura (2004), a Administragdo Publica ndo é uma empresa,
nem deve funcionar como tal, ou seja, enquanto uma empresa é orientada para o lucro, a

7

Administracdo Publica é, por dever legal, uma organizagdo voltada para a satisfacdo do
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interesse publico, realcando que, apesar das relacdes de trabalho, de cariz publico e privado,
terem pontos em comum, outros divergem obrigatoriamente, face aos fins opostos que lhes
estdo subjacentes.

Continua a ser exigida uma capacidade de resposta as necessidades da populagdo em
matéria de promocdo e protecdo, e talvez de forma ainda mais premente nos dias de hoje.
Relativamente a prestacdo deste servigo publico, € importante referir que, todavia, a verdade é
gue a mudangca que ocorreu nestes servicos, por vezes, compromete a qualidade da sua
prestacdo. Recuperando o principio de mutabilidade anteriormente abordado como intrinseco a
nogdo de servi¢o publico, que se traduz na satisfacdo das necessidades coletivas de forma
permanente e no facto de o servigo em si mesmo ir mudando para dar resposta a novas
necessidades da populacdo (Cunha, 2011), é de realcar que isso ndo foi 0 que aconteceu na
Administragdo Publica. A realidade é que o servico foi transformado com outras exigéncias
como, por exemplo, o numero de casos a serem atendidos, sem considerar que esta avaliacéo,
baseada em numeros de casos atendidos ou em processos resolvidos, ndo traduz uma qualidade
no servico prestado. Como foi referido, este principio esta intrinseco ao servigo publico mas, da
forma como estéa organizado, este servico publico cada vez se encontra mais comprometido no
cumprimento dos seus principios e valores, fazendo com que 0s seus custos se facam sentir nos
préprios trabalhadores.

Posto isto, sendo esta uma problematica emergente, é importante refletir sobre o que é
ser-se “funcionario publico”, atualmente. Nao se pode esquecer que o individuo ndo existe sem
circunstancia e que ele é uma consequéncia direta da modernidade e, como tal, deve, cada vez
mais, provar a sua iniciativa e adaptabilidade. Contudo, ser trabalhador traduz-se também em
aceder a uma relacdo coletiva, com deveres e direitos consagrados. Esta relagdo tem vindo,
porém, a assumir contornos de uma maior precariedade €, sendo assim, é pertinente questionar
que condi¢des de vida, através do trabalho, serdo garantidas no futuro. Sera que o trabalho
podera continuar a ser garante de um acesso a condic¢Oes de vida que ndo se adquirem de outra
forma? (Castel, 1998).

Sabendo que ndo existem dispositivos para discutir as exigéncias da atividade de
trabalho, os dilemas e as escolhas que se impdem, e também o aumento do sofrimento no
trabalho, a intervencdo sobre os determinantes das condic¢des de trabalho e de emprego fica, de
certa forma, comprometida, com custos inegaveis para a saude destes trabalhadores (Davezies,
2012).

A relevancia deste estudo esté intrinsecamente ligada ao facto de o objeto de trabalho,
nesta atividade concreta, ter uma singularidade interessante: o objeto de trabalho é o ser
humano, ndo é um objeto material, o que significa que todas as decisbes tomadas, todas as
opcOes assumidas por estes trabalhadores acabam por ter um impacto incontorndvel na vida de

terceiros. Contudo, a avaliagcdo deste impacto ndo pode ficar alheada da consideragdo das
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condicdes efetivas de trabalho destes profissionais. Urge, entdo, em estudos futuros, considerar
mais aprofundadamente as propostas de intervencdo enunciadas pelos trabalhadores,
desenvolvendo uma démarche de intervencdo a partir do trabalho real, em coeréncia com a

abordagem privilegiada pela Psicologia do Trabalho.
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CATOLICA PORTO

FACULDADE DE EDUCACAO E PSICOLOGIA

Consentimento Informado
“O estatuto de ‘funciondario publico’ em debate: das mudancgas instituidas

ao seu impacto no trabalho e nos trabalhadores”

Este estudo enquadra-se no ambito da Dissertacdo do Mestrado em Psicologia do
Trabalho e das Organizages, da Universidade Catolica Portuguesa, Centro Regional do Porto.

