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Resumo

Esta pesquisa visou caracterizar a QVT de um 6rgdo do Poder Judiciario com base na
percepcao de seus trabalhadores, investigando seus fatores estruturantes, a concep¢do de
QVT dos trabalhadores e as fontes de bem-estar e de mal-estar no trabalho. O referencial
teorico adotado foi a Ergonomia da Atividade, e a abordagem metodoldgica escolhida foi a
Ergonomia da Atividade aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA _QVT). O
instrumento utilizado na pesquisa de delineamento quanti-qualitativo, da qual participarem
5164 trabalhadores, foi o Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho
(IA_QVT). A andlise quantitativa apontou que, globalmente, o 6rgdo encontra-se em uma
zona de bem-estar moderado. O fator mais critico foi Organizacéo do Trabalho, enquanto o
fator avaliado mais positivamente foi Elo Trabalho-Vida Social. Os resultados qualitativos
demonstram que a QVT esta vinculada as relagcdes harmoniosas e as condic¢des de trabalho
adequadas; a organizacdo humanizada (saudavel) do trabalho; e a gostar do que faz e
sentir-se reconhecido. As fontes de bem-estar no trabalho, por sua vez, sdo: ajudar na
promogdo da Justica, aprender e aplicar conhecimentos, realizar as tarefas prescritas, ter
convivéncia agradavel com os colegas, dispor de ambiente social harmonioso e
confortavel, e fazer o que gosta. Ja as fontes de mal-estar identificadas correspondem a
relacionamento conflituoso e forma de tratamento; falta de reconhecimento e crescimento
pessoal; sobrecarga, cobranca e pressdo; e condicdes precarias de trabalho. Assim, a
pesquisa forneceu subsidios para uma intervencdo que consolide as fontes de bem-estar e
remova ou atenue as causas do mal-estar no trabalho, visando a prevencdo de agravos a
salde e a promocdo da QVT.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Bem-Estar no Trabalho, Mal-Estar no

Trabalho, Ergonomia da Atividade, Poder Judiciario.
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Abstract

This research attempted to identify how the workers from a judiciary body assess the
quality of work life, investigating the structuring factors of QWL, the workers’ concept of
QWL, and the sources of well-being and malaise at work. The theoretical referential used
was the Ergonomics of Activity and the chosen methodological approach was the
Ergonomics of Activity applied to the Quality of Work Life/ EAA_ QWL. The instrument
used in the research of quantitative and qualitative design, in which attended 5164 workers,
was the Inventory of Assessment of Quality of Work Life. The quantitative analysis
indicated that, globally, the institution is in a moderate zone of well-being. The most
critical factor was Work Organization, while the most positive evaluated factor was Link
Work-Social Life. The qualitative results showed that the QWL is linked to harmonious
relations and appropriate working conditions; harmonized (healthy) organization of work;
and liking what you do and feeling acknowledged. The sources of well-being at work are:
assisting in the promotion of Justice; learning how to apply knowledge; performing the
prescribed tasks; having pleasant acquaintanceship with the co-workers; disposing of a
harmonious social and comfortable environment; and doing what one like. The sources of
malaise identified correspond to conflictual relationship and way of treatment; lack of
recognition and personal growth; overload, charging and pressure; and poor working
conditions. The research also provided subsidies for conducting an intervention that
consolidate the sources of well-being at work and remove or reduce the causes of malaise

at work aiming the prevention of grievance and to the promotion of QWL.

Keywords: Quality of Work Life, Well-being at Work, Malaise at Work, Ergonomics of

Activity, Judiciary.
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Introducéo

O século XX foi marcado pela eclosdo de teorias com foco no incremento da
produtividade dos trabalhadores e na melhoria da qualidade dos produtos, visando ao
aumento dos lucros e da renda (Alves, 2010). Entre essas teorias, destacam-se o taylorismo
e o fordismo, que revolucionaram o trabalho fabril ao propor novas formas de organizacéo
da producdo industrial. Partindo do pressuposto de que o trabalhador tende ao 6cio e a
lentiddo, Taylor (1990) propds um conjunto de técnicas e principios relacionados a
organizacdo do trabalho, relagdes sociais de producdo e sistema de remuneragdo com o
objetivo de aumentar a produtividade, evitando qualquer perda de tempo na producdo. Por
meio da divisdo social e hierarquica do trabalho, que se tornou fragmentado, repetitivo,
monotono e desprovido de autonomia e de sentido, o trabalhador passou a ser dominado
nos aspectos fisicos, psiquicos e sociais (Holzmann & Cattani, 2006; Rago & Moreira,
2003). Ford, por sua vez, apresentou um modelo voltado para a linha de produgdo em
massa e em série, com trabalhos semiqualificados. Com o fordismo, o tempo de execugéo,
a velocidade e o ritmo de trabalho passaram a ser determinados pela maquina, e do
trabalhador foi retirada a oportunidade de regular seu trabalho. Em fungéo das pressoes
competitivas e da busca pelo aumento da produtividade, o taylorismo e o fordismo foram
amplamente difundidos e implementados nas empresas, inspirando a organizacdo do
trabalho em todo o mundo (Facas, 2009; Guimaraes, 2006).

Apds a Segunda Guerra Mundial, no Oriente, e na década de 1970, no Ocidente, o
esgotamento do paradigma taylor-fordista de producdo impds a necessidade de uma nova
ordem econdmica mundial. Assim, teve inicio a reestruturacdo produtiva, que se refere ao
grande processo de transformacBes nas organizacbes relacionadas as inovacgoes

tecnoldgicas, as mudancgas no aparato juridico das relacbes de trabalho e de producéo e a
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adocdo de novos métodos gerenciais. Nessa conjuntura, outro modo de organizacdo do
trabalho surgiu e transformou o mundo industrial: 0 modelo toyotista, baseado na
automacao microeletrdnica, nas inovagdes organizacionais e na flexibilidade (Alves, 2010;
Ferreira, 2011; Turato Junior, Canéo & Fernandes, 2005). Embora a reestruturacao
produtiva tenha como premissa a flexibilizacdo das organizacgdes para superar a producao
rigida e em massa do modelo taylor-fordista, 0 que se observa é que esse novo paradigma
ndo rompeu com a cultura decorrente dos principios de Taylor e Ford, mas radicalizou-a
(Ferreira, 2008).

O mosaico de transformacBes ocorridas no século XX impactou diretamente no
mundo do trabalho, e seus principais efeitos podem ser agrupados em trés categorias: (1)
producdo de mercadorias e servicos, (2) trabalhadores, e (3) clientes e cidadaos-usuarios
(Ferreira, 2008). No ambito do processo produtivo, as mudancas estruturais relacionam-se
aos altos indices de producdo alcancados pelas maquinas e aos arranjos juridicos, que
tornaram a relacdo empregador-trabalhador ainda mais desequilibrada, intensificando o
controle do primeiro sobre o segundo. Os indicadores criticos resultantes desses dilemas da
producéo incluem erros, retrabalho, desperdicio de material, danificacdo de equipamentos
e a queda da produtividade e da qualidade (Mario César Ferreira, 2012). Tais indicadores
sdo corroborados por estudos como o de Navarro (2003) que, ao analisar as transformacdes
na esfera do trabalho, identificou novas formas de exploracdo dos trabalhadores, como o
aumento dos contratos precarios, da subcontratacdo e a extensdo jornada de trabalho, entre
outras. Nesse sentido, Araujo e Oliveira (2006) constataram que as implicacdes do
processo de reestruturacdo produtiva para o trabalho incluem o aumento das tarefas, das
maquinas operadas por cada trabalhador, da carga e do ritmo de trabalho, e a intensificacao

do esforco fisico e mental dos empregados.
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Os trabalhadores, por sua vez, foram afetados pela radicalizacdo das contradi¢bes
vivenciadas no ambiente de trabalho. As organizacGes esperam que 0 empregado seja
proativo, mas ndo participe do processo decisério do que foi planejado; tenha alto
desempenho, mas ndo conte com condi¢Ges adequadas de trabalho; seja comprometido,
mas ndo questione as regras do seu trabalho (Antloga & Ferreira, 2012). Entre os
indicadores criticos relacionados aos trabalhadores, merece destaque o aumento do
absenteismo, do presenteismo, de licencgas saude, de acidentes e doencas do trabalho e de
suicidios (Mario César Ferreira, 2012). Alguns desses indicadores foram evidenciados no
estudo realizado por Duarte e Benoit-Gonin (2006) em uma empresa que, em funcao de
mudangas na legislacdo e no mercado, introduziu modificacdes em seus produtos e na
organizacdo do trabalho, gerando impactos importantes na carga de trabalho dos
empregados. No referido estudo, verificou-se que houve aumento dos casos de afastamento
da atividade laboral por problemas de saude causados pela intensificacdo do trabalho,
relacionada as mudancas tecnologicas, ao aumento do volume de producéo, a reducdo do
efetivo e do numero de turmas de trabalhadores, e ao estado de funcionamento dos
equipamentos. Santos, Siqueira e Mendes (2010), por sua vez, realizaram um estudo com
trés bancéarios sobreviventes de tentativas de suicidio, com o objetivo de investigar a
interveniéncia da organizacdo do trabalho influenciada pela reestruturacdo produtiva na
decisdo dos trabalhadores em tentar o suicidio. Contatou-se que circunstancias estressantes,
como relacionamentos superficiais no trabalho, excesso ou falta de tarefas, pouco
reconhecimento, desqualificacBes frequentes e chefias autoritarias foram responsaveis pelo
adoecimento e pela depressdo. Os autores concluiram que as experiéncias negativas
relacionadas a organizacdo do trabalho influenciaram na decisdo dos trabalhadores em

tentar o suicidio.
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Por fim, os cidaddos-usuarios e os consumidores vivenciam experiéncias de mal-
estar em funcdo da insatisfacdo com servicos que ndo atendem as suas necessidades e
expectativas. Assim, registram-se queixas e reclamagfes relacionadas a qualidade
insatisfatoria dos servicos e produtos, as clausulas ndo cumpridas, ao tratamento
inadequado recebido durante atendimento e a indisponibilidade dos servicos (Méario César
Ferreira, 2012). No setor bancéario, por exemplo, Montefusco (2001) verificou que o
processo de reestruturacdo produtiva modificou a forma de relacionamento dos clientes
com os funcionarios, que se tornou mais distante e mecanizada, além de diminuir o
controle dos bancarios sobre o seu trabalho, o que produz impacto na qualidade dos
servigos prestados.

Desse modo, os indicadores criticos relacionados a producdo de mercadorias e
servigos, aos trabalhadores e aos clientes e cidaddos-usuarios evidenciam a criticidade dos
problemas vivenciados nas organizagdes publicas e privadas como resultado da
reestruturagdo produtiva. No setor privado, sdo ameacados a competitividade, o
crescimento sustentavel e a fidelizacdo de clientes/consumidores. No setor publico,
tornam-se fragilizados o exercicio efetivo da cidadania e os valores sociais e politicos dos
regimes democraticos (Mario César Ferreira, 2012).