O trabalho de investigagdo tem como principal objetivo recolher informacdo sobre as
mudancas sentidas pelos trabalhadores do Nucleo de Infancia e Juventude (NIJ) do Instituto da
Seguranga Social, I.P. na sua atividade de trabalho, tendo em consideragdo as alteracOes
introduzidas na Administracdo Puablica, em Portugal, na sequéncia da conjuntura de crise
econdmica que caracteriza a realidade atual do pais. Procurar-se-a, entdo, analisar o impacto
percebido destas mudangas no trabalho, e na saide e bem-estar destes trabalhadores.

A participacdo neste estudo consiste na realizacdo de uma entrevista, com duragdo
aproximada de uma hora.

Apbs o tratamento dos dados e da sua respetiva analise, os resultados obtidos serdo alvo
de restituicao, salvaguardando-se, porém, o seu anonimato e confidencialidade.

Caso recuse participar, tal decisdo ndo lhe trara quaisquer beneficios ou prejuizos.

Este trabalho de investigacdo sera supervisionado pela Professora Doutora Liliana
Cunha, docente da Faculdade de Educacdo e Psicologia, da Catdlica Porto.

Para mais esclarecimentos, por favor, contactar Ana Gomes: [e-mail].
Sem mais nada a acrescentar, agradeco, desde ja, a sua colaboragdo.

“Declaro que tomei conhecimento dos objetivos do estudo. Fui informado/a de todos 0s
aspetos que considero importantes e tive a oportunidade de esclarecer as minhas davidas sobre a
investigacdo. Participo de forma voluntéria e fui informado/a de que a minha participacao, ou

recusa em participar, ndo traria quaisquer beneficios ou prejuizos para mim.”

Participante

Assinatura Data [
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SISTEMA DE CATEGORIAS

Atividade de Trabalho (1)

Categoria que descreve a atividade de trabalho atual, centrando-se no “eu”,
no vivido de cada participante. Desta categoria de primeira ordem surgiram
sete categorias de segunda ordem.

Obijetivos (1.1)

Categoria de segunda ordem que se foca na descricdo dos objetivos da
atividade de trabalho e, segundo os discursos de cada participante, surgiram
oito categorias de terceira ordem que fazem, assim, a exposicdo dos
objetivos do trabalho.

Coordenacao de equipas de trabalho (1.1.1), Acompanhamento de
processos de promocao e protecao (1.1.2), Supervisdo e apoio do trabalho
dos técnicos (1.1.3), Cumprimento da Lei da Prote¢do (1.1.4), Elaboracéo e
execucdo de projetos de vida (1.1.5), Gestéo de processos com situagdes
complexas de saide mental (1.1.6), Caracterizacdo das criangas propostas
para adocéo (1.1.7) e ainda Apoio administrativo (1.1.8).

Trabalho bem feito (1.2)

Categoria de segunda ordem que abrange a descri¢do do que é um trabalho
bem feito e também o que é necessario para que possa ser realizado um
trabalho bem feito, nesta atividade. Desta categoria surgiram 21 categorias
de terceira ordem.

Nao generalizar (1.2.1), Criar empowerment nas pessoas (1.2.2),
Proporcionar uma vida melhor aos outros (1.2.3), Ponderar, planear e
executar com rigor (1.2.4), Definir projetos de vida atempadamente (1.2.5),
Trabalhar de forma multidisciplinar (1.2.6), Cumprir os objetivos definidos
(1.2.7), Acompanhar as familias e as criangas (1.2.8), Estar no terreno
(1.2.9), Criatividade técnica e imaginacao (1.2.10), Relagdo empética com
o cliente (1.2.11), Reflex&@o sobre o trabalho (1.2.12), Resisténcia &
exigéncia excessiva (1.2.13), Superior interesse da crianga (1.2.14),
Imparcialidade (1.2.15), Interesse do técnico (1.2.16), Componente humana
(1.2.17), Necessidade de periodos mais calmos (1.2.18), Prioridade dos
processamentos salariais (1.2.19), Menos volume de trabalho (1.2.20) e
ainda Ter meios (1.2.21).

Constrangimentos (1.3)

Categoria de segunda ordem que se traduz na descricdo dos
constrangimentos intrinsecos ao exercicio desta atividade de trabalho. A
partir desta surgiram 11 categorias de terceira ordem.

Possibilidade de decisBes enviesadas por valores pessoais (1.3.1), Auséncia
de viaturas/motoristas (1.3.2), Condicdes fisicas (1.3.3), Dificuldade em
gerir as emoc0es (1.3.4), Necessidade de pensar hora a hora e ndo dia a dia
(1.3.5), Incerteza de continuidade (1.3.6), Trabalho de desgaste rapido
(1.3.7), Prazos extremamente curtos (1.3.8), Trabalho stressante e cansativo
(1.3.9), Interrupgdes constantes (1.3.10) e também Volume de trabalho
excessivo (1.3.11).

Estratégias (1.4)

Categoria de segunda ordem onde é feita a descricdo das estratégias
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desenvolvidas de forma a gerir os constrangimentos que a atividade impde.
A partir dela surgiram nove categorias de terceira ordem que refletem essas
mesmas estratégias.

Formacéo (1.4.1), Trabalho em rede (1.4.2), Metodologia de trabalho
pragmatica (1.4.3), Boa gestdo do tempo e organizacao (1.4.4), Tempo e
experiéncia (1.4.5), Disponibilidade (1.4.6), Boa disposicéo (1.4.7),
Encontrar a solugdo em si mesmo (1.4.8) e Ignorar a pressao e a frustracéo
(1.4.9).

Relacgdes de trabalho (1.5)

Categoria de segunda ordem que caracteriza as relacGes de trabalho nesta
atividade, e de que resultaram duas categorias de terceira ordem.

Trabalho em equipa (1.5.1) e Trabalho solitario (1.5.2).

Percecéo de realizacéo
profissional (1.6)

Categoria de segunda ordem que analisa a percecdo de realizagdo
profissional nesta atividade de trabalho. Duas categorias de terceira ordem
surgiram a partir desta categoria.

Existente (1.6.1) e Comprometida (1.6.2).

Impacto desta atividade na
vida dos outros (1.7)

Categoria de segunda ordem que se foca na descricdo do impacto desta
atividade na vida de terceiros. Duas categorias de terceira ordem emergiram
a partir desta categoria.

Clientes/Utentes (1.7.1) e Colegas de trabalho (1.7.2).

Trajetoria Profissional (2)

Segunda categoria de primeira ordem que descreve a trajetoria profissional
dos trabalhadores. Esta diz respeito a uma analise temporalmente mais
alargada da histéria profissional do participante de forma a compreender
como chegou até a atividade que pratica nos dias de hoje. E uma categoria
que serve para contextualizar a atividade de trabalho atual. Posto isto, desta
categoria surgiram trés categorias de segunda ordem.

Funcdes desempenhadas
(2.2)

Categoria de segunda ordem que descreve as fungdes desempenhadas e 0s
locais de trabalho, ao longo da trajetoria profissional. A partir desta
surgiram 20 categorias de terceira ordem.

Reabilitacdo social (2.1.1), Assessoria técnica aos Tribunais (2.1.2),
Trabalho técnico na area da infancia (2.1.3), Dire¢do do Nucleo de
Qualificacdo de Familias e Territorios (2.1.4), Chefia da assessoria técnica
aos Tribunais (2.1.5), Jurisdi¢cdo no Ministério da Justi¢a (2.1.6),
Estabelecimento prisional e Associacdo Portuguesa de Apoio a Vitima
(2.1.7), Apoio técnico as EMAT’s (2.1.8), Apoio técnico as adog¢des (2.1.9),
Chefia do setor de promocao e protecdo (2.1.10), Ajudante de creche em
jardim-de-infancia (2.1.11), Assistente administrativa (2.1.12),
Coordenacao de projeto sobre o abandono escolar (2.1.13), Atendimento a
populagdo (2.1.14), ComissBes de protecdo de criancas e jovens (2.1.15),
Apoio técnico ao apadrinhamento civil (2.1.16), Direcao de um infantario
(2.1.17), Coordenacao de projeto de intervencédo comunitaria (2.1.18),
Direcéo do Centro Anténio Candido (2.1.19) e ainda Equipa de apoio
técnico (2.1.20).
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Progressdo na carreira
(2.2)

Categoria de segunda ordem de onde surgiram duas categorias de terceira
ordem que explicitam o momento em que esta progressdo ocorreu, ao longo
da trajetdria profissional.