Os exemplos dos efeitos negativos da reestruturacdo produtiva nas organizacgoes
estdo presentes ndo apenas na literatura cientifica, mas também em nosso cotidiano e séo
expostos pela midia. Nos noticiarios, por exemplo, ndo é rara a discussdo sobre os
problemas existentes no Poder Judicidrio, como a morosidade e as deficiéncias na
aplicacdo da Justica (Sadek & Arantes, 1994). Os cidadaos-usuarios, cientes de seus
direitos, demonstram insatisfacdo com a lentiddo dos processos judiciais e com a baixa
eficacia das decisbes. Esse fato pode ser ilustrado pela noticia veiculada pelo CNJ,

segundo a qual a morosidade na Justica foi a principal queixa dos cidaddos que utilizaram
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a ouvidoria do CNJ no més de dezembro de 2009 (Conselho Nacional de Justiga, n.d.).
Segundo Cintra Jr. (2004), as causas dessa lentiddo sdo multiplas, e comegam no ensino
juridico formalista e desatualizado, prosseguem na tradicdo discursiva dos bacharéis, e
culminam na burocratizacdo excessiva decorrente dos procedimentos legais e da pratica
judiciéria.

Para Cintra Jr. (2004), em funcdo da morosidade, é esperado que os cidaddos
estejam insatisfeitos com a Justica brasileira. A lentiddo significa denegacdo da Justica,
pois as pessoas dependem das decisGes judiciais para solucionar seus litigios e dar
prosseguimento as suas vidas. Assim, a sociedade brasileira clama por uma eficaz
prestacdo jurisdicional, e a pressdo social sobre os 6rgdos e sobre os trabalhadores do
Judiciario € intensa. Entretanto, sabe-se que a resisténcia dos trabalhadores ¢ finita, e a
pressdo e a sobrecarga excessivas nao estdo relacionadas ao aumento da produtividade,
como demonstra a pesquisa conduzida por Campos (2008). No referido estudo, a autora
investigou o efeito da pressdo de tempo na atividade de tradugéo de textos do aleméo para
0 portugués por profissionais novatos. Constatou-se que a pressao de tempo teve efeito
negativo no processo de traducdo, afetando o fluxo de informacdo do texto e,
consequentemente, a qualidade do trabalho. Putkonen (2009) também estudou os efeitos da
pressdo de tempo, mas o seu foco foi o trabalho de design. Verificou-se que, a curto prazo,
a pressdo teve um efeito positivo na produtividade. Entretanto, a longo prazo o efeito foi
negativo em funcdo da fadiga mental, que impactou negativamente na qualidade do

trabalho e na produtividade.

Além de ndo favorecer o aumento da produtividade, 0 excesso de pressdo e
sobrecarga pode contribuir para o adoecimento do trabalhador, comprometendo o

desempenho e o alcance da missdo organizacional. Nesse sentido, Carvalho e Moraes
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(2011) conduziram um estudo por meio do qual investigaram as novas formas de
organizagdo do trabalho e sua relacdo com o adoecimento no trabalho com base na
Psicodinamica do Trabalho. As autoras concluiram que a sobrecarga decorrente da
intensificacdo do trabalho conduziu ao agravamento do sofrimento e contribuiu para o

processo de adoecimento dos trabalhadores.

Desse modo, 0 aumento da produtividade ndo estd vinculado ao excesso de pressdo
e cobrancas. Contrariamente, o incremento da produtividade é favorecido nos contextos de
trabalho em que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é presente, como demonstraram
Lima, Santos Jr. e Xavier (2011). Estes autores analisaram a influéncia da QVT no
indicador de produtividade individual dos operadores de caixa em uma praca de pedagio
com base nos oito critérios de QVT de Walton. O indicador de qualidade adotado foram os
erros cometidos, expressos nos descontos referentes a quantia que faltava para o
fechamento do caixa de cada trabalhador. Os autores verificaram que trés categorias de
QVT estéo relacionadas com o indicador de produtividade estudado, sendo elas: condig¢des
de trabalho, trabalho e espaco total de vida, e relevancia social do trabalho.

No contexto de trabalho do Poder Judiciério, a forte cobranca por eficiéncia e
eficAcia nos processos, a intensificagdo do trabalho e a falta de autonomia dos
trabalhadores estdo presentes em alguns 6rgdos (Andrade, 2011; Tavares, 2003), elementos
que apontam a presenca de indicadores negativos que podem comprometer a saude dos
trabalhadores, a produtividade e o alcance da missdo organizacional. Diante desse cenario
de intensificacdo do trabalho e de presséo social, a QVT no contexto do Poder Judiciario é
uma questdo preocupante, que deve ser investigada na perspectiva de compreender o

trabalho para transforméa-lo (Guérin, Laville, Daniellou, Duraffoug & Kerguelen, 2001).
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Assim,

esta pesquisa tem como objetivo geral caracterizar a QVT de um érgdo do Poder

Judiciario com base na percepgdo de seus trabalhadores. Os objetivos especificos sao:

a)

b)

d)

Caracterizar o contexto de trabalho do 6rgédo;

Descrever como os trabalhadores avaliam as condicdes, a organizagéo e as relagfes
socioprofissionais de trabalho, bem como o reconhecimento e crescimento pessoal,
e o elo trabalho-vida social;

Identificar a concepcéo de QVT dos trabalhadores e

Mapear as fontes de bem-estar e de mal-estar no trabalho.

Assim, em consonancia com 0s objetivos propostos, foram definidas as seguintes

questdes norteadoras:

a)
b)
c)
d)

social,

Como se caracteriza o contexto de trabalho do érgdo?

Como os trabalhadores avaliam os fatores estruturantes de QVT?

Como o coletivo de trabalhadores define QVT?

Considerando o contexto do 6rgdo, quais sao:

v As principais fontes de bem-estar no trabalho?

v As principais fontes de mal-estar no trabalho?

A realizacdo do presente trabalho justifica-se sob trés perspectivas. No aspecto

diante da importante funcdo institucional do Poder Judiciario e da insatisfacdo dos

cidadaos-usuarios com a morosidade na Justica, dirigentes de diversos orgaos do Poder

Judiciario firmaram a Carta do Judiciario (Conselho Nacional de Justica, 2008), que

estabeleceu mudancas visando ao aperfeicoamento da instituicdo e a efetividade da

prestacao jurisdicional. Esse cenario de transformacdes pode trazer novos desafios para o

contexto de trabalho do Poder Judicidrio que devem ser investigados e enfrentados,

buscando garantir o exercicio da cidadania, a satisfacdo dos cidadaos-usuarios, o bem-estar
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dos trabalhadores, a eficiéncia e a eficacia dos servigos prestados. Do ponto de vista
organizacional, os possiveis efeitos da modernizacdo do Poder Judiciario sobre os
trabalhadores corroboram a necessidade de investigar as fontes de bem-estar e mal-estar
que emergem nesse contexto e as causas mais profundas que comprometem a QVT. Do
ponto de vista académico, a caracterizacdo da QVT no 6rgdo e a identificacdo das fontes de
bem-estar e mal-estar no trabalho podem contribuir para aprimorar a compreensao do
contexto de trabalho do Poder Judiciario.

Para atender aos objetivos propostos, este trabalho estd assim estruturado: no
primeiro capitulo, é apresentado o quadro teérico de referéncia, que possibilita a
compreensdo do tema e fundamenta a discussao dos resultados. Além da descricdo da atual
conjuntura do Poder Judiciario brasileiro e da apresentacdo de estudos sobre os impactos
desse ambiente de trabalho sobre os trabalhadores, sdo abordados os principais conceitos
das dimensbes QVT, Bem-estar e Mal-estar no Trabalho. No segundo capitulo, apresenta-
se a abordagem metodoldgica, incluindo sua caracterizacdo, 0s participantes, o instrumento
de pesquisa, os procedimentos e o tratamento dos resultados. O terceiro capitulo, por sua
vez, apresenta a caracterizacdo do campo de pesquisa, 0s resultados quantitativos e
qualitativos do estudo e a sua discussdo, de modo a articular os tais resultados com a
literatura cientifica. Por fim, sdo apresentadas as conclusdes do estudo, apontando suas

contribuicdes e seus limites, além da proposta de agenda de pesquisa.
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1. Quadro Teorico de Referéncia

Neste capitulo, apresenta-se o quadro tedrico de referéncia da pesquisa. S&o abordados
0s seguintes topicos:

v Descricdo do Poder Judiciario brasileiro, do qual faz parte o 6rgdo no qual foi
realizado o estudo;

v Apresentacdo de estudos sobre os impactos do contexto de trabalho do Poder
Judiciario sobre os trabalhadores;

v" Fundamentacdo tedrica da QVT, envolvendo a sua evolucdo histéria e 0s seus
principais modelos;

v Fundamentacdo tedrica dos conceitos de Bem-estar e Mal-estar no Trabalho;

v Apresentacdo da EAA_QVT, modelo tedrico-metodolégico adotado na presente

pesquisa.

1.1 O Poder Judiciario

A Constituicao da Republica Federativa do Brasil (Brasil, 1988) é a lei fundamental
e suprema do pais, situando-se no topo do ordenamento juridico. Entre outros aspectos, a
Constituicdo trata da organizacdo dos poderes, visando, principalmente, evitar o arbitrio e
0 desrespeito aos direitos fundamentais do homem. Os poderes legislativo, executivo e
judiciario sdo independentes e harmdnicos entre si, e a reparticdo das funcdes estatais entre
eles também esta prevista na Constituicdo (Moraes, 2008).

O Poder Judiciario tem por objetivo preservar os principios da legalidade e da
igualdade, harmonizando as relacdes sociais e exercendo o controle social para garantir o
respeito as leis (Moraes, 2008). Pelo sistema constitucional brasileiro, cabe ao Judiciario o
controle jurisdicional do executivo, do legislativo e do ministério publico, sempre falando

por Gltimo (Costa e Alves, 2005).
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Os orgdos do Poder Judiciario estéo previstos na Constituicdo. S&o eles: o Supremo
Tribunal Federal, o Conselho Nacional de Justica, o Superior Tribunal de Justica, os
Tribunais Regionais Federais e Juizes Federais, os Tribunais e Juizes do Trabalho, os
Tribunais e Juizes Eleitorais, os Tribunais e Juizes Militares, e os Tribunais e Juizes dos
Estados e do Distrito Federal e Territérios (Moraes, 2008). O Poder Judiciario brasileiro
ndo é um oOrgao unificado, mas um complexo de 6rgdos autbnomos cuja estrutura é

apresentada na Figura 1.