Na organizacao atual (2.2.1) e Em organizacgdes anteriores (2.2.2).

Periodos criticos (2.3)

Categoria de segunda ordem onde constam os periodos considerados pelos
participantes como os mais criticos, ao longo da sua trajetéria profissional.
Surgiram seis categorias de terceira ordem.

Inexisténcia de um periodo concreto (2.3.1), Inicio da carreira (2.3.2),
Entrada na Seguranca Social (2.3.3), Mudancas de chefias (2.3.4), Periodos
de chefia (2.3.5) e Periodo atual (2.3.6).

Mudancas na
Administracdo Publica (3)

Categoria de primeira ordem que aborda o ponto de vista dos trabalhadores
face & Administracdo Pudblica, ou seja, € uma categoria que transcende a
dimensdo do "eu" de cada trabalhador, embora se trate de mudancas que se
repercutem na atividade concreta destes trabalhadores. Surgiram quatro
categorias de segunda ordem.

Situacéo de emprego atual
(3.1)

Categoria de segunda ordem que descreve a situagdo de emprego atual dos
participantes. A partir desta categoria emergiram cinco categorias de terceira
ordem.

Funcionério Pablico (3.1.1), Contrato na Fung¢do Pdblica (3.1.2), Reducéo
de vencimentos (3.1.3), Aumento de contribui¢Ges/impostos (3.1.4) e
Aumento da idade da reforma (3.1.5).

Setor publico VS setor
privado (3.2)

Categoria de segunda ordem que analisa as perce¢des sobre as diferencas ao
nivel do trabalho nos dois setores. Surgiram trés categorias de terceira
ordem.

Percecdo sobre o trabalho no setor publico (3.2.1), Perce¢édo sobre o
trabalho no setor privado (3.2.2) e Poucas diferencas percecionadas (3.2.3).

Dimens0es invisiveis do
trabalho (3.3)

Categoria de segunda ordem que se foca nas dimensdes do trabalho que, do
ponto de vista dos participantes, ndo foram tidas em conta aquando da
introdugdo das mudancas na Administracdo Publica. Posto isto, surgiram
entdo cinco categorias de terceira ordem.

Os préprios trabalhadores (3.3.1), Rigidez excessiva do horéario de trabalho
(3.3.2), Saida de trabalhadores e aumento do trabalho ja realizado (3.3.3),
Especificidade desta atividade (3.3.4) e Preocupacdo exclusiva com os
nameros (3.3.5).

Reacdo face as politicas
assumidas (3.4)

Categoria de segunda ordem onde se inserem todos os discursos referentes a
reacdo face as politicas assumidas, ou seja, a participacdo em greves e
movimentos de contestacdo ou a ndo atuacdo. Surgiram trés categorias de
terceira ordem.

Greves (3.4.1), Movimentos de contestacdo (3.4.2) e N&o atuacéo (3.4.3).

Impactos no Trabalho e

na Saude (4)

Categoria de primeira ordem que descreve 0s impactos das mudancas
instituidas na Administragdo Publica, tanto no trabalho como na sadde dos
trabalhadores. Surgiram sete categorias de segunda ordem.
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Mudancas nas condicoes
de trabalho (4.1)

Categoria de segunda ordem que se traduz na descricdo das mudancas nas
condicOes de trabalho decorrentes das mudancas na Administracdo Puablica.
Posto isto, surgiram nove categorias de terceira ordem.

Aumento do horario de trabalho (4.1.1), Sobrecarga e ritmo excessivos de
trabalho (4.1.2), Espacos de trabalho inadequados (4.1.3), Auséncia de
viaturas (4.1.4), Resolucao de situa¢des mais complexas (4.1.5), Aumento
da burocratizacao (4.1.6), Diminui¢do de regalias em relacdo a horarios,
férias e folgas (4.1.7), Auséncia de ajuda de custos (4.1.8) e Aumento da
area geografica de atuagéo (4.1.9).

Qualidade do servico
prestado (4.2)

Categoria de segunda ordem relativa ao impacto percebido das mudangas na
Administracdo Publica, ao nivel da qualidade do servico prestado. Duas
categorias de terceira ordem emergiram.