Supremo

Tribunal
Federal

Superior Tribunal Tribunal Superior
Tribunal de Superior do Superior Tribunal
Justica _ Trabalho | | Eleitoral | Militar
s 1 ™ r 1 ™ r I ™ r I a
. Tribunal Tribunal Tribunal
Tribunal de . . .
Justica Regional Regional do Reg.lonal
L y Federal Trabalho Eleitoral
| | I I
Juizes de Juizes Juizes do Juizes Juizes
Direito Federais Trabalho Eleitorais Militares

Figura 1. Estrutura do Poder Judiciario. Fonte: Adaptado de Costa e Alves (2005)

O Conselho Nacional de Justica (CNJ), apesar de também integrar o Poder
Judiciario, ndo foi inserido na Figura 1 por nao dispor de competéncia jurisdicional. Em
linhas gerais, 0 CNJ tem por atribuicdes elaborar o planejamento estratégico do Poder
Judiciario; propor politicas judiciarias; possibilitar a modernizacdo tecnologica do

Judiciario; ampliar a pacificacdo, a responsabilidade social e 0 acesso a Justica; e garantir
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efetivo respeito as liberdades publicas e execuc¢des penais (Conselho Nacional de Justica,
2012).

Sob o argumento de solucionar a lentiddo dos processos judiciais, aumentar a
eficacia de suas decisdes e diminuir a disparidade existente entre a estrutura do Judiciario e
0S avancos sociais, a Camara dos Deputados e o Senado Federal promulgaram a Emenda
Constitucional n° 45, de oito de dezembro de 2004, que impulsionou a reforma e a
modernizacdo do Poder Judiciério brasileiro. Entre as novidades trazidas pela citada
Emenda, destaca-se a garantia da razoavel duracdo do processo e dos meios que garantam
a celeridade de sua tramitacdo. Desse modo, considerando-se que a Justica que tarda é
falha, passou-se a buscar maior agilidade na prestagéo jurisdicional (Brasil, 2004).

O CNJ, por meio da Resolugcdo n® 70, de 18 de margo de 2009, instituiu o
planejamento estratégico do Poder Judiciario, visando implementar um sistema integrado
de diretrizes voltadas para o aperfeicoamento e a modernizacdo dos servicos judiciais. O
planejamento estratégico é composto por missdo, visdo, atributos de valor do Judiciario
para a sociedade e quinze objetivos estratégicos, distribuidos em oito temas. Este
documento tem abrangéncia minima de cinco anos, e 0 acompanhamento das metas fixadas
se da por meio de reunides trimestrais de analise da estratégia, promovidas pelos tribunais.
Os indicadores de resultados, metas, projetos e acdes desdobradas com base no
planejamento estratégico sdo coordenados pelo CNJ (Conselho Nacional de Justica, 2009).

A missdo do Poder Judiciario é realizar Justica, fortalecendo o Estado democratico
e fomentando a construcdo de uma sociedade livre, justa e solidaria por meio da efetiva
prestacdo jurisdicional. Sua visdo é ser reconhecido pela sociedade como instrumento
efetivo de Justica, equidade e paz social. Assim, buscam-se credibilidade e reconhecimento
como um poder célere, acessivel, responsavel, imparcial, efetivo e justo, que busca o ideal

democratico e promove a paz social, garantindo o exercicio pleno dos direitos de
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cidadania. Finalizando o credo, os valores do Judiciario sdo: celeridade, modernidade,
acessibilidade, transparéncia, responsabilidade social e ambiental, imparcialidade, ética e
probidade. A Tabela 1 apresenta 0s objetivos estratégicos do Poder Judiciario (Conselho

Nacional de Justica, 2009).

Tabela 1

Objetivos estratégicos do Poder Judiciério.

Tema Objetivo Estratégico

. ] 1. Garantir a agilidade nos tramites judiciais e administrativos
Eficiéncia operacional

2. Buscar a exceléncia na gestdo de custos operacionais

Aceso ao sistema de | 3- Facilitar o acesso a Justica

Justica 4. Promover a efetividade no cumprimento das decises judiciais

Responsabilidade

- 5. Promover a cidadania
social

] 6. Garantir o alinhamento estratégico em todas as unidades do judiciério.
Alinhamento e _ _ — _ i —
integracio 7. Fomentar a interacdo e a troca de experiéncias entre tribunais (nacionais e

internacionais)

8. Fortalecer e harmonizar as relagdes entre os poderes, setores e instituicdes.

Atuacdo institucional | 9. Disseminar valores éticos e morais por meio de atuacéo institucional efetiva

10. Aprimorar a comunicag¢do com o publico externo

11. Desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes dos magistrados e

} servidores.
Gestdo de pessoas

12. Motivar a comprometer magistrados e servidores com a execu¢do da

estratégia
13. Garantir a infraestrutura apropriada as atividades administrativas e
Infraestrutura T
judiciais.
. 14. Garantir a disponibilidade de sistemas essenciais de tecnologia da

Tecnologia : x

informacéo.

15. Assegurar recursos or¢camentarios necessarios para a execucao dos
Orgamento

objetivos da estratégia.

Fonte: Adaptado de Conselho Nacional de Justica (2009)

Anualmente, o CNJ coordena a realizacdo dos encontros nacionais do Poder
Judiciario, conforme determinado pela Resolucdo n® 70, de 18 de marco de 2009. Esses
encontros tém por objetivos avaliar a estratégia nacional e divulgar o desempenho dos

tribunais no cumprimento das acdes, projetos e metas nacionais do ano anterior, além de
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definir os novos projetos e acdes prioritarias (Conselho Nacional de Justica, 2009). Em
novembro de 2011, foi realizado o V Encontro Nacional do Poder Judiciario que
estabeleceu as metas para 2012, apresentadas a seguir (Conselho Nacional de Justica,

2011):

1. Julgar quantidade maior de processos do conhecimento do que os distribuidos em
2012;

2. Julgar, até 31/12/2012, pelo menos:

80% dos processos distribuidos em 2007, no Superior Tribunal de Justica;

(@]

o 70% dos processos distribuidos em 2009, na Justica Militar da Unido;

o 50% dos processos distribuidos em 2007, na Justica Federal;

o 50% dos processos distribuidos de 2007 a 2009, nos Juizados Especiais;
Federais e Turmas Recursais Federais;

o 80% dos processos distribuidos em 2008, na Justica do Trabalho;

o 90% dos processos distribuidos de 2008 a 2009, na Justica Eleitoral;

o 90% dos processos distribuidos de 2008 a 2010, na Justica Militar dos
Estados;

o 90% dos processos distribuidos em 2007, nas Turmas Recursais Estaduais e

no segundo grau da Justica Estadual.

3. Disponibilizar para consulta publica na internet, o andamento atualizado e
conteudo das decisfes de todos os processos, respeitando o segredo de Justica.
4. Constituir nucleo de cooperacdo judiciaria e instituir a figura do juiz de

cooperacao.
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5. Implantar sistema eletrénico para consulta a tabela de custas e emissdo de guia de

recolhimento.

Visando oferecer efetiva e agil prestacdo jurisdicional, o processo de modernizagédo
do Judiciario envolveu inovacdes tecnoldgicas e mudangas na organizacdo do trabalho,
impactando na salde e no bem-estar dos trabalhadores. Para conhecer o contexto de
trabalho do Poder Judiciario e os efeitos da sua modernizacdo sobre os trabalhadores,
foram levantados alguns estudos que permitem melhor compreender o cenario em que foi
realizada a presente pesquisa.

Tavares (2003) analisou a representacdo social do sofrimento no trabalho em um
grupo de servidores de um tribunal judiciario federal. Adotando a teoria das representacdes
sociais de Jodelet (1984 como citado em Tavares, 2003, p. 21), a autora realizou
entrevistas semiestruturadas. Com base nos resultados do estudo exploratério, a
representacdo social do sofrimento no trabalho foi organizada em 3 agrupamentos de
sentido: (1) elementos constitutivos (injustica no ambiente de trabalho, volume cumulativo
de trabalho, ndo reconhecimento pelo trabalho, falta de autonomia, estagnacao profissional
e opressdao por parte de superiores); (2) elementos moderadores (critérios explicitos de
concessdo de gratificacGes, relacdes sociais positivas no ambiente de trabalho, aprendizado
no trabalho, gerenciamento adequado do volume de trabalho por parte de dirigentes e
estratégias de enfrentamento) e (3) expressbes do sofrimento (medo, sentimento de
autodesvalorizacdo, desesperanca e desalento, contaminacdo do pensamento e do sono por
conteddos do trabalho, adoecimentos somato-psicolégicos).

Ramminger (2006) investigou a satisfacdo dos servidores do departamento de
recursos humanos de um Tribunal de Justica gaicho, com o intuito de analisar a QVT

naquele departamento. O instrumento de coleta de dados desse estudo quantitativo e
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exploratorio contemplou os seguintes fatores: condi¢cdes de trabalho, satde/beneficios,
motivacdo e moral, compensacdes, participacdo, comunicacdo, imagem da organizacao,
relacdo subordinado/chefe e organizacdo do trabalho. Os resultados indicam que o0s
servidores, de modo geral, estdo de regularmente satisfeitos a satisfeitos com os fatores
relacionados a QVT.

Ferro (2008) estudou a motivacdo dos servidores da Justica Federal em Fortaleza
com base nos fatores higiénicos e motivacionais de Herzberg (n.d. como citado em Ferro,
2008, p. 30). Verificou-se que, de modo geral, o nivel de insatisfacdo dos servidores é
baixo, e o de satisfacdo é alto.

Por meio de uma pesquisa qualitativa fundamentada na Psicodindmica do Trabalho,
Wirth (2008) investigou as vivéncias de prazer e sofrimento em um grupo de gestores de
um orgdo do Poder Judiciario Federal. Os gerentes apontaram como fatores de prazer no
trabalho: realizar; ver as coisas acontecerem; ver a satisfagdo alheia; lidar com pessoas; ter
um bom ambiente de trabalho; ter boas relacGes; ver a cooperacao entre as pessoas e obter
sua confianga, seu afeto, seu reconhecimento e sua aprovacgdo. Os fatores de sofrimento no
trabalho, por sua vez, foram: o engessamento da organizacdo de trabalho; o estresse
atrelado a pressdo e aos momentos dificeis; a percepcdo de relacbes pessoais nas
indicagOes dos gerentes e a dificuldade de lidar com a diversidade de pessoas.

Brasil (2009) realizou uma pesquisa qualitativa de carater exploratorio, por meio da
qual analisou as vivéncias de prazer e sofrimento nas relacfes de trabalho entre servidores
do quadro e terceirizados em um 6rgdo do Judiciario Federal. Os resultados desse estudo,
fundamentado na Psicopatologia do Trabalho e na Psicodinamica do Trabalho,
demonstram que as relagdes do tipo “apadrinhamento” geram situacfes de desconforto e

confronto entre os trabalhadores. Além disso, ficou evidente que no 6rgao pesquisado
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prioriza-se a quantidade de julgados em detrimento da qualidade, fato que ameaca o
exercicio da cidadania pelos jurisdicionados.

Moura (2009) investigou as mudancas estruturais e administrativas implantadas na
coordenadoria de taquigrafia de um 6rgao do Poder Judiciario Federal e as vivéncias de
prazer e sofrimento decorrentes desse processo. Por meio de um estudo qualitativo baseado
na Psicodindmica do Trabalho, verificou-se que o prazer no trabalho esta relacionado a
possibilidade de realizacdo material e profissional e a estabilidade oferecida pelo setor
publico, além do orgulho por atuar em uma instituicdo que goza de boa reputacdo perante a
sociedade. O sofrimento no trabalho, por sua vez, esta relacionado a organizagdo do
trabalho e a forma como foram implementadas as mudancas. Verificou-se, ainda, que esse
contexto de trabalho é marcado pela rigidez hierarquica, pela sobrecarga de trabalho, pela
inflexibilidade quanto ao horério, pelo alto nivel de exigéncia de produtividade, pelas
condigdes de trabalho inadequadas e pela exclusdo dos trabalhadores do processo
decisorio.

Lima (2009) pesquisou 0 absenteismo em um 0rgdo do Poder Judiciario cearense
por meio de levantamento e andlise de dados sobre servidores e terceirizados que se
ausentaram do trabalho por licenca médica em 2006 e em 2007. Verificou-se que, no ano
de 2007, em relacdo a 2006, houve aumento do tempo médio e da quantidade de
afastamentos.

Jorge (2009), por meio de um estudo quanti-qualitativo, baseado no modelo de
Walton (1973 como citado em Jorge, 2009, p. 30), investigou a percepc¢do dos servidores
publicos da Subsecdo Judiciaria Federal de Campinas sobre a QVT. Verificou-se que a
percepcdo dos servidores sobre a QVT, de forma geral, é positiva. No entanto, a autora
destaca que medidas de aprimoramento de gestdo de pessoas sdo necessarias, como, por

exemplo, repensar 0os métodos de trabalho e propor solugdes para racionaliza-lo; propiciar
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maior autonomia para execucdo das tarefas; oferecer oportunidade de acesso as funcGes
comissionadas e ampliar a participacdo dos trabalhadores nas decisdes relativas as tarefas
desempenhadas.

Campiglia e Moritz (2012) avaliaram a QVT em um 6rgdo do Poder Judiciario
catarinense e identificaram o grau de satisfacdo dos servidores com o trabalho, também
com base no modelo de Walton (1973 como citado em Campiglia e Moritz, 2012, p. 89).
Verificou-se que a integracdo social na empresa foi o critério mais citado pelos
trabalhadores quando questionados sobre seu entendimento pessoal de QVT, seguido por
condigdes de trabalho e desenvolvimento das capacidades.

Andrade (2011) investigou como os trabalhadores de um 6rgéo do Poder Judiciario
avaliam os fatores estruturantes ou desestruturantes de QVT, adotando como abordagem
tedrico-metodologica a Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no
Trabalho (EAA_QVT). Os resultados apontaram que os fatores percebidos como
estruturantes de QVT também podem ser desestruturantes, gerando mal-estar no trabalho.
Constatou-se que a maior parte dos trabalhadores percebe a QVT de modo positivo, sendo
que os fatores mais bem avaliados foram condi¢des de trabalho, relagdes socioprofissionais
de trabalho e o elo trabalho-vida social. Os fatores organizacdo do trabalho, e
reconhecimento e crescimento pessoal, por sua vez, estdo em estado de alerta, constituindo
desafios a serem enfrentados pelo 6rgdo no campo da QVT.

Com base no exposto, constata-se que o Poder Judiciario desempenha papel
fundamental para a sociedade na medida em que proporciona Justica, equidade, paz social
e garantia do pleno exercicio dos direitos de cidadania. Para possibilitar maior celeridade,
acessibilidade e transparéncia na prestacdo dos servigos, optou-se por modernizar 0
Judiciario, implantando o processo virtual. O planejamento estratégico e todas as agdes

desdobradas a partir dele sédo voltados principalmente para a eficiéncia da prestacéo
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jurisdicional, o que é louvavel, tendo em vista que disso depende a realizagdo da Justica e a
garantia dos direitos dos cidaddos. Entretanto, observa-se que pouca referéncia se faz
aqueles que de fato fazem a Justica acontecer, ou seja, aos trabalhadores que atuam no
Poder Judiciario. Desse modo, percebe-se que a QVT ndo esta presente no planejamento

estratégico do Poder Judiciario.

Ressalta-se que a virtualizacdo do processo e a busca pelo cumprimento das metas
de julgamento geraram mudancas significativas no contexto de producao, impondo novas
exigéncias aos trabalhadores. Tais exigéncias podem ser ilustradas pelos estudos de
Andrade (2011), Brasil (2009), Jorge (2009), Moura (2009) e Tavares (2003), que apontam
que os trabalhadores do Poder Judiciario sdo submetidos a volume cumulativo e a
sobrecarga de trabalho, a alto nivel de exigéncia de produtividade, a falta de autonomia e a
priorizacdo da quantidade de julgados em detrimento da qualidade, comprometendo a
organizacdo do trabalho. O campo da presente pesquisa, assim como o0s demais 6rgaos do
Poder Judiciario, foi e ainda é afetado por esse novo cenario de modernizacao,
virtualizacdo de processos e determinacdo de metas, fazendo-se necessario investigar o0s
impactos dessas mudancas na QVT e as fontes de bem-estar e mal-estar no trabalho que

emergem nessa conjuntura.

1.2 Qualidade de Vida no Trabalho
A avaliacdo do estado da arte de um tema pressupfe contemplar o que ja foi
produzido com o intuito de compreender sua trajetoria, suas contribuicdes e seus limites.
Nesse sentido, Sampaio (2012) realizou um levantamento bibliogréafico de pesquisas sobre
QVT no Brasil, caracterizado como assistematico e ndo exaustivo. Constatou-se que ha
uma polariza¢do em autores que propuseram modelos no exterior hd 30 anos ou mais e que

0s novos modelos e instrumentos brasileiros possuem pouca sustentacdo empirica.
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Verificaram-se também o predominio de estudos apenas descritivos, que ndo geram
mudangas na realidade das organizacgdes participantes; a confuséo entre os conceitos de
qualidade de vida no trabalho, qualidade de vida, e qualidade total; e a escassez de
pesquisas sobre QVT que articulem trabalho e saude.

A revisdo de literatura realizada por Medeiros e Ferreira (2011) apontou que a
producdo de conhecimentos sobre QVT, que pode ser considerada dispersa e com indcua
sistematizacdo, encontra-se em um estagio intermediadrio de consolidagdo. Os autores
identificaram o predominio do enfoque assistencialista, apesar do aumento de estudos com
foco preventivo, e o crescimento continuo da producdo, de modo que o cenario €
considerado promissor.

O crescimento da producdo cientifica sobre QVT observado pelos autores
supracitados justifica-se, pois esse tema tem sido largamente difundido e discutido na
sociedade contemporanea. O interesse social por QVT pode ser demonstrado
empiricamente por uma pesquisa que envolveu o motor de busca Google, em novembro de
2011. Nessa investigacdo, Mario César Ferreira (2012) utilizou a palavra-chave “qualidade
de vida no trabalho” para realizar uma pesquisa no Google e encontrou mais de meio
bilhao de links relacionados ao assunto, distribuidos nos seguintes idiomas:

v" Inglés: 461 milhdes

v' Espanhol: 24,5 milhdes
v’ Italiano: 16,5 milhdes
v Portugués: 14 milhdes
v Francés: 7,57 milhdes

A grande atencédo dispensada a QVT deve-se principalmente as mudancas que tém
ocorrido no mundo do trabalho e aos indicadores econdmicos e sociais criticos resultantes

desse cenério, que corroboram o desafio de compatibilizar o bem-estar dos trabalhadores e
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a satisfacdo de cidaddos-usuérios e clientes com a eficiéncia e a eficacia nos contextos de
producdo de mercadorias e servigcos (Lacaz, 2000). Limongi-Franca (2011) atribui a atual
preocupacdo com a QVT a nova realidade social, marcada por aumento da expectativa de
vida, maior tempo dedicado pelos trabalhadores as atividades produtivas, maior
consciéncia do direito a salde e discussdes sobre responsabilidade social corporativa, entre
outros fatores.

Embora a QVT seja amplamente propagada nas organiza¢Ges, na midia e na
literatura cientifica, hd uma imprecisdo conceitual, pois o termo abriga diferentes sentidos,
perspectivas, interesses, personagens e praticas, englobando desde atos legislativos que
protegem o trabalhador até o atendimento as necessidades e aspiragdes humanas
(Fernandes, 1996; Lacaz, 2000). Limongi-Franca (2011) avalia que as defini¢cbes de QVT,
em amplitude, estendem-se de cuidados médicos estabelecidos pela legislacdo e saude até a
motivacao, passando pela discussdo sobre condicGes de vida e bem-estar das pessoas, dos
grupos ou das comunidades. Essa dificuldade de conceituacdo é reforcada pelo fato de as
abordagens de QVT serem dindmicas e variarem conforme os valores culturais
predominantes em cada época, 0s contextos sociopoliticos-econémicos prevalecentes e as
experiéncias prévias de cada pesquisador (Sant’Anna, Kilimnik & Moraes, 2011). Destaca-
se ainda que, por ser um campo multidisciplinar, a QVT recebe contribui¢cdes de varias
areas do conhecimento, tais como Psicologia, Enfermagem, Economia, Sociologia, Direito,

Engenharia, Administracdo e Economia (Albuguerque e Limongi-Franca, 1998).

A imprecisdo conceitual do termo QVT pode levar a crer que essa € uma discussdo
nova. Entretanto, sabe-se que a preocupagdo com a QVT ndo € recente. Desde o0s
primdrdios da civilizagdo, o ser humano tem buscado formas de minimizar os desgastes

decorrentes do trabalho e torna-lo mais prazeroso, como demonstram a Histéria e a
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Paleontologia. Porém, as condi¢cdes de trabalho somente passaram a ser estudadas
cientificamente nos séculos XVIII e XIX, com a Revolucdo Industrial e a sistematizacdo
dos métodos de producdo (Sant’Anna, Kilimnik & Moraes, 2011). Desde entdo, muitos
estudos sobre QVT foram conduzidos, dando origem a diversas abordagens. Algumas
delas sdo apresentadas no topico a seguir, acompanhadas pela evolucdo historica das

investigacdes sobre o0 tema.