Aumento da produtividade (4.2.1) e Sem alterac6es na produtividade
(4.2.2).

Riscos profissionais (4.3)

Categoria de segunda ordem que aborda os riscos profissionais a que 0s
trabalhadores tém a percecdo de estarem expostos, a partir da qual surgiram
12 categorias de terceira ordem que descrevem esses mesmos riscos.

Exposicao ndo percecionada (4.3.1), Exposi¢do constante ao computador
(4.3.2), Situagdes urgentes/complicadas que causam mais
cansaco/nervosismo (4.3.3), Pressdo/Tensdo (4.3.4), Hipersolicitagéo
(4.3.5), Ritmo de trabalho intenso (4.3.6), Temperatura inadequada (4.3.7),
Perigo de queda (4.3.8), Agressao fisica (4.3.9), Viaturas inseguras
(4.3.10), Sitios isolados, complicados e perigosos (4.3.11) e ainda “Os
outros estdo pior do que eu” (4.3.12).

Percecdo de impacto do
trabalho na salde (4.4)

Categoria de segunda ordem que aborda a percecdo dos trabalhadores
relativamente ao impacto do trabalho na salde, surgindo assim duas
categorias de terceira ordem.

Existéncia de impacto (4.4.1) e Sem impacto (4.4.2).

Problemas de salde
provocados/agravados
pelo trabalho (4.5)

Categoria de segunda ordem que aborda os problemas de salde indicados
como provocados/agravados pelo trabalho, sendo que surgiram 14
categorias de terceira ordem que traduzem a descri¢cdo dos mesmaos.

Stress/Ansiedade (4.5.1), Fragilidade em termos fisicos (4.5.2), Problemas
de viséo (4.5.3), Dores de costas (4.5.4), Cansago/Desgaste (4.5.5),
Problemas de coluna (4.5.6), Intranquilidade (4.5.7), Problemas de sono
(4.5.8), Problemas de circulagdo (4.5.9), Frustragao/Angustia (4.5.10),
Dificuldade em respirar (4.5.11), Problemas de postura (4.5.12),
Fragilidade em termos emocionais (4.5.13) e ainda Inexisténcia de
problemas de salde (4.5.14).

Medicacéo (4.6)

Categoria de segunda ordem que aborda a relacdo da medicacdo tomada
com o trabalho exercido. Surgiram, a partir desta categoria, duas categorias
de terceira ordem.

Relacionada com o trabalho (4.6.1) e N&o relacionada com o trabalho
(4.6.2).
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Impacto direto das
Mudancas na
Administracao Publica ao
nivel da salde (4.7)

Categoria de segunda ordem que descreve a percecéo dos trabalhadores face
ao impacto direto das mudancas na Administracdo Publica ao nivel da
salde, tendo surgido entdo duas categorias de terceira ordem.

Impacto percecionado (4.7.1) e Sem impacto (4.7.2).

Propostas de Melhoria (5)

No que respeita a Ultima categoria de primeira ordem que abrange as
propostas de melhoria referidas pelos trabalhadores, surgiram duas
categorias de segunda ordem.

Propostas de intervencéo
(5.2)

Categoria de segunda ordem que diz respeito as propostas de intervencéo
dos participantes, ou seja, foca-se naquilo que estes alterariam na sua
atividade de trabalho, caso tivessem oportunidade e possibilidade para o
fazer. Sendo assim, surgiram 12 categorias de terceira ordem.

Condigdes fisicas (5.1.1), Namero de viaturas disponiveis (5.1.2), Salario
(5.1.3), Investigacéo (5.1.4), Envolvimento dos trabalhadores na
discusséo/participagdo (5.1.5), Horéario de trabalho (5.1.6), Rotatividade
(5.1.7), Atividade de desgaste rapido (5.1.8), Dias de férias (5.1.9), Escolha
dos trabalhadores desta area (5.1.10), Volume de trabalho (5.1.11) e
também Trabalho no terreno (5.1.12).

Reconhecimento do
trabalho (5.2)

Categoria de segunda ordem que se foca na descricdo das percecdes dos
participantes no que se refere & dimensdo reconhecimento do trabalho,
surgindo assim duas categorias de terceira ordem.

Inexisténcia VS Importancia (5.2.1) e Inexisténcia VS Indiferenca (5.2.2).
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