1.2.1 QVT: Evolucéo Histdrica e Principais Abordagens

Se ainda hoje ndo ha consenso sobre o conceito de QVT, torna-se delicada a missao
de esbocar um histérico das investigacGes relacionadas ao tema, pois 0 marco dos
acontecimentos, assim como seu referido conceito, parecem imprecisos. Pode-se dizer que
0s primeiros estudos relacionados & QVT foram realizados na década de 1950, na
Inglaterra, por meio das pesquisas desenvolvidas no Tavistock Institute por Eric Trist e
colaboradores. Estes pesquisadores desenvolveram uma abordagem sociotécnica com base
em investigacdes sobre a relacdo entre individuo, trabalho e organizacdo, e a analise e
reestruturacdo da tarefa com vistas a satisfacdo do trabalhador (Fernandes, 1996).

Nas décadas de 1950 e 1960, com o aumento das preocupacdes com os direitos
civis e a responsabilidade social das empresas, 0 movimento de pesquisas sobre QVT teve
uma rapida ascensdo no meio académico, principalmente nos Estados Unidos.
Historicamente, esse periodo coincide com as primeiras inovagfes tecnoldgicas nas
fabricas japonesas, visando agregar qualidade aos seus produtos, que ndo tinham boa
aceitacdo no mercado externo, e reconstruir a economia destruida pela Segunda Guerra
Mundial. Assim, pressionados pelo aumento da conscientizacdo dos trabalhadores, pelo

incremento do escopo das responsabilidades sociais, pela competitividade nos mercados
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internacionais e pela divulgagdo das técnicas gerenciais dos programas de produtividade
japoneses, 0s gestores e 0s cientistas organizacionais se viram compelidos a pesquisar
melhores formas de organizacdo e gerenciamento do trabalho (Sant’Anna, Kilimnik &
Moraes, 2011).

Na década de 1970, houve um esvaziamento dos investimentos na area da QVT em
funcdo da recessao, marcada pela crise energética do petroleo, pelo aumento dos custos e
das taxas de juros; pela radicalizagdo dos movimentos sindicais; pelo descompasso entre
valorizacdo do capital e 0 aumento da produtividade; e pela reducdo de investimentos, o
que causou impacto nas taxas de emprego e renda (Ferreira, Alves & Tostes, 2009). Assim,
instaurou-se 0 processo de reestruturacdo produtiva, caracterizada por inovagOes
tecnologicas, flexibilizagdo da producéo e do trabalho e mudancas legais voltadas para as
relacdes de trabalho e do processo de producdo. Essas transformacGes delinearam e vém
delineando o “novo” perfil do mundo do trabalho, cujas caracteristicas sdo: a
interdependéncia dos mercados; a reducgéo do ciclo de vida dos produtos; a mundializacéo
da producdo, da distribuicdo e da comercializacdo; as redes globais de comunicacdo e
informacdo; o crescente conhecimento agregado na producdo; o enxugamento das
corporagdes; e 0 incremento da terceirizagdo de servicos e do trabalho autbnomo. Diante
desse cenario, 0s gestores concentraram todos os esfor¢os na sobrevivéncia das empresas,
colocando os interesses dos trabalhadores em plano secundario (Antunes & Alves, 2004;
Ferreira, 2008; Rodrigues, 2011).

Até o inicio da década de 1980, estudos e grupos de pesquisadores se destacaram
no panorama internacional do movimento de QVT. Walton (1973 como citado em
Rodrigues, 2011, p. 81), um dos autores mais citados na literatura, prop6s o equilibrio

entre trabalho e vida, destacando o papel social da organizacao e a importancia de conjugar
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produtividade com QVT. Ele identificou oito fatores responsaveis pela QVT, apresentados

na Tabela 2 com seus respectivos indicadores.

Tabela 2
Modelo de QVT de Walton.
Fator Indicador de QVT
e Equidade interna e externa
e Justica na compensacao
- e Partilha dos ganhos de produtividade
Compensacao justa e adequada . ! L
e Proporcionalidade entre salarios
e  Treinamentos oferecidos
e  Grau de responsabilidade no Trabalho
e Jornada de trabalho razoavel
Condigdes de seguranga e e  Ambiente fisico seguro e saudavel
salde no trabalho e Reducfo/ inexisténcias de danos fisicos e psicoldgicos

Autonomia

Significado da tarefa

Identidade da tarefa

Variedade da habilidade

Retroinformacéo

Informagdes sobre o processo total do trabalho
Possibilidade de crescimento na carreira
Seguranca no emprego

Oportunidades de uso e
desenvolvimento de
capacidades

Oportunidade de crescimento e
seguranca

e Harmonia no local de trabalho

e Qualidade das relagdes interpessoais

e Desenvolvimento de senso de unidade e de comunidade no
trabalho

Integracdo social na empresa

e Respeito as leis e direitos trabalhistas (carater legal)
Constitucionalismo e Respeito a privacidade pessoal (carater social)
e lgualdade de tratamento (carater social)

Trabalho e espaco total de vida e Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

e Imagem da empresa diante da comunidade
Relevéncia social do trabalho e Responsabilidade social da organizacéo (empregados,
sociedade e servigos).

Fonte: Walton (1973 como citado em Rodrigues, 2011, p.81).

Hackman e Oldham (1975 como citado em Vieira, 1996, p. 41) analisaram as
caracteristicas da tarefa, consideradas norteadoras da QVT por despertarem nos
trabalhadores, por meio da percepcdo, estados psicolégicos criticos que geram
consequéncias para o trabalhador e para a organizacdo. Partindo do pressuposto de que as

pessoas satisfazem suas necessidades por meio de suas experiéncias na organizacgao, 0s
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autores propuseram um modelo de QVT que se apoia em caracteristicas objetivas do

trabalho (Tabela 3).

Tabela 3

Caracteristicas da tarefa de Hackman e Oldham

Caracteristica da Tarefa Descricao
Variabilidade da habilidade Uso de diferentes habilidades pelo trabalhador ao desenvolver suas
atividades.
Identidade com a tarefa Possibilidade de realizar a tarefa completa e visualizar seu resultado,

desenvolvendo identidade com este.

Significado da tarefa Grau em que o trabalho impacta na vida do individuo, dentro e fora do
ambiente organizacional.

Autonomia Grau de liberdade e independéncia que o trabalhador tem para definir
os procedimentos adotados na execucdo de suas tarefas.

Feedback Extensdo em que a organizacdo disponibiliza informagdes ao
trabalhador sobre a eficécia e o resultado do seu desempenho.

Fonte: Hackman e Oldham (1975, como citado em Ferreira, Souza e Silva, 2012, p. 86)

Westley (1979 como citado em Ferreira, Souza & Silva, 2012, p.87) considera que
a QVT refere-se aos esforcos empreendidos pela organizacdo na busca por maior
humanizacdo do ambiente de trabalho. Ele propde quatro fatores relacionados a QVT —
econdmico, politico, psicologico e sociologico.

Na visdo de Werther e Davis (1983 como citado em Fernandes, 1996, p. 54), a
QVT refere-se aos esforcos empreendidos pela organizacdo para melhorar a qualidade de
vida, procurando tornar 0s cargos mais produtivos, satisfatorios, interessantes e
desafiadores. Para esses autores, quando se consegue um equilibrio entre os elementos
organizacionais, ambientais e comportamentais e o projeto apropriado do cargo, havera

aumento da produtividade e da satisfacdo dos funcionarios (Tabela 4).
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Tabela 4
Modelo de QVT de Werther e Davis

Elementos Caracteristica
. Abordagem Mecanicista
Organizacionais o Fluxo de Trabalho
o Préticas de trabalho

Habilidade e disponibilidade de empregados

Ambientais . ..
. Expectativas sociais
. Autonomia
Comportamentais * Varlgdade
. Identidade da Tarefa
° Retroinformacao

Fonte: Werther e Davis (1983 como citado em Fernandes, 1996, p. 54)

Para Nadler e Lawler (1983 como citado em Sciarpa, Pires e Neto, 2007, p. 7), a QVT
é um modo de pensamento que envolve individuos, trabalho e organizacdo, com destaque
para a preocupagdo com o impacto do trabalho sobre as pessoas e a participacdo delas na
solugéo de problemas organizacionais e na tomada de decisbes. Nadler e Lawler ndo
apresentaram um modelo, mas propuseram um conjunto de estratégias fundamentais a

promocdo da QVT, apresentadas na Tabela 5.

Tabela 5

Estratégias de QVT de Nadler e Lawler.

Estratégia de QVT Descricao

Resolucéo participativa de | Esforcos empreendidos pela organizagdo para que todos os trabalhadores tenham a
problemas oportunidade de participar do processo de tomada de decisfes que os afetam.

Reestruturacdo do trabalho | Adequagdo do trabalho as necessidades individuais e sociais do trabalhador.

Emprego de diferentes métodos para recompensar 0s empregados, promovendo um

Sistemas de recompensa . o .
clima organizacional favoravel.

Melhoria do ambiente de | Aspectos fisicos do contexto de trabalho, envolvendo mudancas na jornada de
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trabalho

trabalho, nas condigdes, nas normas e nos demais aspectos relacionados ao
ambiente.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 como citado em Ferreira, Souza e Silva, 2012, p. 88)

Sirgy, Efraty, Siegel e Lee (2001) consideram que os trabalhadores trazem para a

organizacdo um conjunto de necessidades, e vivenciam a QVT quando tais necessidades

sdo satisfeitas por meio do trabalho, incluindo recursos financeiros e nao financeiros.

Foram identificados sete grupos de necessidades, apresentados na Tabela 6.

Tabela 6

Necessidades de QVT segundo Sirgy, Efraty, Siegel e Lee

Necessidade

Descricao

Necessidades de salde e
seguranca

Protecéo contra doencas e acidentes de trabalho, e cuidados com a sadde.

Necessidades econdmicas e
familiares

Pagamento adequado, estabilidade no emprego e disponibilidade de tempo
para atender as demandas familiares.

Necessidades sociais

Interacdes no trabalho e disponibilidade de tempo para o lazer fora dele.

Necessidades de estima

Reconhecimento interno (pela organizagéo) e externo (pela comunidade e
associacdes profissionais).

Necessidades de realizacdo

Realizacdo de atividades que possibilitem o desenvolvimento do potencial
(dimensdo interna) e obter destaque por meio do desenvolvimento
profissional (dimens&o externa).

Necessidades de
conhecimento

Oportunidade de aprender a fazer melhor o trabalho, bem como aprender a
os meios de tornar-se um profissional de destaque na sua area de
especializacéo.

Necessidades estéticas

Possibilidade de atuar criativamente para solucionar os problemas de
trabalho e desenvolver gosto estético.

Fonte: Adaptado de Sirgy et al (2001).

Dolan (2006), embora considere que é dificil definir e avaliar a QVT, observa que

esse termo refere-se a combinacdo de quatro requisitos e percepcdes expressos pelos

trabalhadores, a saber: (1) percepgéo de apoio e cuidados da empresa, (2) necessidade de as
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empresas facilitarem a vida dos empregados, (3) necessidade de realizar desejos pessoais e
(4) necessidade de manter bons relacionamentos pessoais.

Martel e Dupuis (2006), partindo do pressuposto de que ha uma lacuna entre o
que o trabalhador realmente tem e 0 que ele deseja, consideram que a QVT refere-se a uma
condigdo experimentada pelo individuo, num determinado momento, na busca dindmica
por suas metas, de modo que a reducédo da distancia que separa o individuo destes objetivos
reflete sobre a sua qualidade de vida, sobre o desempenho organizacional e sobre a
sociedade. Esses autores desenvolveram um instrumento, denominado Quality of Working
Life Systemic Inventory — QWLSI, que permite medir a diferenca entre a meta do individuo
e seu estado real em 34 dominios da vida no trabalho, o nivel dos objetivos, a prioridade
relativa atribuida a cada um, bem como a dinamica de melhoria ou de deterioracdo do
processo de alcance da meta. O instrumento € constituido por oito fatores, apresentados na
Tabela 7. A evolugdo do movimento de QVT desde 1959, passando pelas diferentes
concepcdes evolutivas, foi analisada por Nadler e Lawler (1983 como citado em

Fernandes, 1996, p. 42), conforme Tabela 8.

No Brasil, as pesquisas sobre QVT comecaram a ser realizadas apenas a partir dos
anos 1980, sob a influéncia dos estudos estrangeiros (Rodrigues, 2011). Na década de
1990, os efeitos da globalizacdo levaram as organizagdes brasileiras a se preocuparem com
a qualidade dos seus produtos, buscando atender aos padrdes de qualidade internacionais
para manterem-se competitivas. Nessa conjuntura, os diversos atores envolvidos
perceberam o quanto é contraditdrio produzir com qualidade, se os principais agentes desse
processo — os trabalhadores — ndo vivenciam QVT. Assim, associados aos programas de

qualidade total, surgiram os programas de QVT como uma proposta para democratizar o
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trabalho e, a0 mesmo tempo, dar suporte ao aumento da lucratividade e a dominacao dos

trabalhadores pelas organizac6es (Taveira, 2009).

Tabela 7

Fatores de QVT de Martel e Dupuis.

Fator

Descricéo

Remuneracédo

Renda (salério, comisséo)
Beneficios indiretos (seguro de férias, licenca médica)
Seguranca de renda (estabilidade do salério)

Plano de Carreira

Oportunidades de promocéo
Transferéncia
Treinamento e desenvolvimento

Horario de Trabalho

Horario de trabalho (influéncia da jornada de trabalho na satde)
Flexibilidade do horério de trabalho
Auséncia por motivos familiares

Atmosfera com colegas
de trabalho

Sentimento de pertenca pela empresa
Competitividade

Relacionamento com colegas de trabalho
Conflito de papéis

Atmosfera com
Superiores

Relacionamento com os superiores

Relacionamento com os subordinados

Relacdo com o empregador

Comentarios e avaliacdo (feedback e avaliacdo sobre o trabalho)
Comunicacgéo

Caracteristicas do meio
fisico

Ambiente de trabalho (ruido, iluminacéo, limpeza, etc.)
Equipamentos e ferramentas no trabalho

Apoio empregado

Substituicdo durante auséncias.

Distribuicéo de tarefas

InstalagGes (creche, acesso a restaurantes, estacionamento)
Relacionamento com o sindicato

Recursos de Assisténcia ao Funcionario

Fatores que influenciam
valorizacao do trabalho

Eficiéncia no trabalho

Tempo para a realizacdo de tarefas

Correspondéncia entre competéncias do trabalhador e o tipo de trabalho que
desenvolve

Autonomia dada para realizar as tarefas

Diversidade tarefa
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e Carga emocional

e Requisitos fisicos para executar tarefas (esforco, postura)
e Participacéo nas decisdes

e Clareza do papel do empregado

Fonte: Adaptado de Quality of life at work (n.d.).

Tabela 8

Evolucéo do conceito de QVT segundo Nadler e Lawler

Concepcdes Evolutivas de QVT Caracteristicas ou Visdo

Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se como
QVT como uma variavel (1959 a 1972) melhorar a QVT para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional;
QVT como uma abordagem (1969 a 1974) mas buscava também melhorias para a organizacao.

Um conjunto de abordagens, métodos e técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais

QVT como um método (1972 a 1975) . .
produtivo e satisfatério.

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relagdes dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos
QVT como um movimento (1975 a 1980) “administracdo participativa” e ‘“democracia industrial”
eram usados para referir-se ao movimento de QVT.

Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas
de qualidade, baixas taxas de produtividade, queixas e

QVT como tudo (1979 a 1982) L
outros problemas organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro,
QVT como nada (futuro) n&o passara de apenas um “modismo”.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 como citado em Fernandes, 1996, p. 42).

Segundo Limongi-Franca (2011), os estudos sobre QVT contemplam abordagens
sistémicas, administracdo participativa, diagnosticos de clima organizacional, educagédo
nutricional, promocdo da salde, aprofundamento das propostas prevencionistas, acoes
ergonémicas e cuidados com a salde mental, bem como valorizacdo das atividades de
lazer, esporte e cultura. Mais recentemente, as questfes de cidadania e responsabilidade

social também passaram a serem propostas nos programas de QVT.
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Para Ferreira, Alves e Tostes (2009), os estudos sobre QVT tém enfatizado
conciliacdo dos interesses das organizacdes e dos individuos; salde, estilo de vida e
ambientes de trabalho; seguranca e higiene no trabalho; conflitos decorrentes das relacdes
interpessoais; escolas de pensamento, indicadores empresariais e fatores criticos de gestao,
entre outros fatores. Medeiros e Ferreira (2011), por sua vez, consideram que a QVT tem
sido descrita principalmente em termos de indicadores de satisfacdo e envolvimento com o
trabalho, comprometimento organizacional, estresse, autonomia, reconhecimento
circunscrito ao superior hierarquico e remuneracdo adequada.

Fernandes (1996) considera que a QVT refere-se a “gestdo dindmica e
contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicolégicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na
produtividade das empresas”. Com o intuito de mensurar para melhorar simultancamente a
qualidade de vida dos trabalhadores e a produtividade, a autora prop6s a metodologia da

auditoria operacional de recursos humanos e um instrumento composto por 9 fatores

(Tabela 9).

Tabela 9

Fatores de QVT propostos por Fernandes

Fator Descricéo

Condicdes de Trabalho | Condicdes fisicas, abrangendo limpeza, arrumacao, seguranca e insalubridade.

Acdes relacionadas a salde, em termos preventivos e curativos. Os itens
Salde investigados sdo: assisténcia aos funcionarios, assisténcia familiar, educagdo/
conscientizacdo e salde ocupacional.

Efetividade das acBes gerenciais referentes a aspectos psicossociais que se
refletem na motivacdo e moral do profissional, tais como: identidade da tarefa,
reacOes interpessoais, reconhecimento/ feedback, orientacdo para pessoas e
garantia de emprego.

Moral

Praticas de trabalho e politica de remuneragdo, incluindo salarios — equidade
interna, salarios — equidade externa, salario varidvel (bonus, participagdo nos
resultados), beneficios oferecidos pela empresa e beneficios em relacdo a outras
empresas.

Compensacéo

Participacéo Aceitacio e o engajamento do trabalhador nas agdes empreendidas, no sentido de
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gerar as condicOes indispensaveis a sua participagdo efetiva, incentivadas a partir
de oportunidades relacionadas a criatividade, expressdo pessoal, repercussdo de
ideias dadas, programa de participacao, capacitacdo para o posto.

Comunicacédo

Comunicacfes internas, em todos 0s niveis, investigando-se conhecimento de
metas, fluxo de informacdes e veiculos formais.

Imagem da Empresa

Identificacdo dos trabalhadores com a empresa, imagem interna, imagem externa,
responsabilidade comunitaria e enfoque no cliente.

Relacdo chefe-
funcionario

Avalia as relacBes no que se refere a apoio socio-econémico, orientacdo técnica,
igualdade de tratamento e gerenciamento pelo exemplo.

Organizacdo do
Trabalho

A organizacdo do trabalho é investigada considerando inovacdes, métodos e
processos, grupos de trabalho, variedade de tarefas e ritmos de trabalho.

Fonte: Adaptado de Fernandes (1996)

Limongi-Franga (1996) considera que QVT “[...] € o conjunto das a¢des de uma

empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e

estruturais no ambiente de trabalho”. Em seus estudos sobre o tema, Limongi-Franca

(2004) utiliza a visdo biopsicossocial e organizacional. Segundo a autora, a palavra

biopsicossocial tem sua origem na medicina psicossomatica, que propde uma visao integral

e holistica do ser humano em contraposicao a visdo cartesiana que o divide em partes. A

Tabela 10 apresenta as variaveis qualitativas sobre o conceito de QVT, segundo Limongi-

Franca (2011).

Tabela 10

Variaveis qualitativas de QVT segundo Limongi-Franca

Areade | oo nificado de QVT Melhoria Dificuldade
Investigacio
Salide Sistema de alimentacédo Existéncia de tarefas perigosas
Seguranca Ginastica Laboral Auséncia por licencas médicas
Biolbgica
Auséncia de Necessidade de alimentacédo e
. Controle de Doencas
acidentes repouso
Amor Valorizagdo do Funcionario | Cobranga excessiva de resultados
Paz Desafios Relacionamento entre o0s
Psicologica empregados
Realizacdo Pessoal Sistemas de Participacdo Falta de motivacdo e interesse
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Confianga

Sistemas de participacdo

Falta de qualificacdo de
profissionais

Social Amizade

Beneficios familiares

Condicdes culturais e econémicas
dos empregados

Responsabilidade

Atividades culturais e
esportivas

Problemas familiares dos
empregados

Investimento

Clareza dos procedimentos

Processos de producéo/ tecnologia

Organizacional Humanismo

Organizacdo geral

Pressdo dos clientes

Competitividade

Contato com o cliente

Preparo da documentacéo

Fonte: Limongi-Franca (2011)

Para Bom Sucesso (1997), a QVT esté relacionada aos seguintes aspectos:

e renda que satisfaca as expectativas pessoais e sociais;

e orgulho pelo trabalho;

e vida emocional satisfatéria;

e autoestima;

e imagem da empresa junto a opinido publica;

e equilibrio entre trabalho e lazer;

e horarios e condi¢Oes de trabalho sensatos;

e oportunidades e perspectivas de carreira;

e possibilidade de uso do potencial;

e respeito aos direitos; e

e justica nas recompensas.

Contrapondo-se a perspectiva voltada para a gestdo da qualidade, surgiram,

conforme Ferreira, Ferreira, Antloga e Bergamaschi (2009), movimentos cientificos para o

estudo e a gestdo da QVT com outras bases tedricas e novas perspectivas. Tais correntes

preconizam que um programa de QVT requer a constru¢do de um espaco organizacional

que legitime e valorize a intersubjetividade, com base na premissa de que os trabalhadores
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devem ser 0s sujeitos do seu trabalho e ndo objetos de producéo (Leite, Ferreira & Mendes,
2009).

Assim, 0 “guarda-chuva QVT” abarca diversas varidveis, como enriquecimento do
cargo; motivacao; satisfacdo; comprometimento; atividades de lazer, fisicas e culturais;
praticas assistencialistas; atitudes; salde; condicBes, organizacdo e relacdes de trabalho;
seguranca e higiene no trabalho; conciliagdo dos interesses dos individuos e indicadores
empresariais (Ferreira, 2011). A anélise da literatura permite constatar que a maior parte
das abordagens de QVT busca, de modo explicito, contribuir com a humanizacdo do
trabalho e com o aumento do bem-estar dos trabalhadores. Entretanto, no discurso de
algumas correntes nota-se uma concepc¢do implicita de ser humano e de trabalho centrada
no aumento da produtividade e no aprimoramento da gestdo organizacional, colocando o
bem-estar do trabalhador em segundo plano. Assim, muitos programas de QVT tém sido
manipulados como forma de dominacdo do capitalismo, com o objetivo de aumentar a
resisténcia fisica e psicologica dos trabalhadores diante dos problemas existentes no
contexto de trabalho visando, principalmente, ao aumento da produtividade (Mario César
Ferreira, 2012). Atualmente, todavia, observa-se o fortalecimento dos movimentos
cientificos que ndo atribuem aos trabalhadores a condi¢cdo de objetos de producdo, mas
consideram-nos sujeitos do seu trabalho, buscando legitimamente transformar as variaveis
do contexto organizacional que estdo na origem do mal-estar dos trabalhadores e resgatar o
sentido humano do trabalho (Ferreira, 2011). O presente trabalho filia-se a essa concepcéo.

Conforme destacam Medeiros e Ferreira (2011), a producdo de conhecimentos
sobre QVT encontra-se em um estagio intermediario de consolidacdo e o horizonte €
auspicioso, tendo em vista que, diante da imprecisdo conceitual, ainda ha muito a ser
investigado. Com esta pesquisa, pretende-se contribuir com a geracdo de novos

conhecimentos sobre QVT, favorecendo, assim, o fortalecimento desse tema com base em
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uma abordagem de orientacdo contra-hegemaonica, com foco na prevencgéo de agravos e na

promocao da salde.

1.2.2 Abordagens de QVT: das concepgdes assistencialistas as propostas preventivas

Os efeitos da reestruturacdo produtiva sobre os trabalhadores tém levado gestores e
pesquisadores a se preocuparem com a QVT. No entanto, embora 0 aumento do interesse
por QVT pareca animador, uma andlise mais aprofundada mostra que nem sempre o
aparente cuidado das organizagfes com os trabalhadores é genuino. Segundo Padilha
(2010), a QVT tem se configurado como um “meio” para se alcancar ganhos de
produtividade quando deveria ser um “fim”. Nessa concepcao, 0s problemas e suas causas
sdo negados, e as praticas de QVT sdo adotadas como “valvulas de escape” para
proporcionar alivio e sensacdo imediata de bem-estar. Desse modo, o interesse das
organizagdes pela melhoria da QVT tem sido motivado muito mais pela produtividade do
que pelo bem-estar dos trabalhadores. Esse ponto de vista € compartilhado por Ferreira
(2011), que considera que as préaticas de QVT de cunho assistencialista buscam demonstrar
ao trabalhador o quanto a organizagdo preocupa-se com seu ‘bem-estar’ visando obter,
como contrapartida, envolvimento mais intenso com o trabalho. Assim, tais praticas de
QVT remetem as velhas estratégias de seducdo gerencial para garantir o comprometimento

no trabalho e os desempenhos esperados.

Os programas assistencialistas de QVT tém se resumido a atividades antiestresse
como yoga, massagens terapéuticas e coral, que buscam aumentar a resisténcia fisica e
psicoldgica dos individuos, amenizando os desgastes vivenciados pelos trabalhadores sem
atuar na fonte dos problemas existentes no contexto de trabalho. Essas atividades do tipo

“ofurd corporativo” (Ferreira, 2006a) caracterizam-se por manter o foco no individuo (o
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trabalhador é o responsavel por sua QVT e é considerado variavel de ajuste), possuir
carater assistencialista (as atividades sdo compensatorias do desgaste vivido pelos
trabalhadores) e ter énfase na produtividade (Mario César Ferreira, 2012). Destaca-se,
ainda, que as praticas voltadas para a restauracdo corpo-mente acabam gerando
consequéncias indesejadas, como (a) a postura de desconfianga dos trabalhadores sobre os
reais propdsitos dos programas de qualidade de vida no trabalho; (b) o declinio, com o
passar do tempo, da adesdo e da participacdo dos trabalhadores nesses programas; e (c) o
prejuizo de objetivos e metas institucionais voltadas para o desempenho de exceléncia e
para a produtividade, os quais se esperava que fossem alcancados por meio das atividades
de QVT promovidas (Ferreira, 2011). Cabe frisar que atividades fisicas, culturais e de lazer
nas organizagdes ndo constituem um problema, em si mesmas. O problema consiste em
reduzir a QVT as préticas paliativas do tipo antiestresse, sem atuar na origem do mal-estar

no trabalho.

Contrapondo a concepcao assistencialista, Ferreira (2006b) propds a atuacdo em
QVT com base em viés preventivo e de promogdo a saude. A abordagem contra-
hegemdnica considera que a intervencéo eficaz e duradoura no campo da QVT implica em
inverter o paradigma dominante do “trabalhador como variavel de ajuste” para o
preconizado pela Ergonomia, de “adaptar o trabalho ao ser humano” (Ferreira, 2011).
Nessa concepcao, a QVT é uma tarefa de todos, devendo haver uma busca permanente pela
harmonia entre 0 bem-estar, a eficiéncia e a eficacia nas organizac6es (Ferreira, Ferreira,
Antloga & Bergamaschi, 2009).

Segundo Mario César Ferreira (2012), a QVT envolve duas perspectivas. Sob a
Otica das organizacdes, a QVT € um preceito de gestdo organizacional expresso por um

conjunto de normas, diretrizes e préaticas relacionadas a condicGes, organizacao e relacdes
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socioprofissionais de trabalho, que visa a promoc¢do do bem-estar, ao desenvolvimento
pessoal dos trabalhadores e ao exercicio da cidadania organizacional. Sob a Otica dos
sujeitos, a QVT se expressa por meio das representaces globais que os trabalhadores
constroem sobre o contexto de producdo, indicando o predominio de vivéncias de bem-
estar no trabalho, de reconhecimento institucional e coletivo, de possibilidade de
crescimento profissional e de respeito as caracteristicas individuais. Comparando o
conceito de QVT de Mario César Ferreira (2012) com as caracteristicas da abordagem
assistencialista, constata-se que ha uma inversdo de perspectiva na medida em que: (a) ao
invés de agir sobre os efeitos negativos, a abordagem preventiva propde atuar sobre as
causas que comprometem a QVT; e (b) ao invés de focar no individuo, busca transformar
as variaveis do contexto organizacional que estdo na origem do mal-estar no trabalho.
Assim, diante dos dilemas que os trabalhadores vivenciam e dos indicadores
negativos existentes nos ambientes corporativos, faz-se necessario diagnosticar as causas
dos problemas existentes no contexto de trabalho para atenua-las ou remové-las,
possibilitando que o trabalho seja fonte de vivéncias de bem-estar. Nesse sentido, o
presente estudo filia-se a abordagem contra-hegemonica, preventiva e de promocao da

salde proposta por Mario César Ferreira (2012).

1.3 Bem-estar e Mal-estar no trabalho

A esséncia do estado de felicidade — também conhecida como bem-estar subjetivo —
sempre inquietou o ser humano, tanto que na Grécia Antiga os fildésofos ja discutiam sobre
esse tema. Entretanto, o bem-estar passou a ser objeto de estudos cientificos somente nas
ultimas décadas, principalmente em funcdo do advento da Psicologia Positiva, e

atualmente é peca-chave na busca pela compreensdo dos fatores psicologicos que
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constituem uma vida saudavel. Pode-se dizer que as concepcdes cientificas sobre bem-estar
dividem-se em duas perspectivas: (1) bem-estar subjetivo, que se refere ao estado subjetivo
de felicidade (bem-estar hedobnico), e (2) bem-estar eudemonico, que consiste no pleno
funcionamento das potencialidades de uma pessoa (bem-estar psicoldgico) (Siqueira e
Padovam, 2008).

Com base nas discussdes sobre bem-estar subjetivo e bem-estar eudemonico,
Siqueira e Padovam (2008) propuseram o conceito de bem-estar no trabalho, integrado por
trés componentes: satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional afetivo. Para essas autoras, o0 bem-estar no trabalho é um
constructo multidimensional de vinculos positivos com o trabalho e com a organizagéo.

Paschoal e Tamayo (2008) consideram que 0 bem-estar no trabalho diz respeito a
prevaléncia de emoges positivas no trabalho e a percepcdo de que o individuo expressa e
desenvolve seus potenciais, de forma a avangar no alcance de suas metas de vida a partir
do seu trabalho.

Ferreira, Souza e Silva (2012) propuseram um modelo de bem-estar no trabalho e
QVT segundo o qual esses constructos sdo concebidos como um mesmo fenémeno, que
resulta da interacdo entre o contexto laboral e o individuo e se consuma na percepgao
subjetiva de dimensdes externas e internas ao trabalhador.

Segundo Mario César Ferreira (2012), o trabalho é percebido como fonte de bem-
estar quando os trabalhadores sentem-se satisfeitos com as atividades executadas; podem
realizar o trabalho com zelo, sem pressdo ou sobrecarga; percebem a utilidade social do
proprio trabalho; sentem-se reconhecidos pela dedicacédo e pelos resultados alcancados; e
constatam que o trabalho n&o coloca em risco a saude e a seguranca.

Paz (2004), por sua vez, considera o bem-estar no trabalho como a satisfagdo de

necessidades e a realizacdo de desejos dos individuos no desempenho do seu papel na
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organizagdo, considerando também o seu oposto, ou seja, 0 mal-estar decorrente da
insatisfacdo de necessidades e da ndo realizacdo de desejos. Essa autora enfoca o bem-estar
no trabalho em dois polos: gratificacdo e desgosto. A gratificagdo tem como indicadores a
valorizacdo do trabalho, o reconhecimento pessoal, a autonomia, a expectativa de
crescimento, o suporte ambiental, os recursos financeiros e o orgulho de pertencer a
organizacédo. O desgosto, por sua vez, reflete sentimentos de mal-estar por:

e Perceber indiferenca e desvalorizacgao do trabalho;

e Temer ndo atender as exigéncias da organizacao relacionadas as tarefas;

e N&o imprimir o seu estilo pessoal na execucao de suas tarefas;

¢ Nao vislumbrar perspectivas de crescimento pessoal e profissional,;

e Na&o dispor de condicbes de trabalho adequadas para ao alcance do desempenho

esperado;

e Perceber injustica salarial;

e Sentir frustracdo por pertencer a organizacao.

De modo analogo ao que ocorre com a literatura sobre QVT, ha divergéncias com
relacdo ao conceito de bem-estar no trabalho. Este constructo muitas vezes aparece como
sinbnimo de qualidade de vida, satisfacdo ou salde mental, e suas conceituacdes tém
variado de concepgdes mais amplas, que abarcam aspectos cognitivos, afetivos,
comportamentais e fisicos, a concepcGes mais restritas, baseadas apenas da dimensao
afetiva (Ferreira, Souza & Silva, 2012).

Se chegar a um consenso com relacéo a concepcao de bem-estar no trabalho é uma
tarefa dificil, a situacdo é ainda mais complicada quando se fala em mal-estar no trabalho,
pois esse conceito € residual na literatura cientifica (Ferreira & Seidl, 2009). Diante dessa
imprecisdo conceitual, um passeio pela literatura produzida sobre o tema pode ser util para

ampliar a compreensao sobre bem-estar e mal-estar no trabalho.
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Paz, Neiva e Dessen (2012) entrevistaram 48 trabalhadores de diferentes regides do
pais sobre os significados de bem-estar e felicidade na organizagdo. As autoras concluiram
que bem-estar e felicidade no contexto de trabalho s&o diferentes denominagfes do mesmo
constructo, e possuem em seu bojo elementos de subjetividade, relacionamentos e
condicBes do ambiente fisico.

Horta, Demo e Roure (2012) avaliaram a relacdo existente entre politicas de gestdo
de pessoas, confianca do colaborador e bem-estar no trabalho segundo a percepcdo de
trabalhadores de uma multinacional de tecnologia da informacdo. Verificou-se que ha
influéncia das politicas de gestdo de pessoas na confianca do colaborador e no bem-estar
no trabalho, assim como existe influéncia da confiangca no bem-estar no trabalho.

A gestdo de pessoas e 0 bem-estar no trabalho também foram estudados por Sa
(2011), que investigou as relacGes entre a percepcdo de politicas de gestdo de pessoas de
uma empresa privada do ramo de auditoria independente e o bem-estar dos colaboradores.
Participaram do estudo 92 trabalhadores, e constatou-se que as politicas de gestdo de
pessoas influenciam significativamente o bem-estar no trabalho.

Sobrinho e Porto (2012) realizaram um estudo com o objetivo de identificar o
impacto de variaveis demogréficas, do clima social e coping no bem-estar no trabalho.
Participaram da pesquisa 2.438 funcionarios de uma organizacao do ramo de educacdo. As
analises de correlacdo e regressdo demonstraram que as variaveis demogréaficas, o clima
social e 0 coping impactam no bem-estar no trabalho.

Paschoal, Torres e Porto (2010) testaram o impacto do suporte organizacional e do
suporte social sobre o bem-estar no trabalho, contemplando tanto o afeto quanto a
experiéncia de realizacdo e expressao pessoal no trabalho. Participaram do estudo 403
funcionarios de uma organizacdo publica do Distrito Federal, e constatou-se que o suporte

organizacional e o suporte social tém impacto direto no bem-estar no trabalho.
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Traldi e Demo (2012) investigaram as relagbes entre comprometimento
organizacional, bem-estar e satisfacdo no trabalho, por meio de um censo realizado com
104 professores de administracdo de uma universidade federal. Entre outros aspectos, 0s
resultados indicam que o comprometimento organizacional afetivo tem influéncia sobre o
bem-estar e a satisfacdo no trabalho.

Sousa e Dela Coleta (2012) realizaram um estudo com o objetivo de identificar as
percepcOes de psicologos que trabalham em servigos publicos de salde sobre os fatores
que contribuem para e os que prejudicam o bem-estar no trabalho. Participaram da
pesquisa 66 psicélogos de duas secretarias de satde municipais do Triangulo Mineiro e de
quatro setores de salde publica da Universidade Federal de Uberlandia. As respostas sobre
os fatores que promovem o bem-estar foram agrupadas em dez categorias, a saber: (1)
qualidades e relacionamento com a equipe, (2) satisfacdo e realizacdo no trabalho, (3)
contato com o paciente, (4) qualidades da instituicdo/gestéo, (5) desenvolvimento pessoal /
profissional, (6) autonomia, (7) ambiente de trabalho, (8) qualidades da chefia, (9)
reconhecimento e (10) outros. Com relacdo aos fatores que prejudicam o bem-estar no
trabalho, também foram identificadas dez categorias. Sdo elas: (1) problemas de
gestao/instituicdo, (2) problemas com a equipe, (3) falta de condicbes de trabalho, (4)
prejuizos a saude e ao bem-estar, (5) dificuldades do paciente, (6) falta de reconhecimento,
(7) frustracdes, (8) politicas publicas, (9) ambiente de trabalho, e (10) relacionamento com
a chefia.

Kunkel e Vieira (2012) avaliaram o nivel de bem-estar no trabalho dos servidores
publicos de um municipio gaucho, por meio da aplicacdo de questionarios para 163
servidores. Os resultados revelam que os servidores apresentam niveis positivos de
satisfacdo, envolvimento e comprometimento afetivo, o que contribui para a percepc¢ao

favoréavel quanto ao bem-estar no ambiente laboral. Constatou-se, ainda, a forte associacéo
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entre os fatores: satisfagdo, envolvimento, comprometimento afetivo e bem-estar no
trabalho.

Alves, Neves, Dela Coleta e Oliveira (2012) realizaram um estudo com o objetivo
de conhecer o nivel de bem-estar no trabalho de profissionais de enfermagem que atuam
em um hospital universitario e identificar diferencas entre categorias ocupacionais e tipos
de contrato de trabalho. A amostra foi composta por 340 profissionais, e 0s resultados
indicaram nivel médio de bem-estar no trabalho. Foram encontradas diferencas entre as
categorias profissionais e 0s regimes de contratacdo quanto a satisfacdo com salario e
promocgdes, o que pode refletir na qualidade do atendimento prestado aos pacientes do
hospital universitario.

Basilio (2005) analisou as relagcdes entre bem-estar no trabalho e frequéncia a
programas organizacionais de promoc¢do da saude. A amostra foi constituida por 117
trabalhadores de uma industria multinacional quimica e farmacéutica, situada em Séo
Paulo. Os resultados desse estudo revelaram que grande parcela do bem-estar no trabalho
praticamente independe dos programas de promoc¢éo da saude promovidos pela empresa.

Hernandez (2007) realizou um estudo cujo objetivo foi testar um modelo que
considera a percepg¢éo de saude organizacional como antecedente de bem-estar no trabalho.
A amostra foi composta de 160 empregados de diferentes empresas e segmentos, e
confirmou-se a capacidade preditiva da percepcdo de saude organizacional sobre o bem-
estar no trabalho.

Resende, Martins e Siqueira (2010) investigaram o impacto das bases de poder do
supervisor, dos conflitos entre supervisor e subordinado e dos conflitos intragrupais no
bem-estar no trabalho. Participaram do estudo 130 trabalhadores e, de modo geral, pode-se
afirmar que o modelo hipotético proposto foi rejeitado, pois conflitos e bases de poder ndo

explicam o bem-estar no trabalho, embora a satisfagéo no trabalho prediga esse constructo.
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Dessen e Paz (2010) construiram e validaram um instrumento de indicadores de
bem-estar pessoal nas organizacOes. A escala, inicialmente composta por 117 itens, foi
aplicada a 630 trabalhadores de diferentes organizacfes. Por meio da analise fatorial,
verificou-se que 61 itens, distribuidos em 10 fatores, apresentaram boas qualidades
psicométricas e corroboram os indicadores de bem-estar encontrados na literatura. Esses
fatores sdo: reconhecimento, salério, relacdes com a chefia, relagdes com os colegas de
trabalho, relagbes com os clientes, identificagio com a organizacdo, oportunidades de
crescimento, condigdes de trabalho, valorizagéo e realizagéo.

Ferreira e Seidl (2009) examinaram as variaveis que compdem o mal-estar no
trabalho correlacionando-as com aspectos da cultura organizacional. Tendo em vista que o
conceito de mal-estar no trabalho é residual em pesquisas, 0s autores consideram que é
possivel delinear as caracteristicas desse constructo com base na outra face da moeda, o
bem-estar no trabalho. A pesquisa empirica contou com a participacdo de 1.164 bancarios
do servigo publico brasileiro. Os resultados evidenciaram cinco ndcleos tematicos —
ociosidade, salério e reciprocidade; hostilidade e condicdes fisicas; discriminagdo para com
os terceirizados; carreira e estilo de chefia; e trabalho repetitivo, controle e divisdo de
tarefas — que revelaram tracos da cultura organizacional. Esses elementos serviram de base
para delinear os principais focos do mal-estar no trabalho, por meio das correlagdes com as
no¢Oes de bem-estar no trabalho e contexto de producao de bens e servigos.

Maciel, Sena e Saboia (2006) investigaram a percepcao de mal-estar no trabalho de
profissionais de uma cooperativa de trabalho autogestionario. Com base nos resultados,
emergiram duas fontes de mal-estar: (1) a relagdo dos cooperados com os ganhos e
beneficios oriundos do trabalho (mal-estar com relacdo a sua atual situacdo de trabalho) e

(2) as relagdes entre os profissionais em diferentes posi¢des na estrutura da cooperativa.

Livia Carolina Fernandes — PSTO/UnB — Brasilia/2013



57
“Estamos o tempo todo enxugando gelo”:
Qualidade de Vida no Trabalho e Vivéncias de Bem-estar e Mal-estar em um Orgdo do Poder Judicidrio

Pacheco (2011) realizou um estudo com o objetivo de identificar a relacdo entre
QVT e as vivéncias de bem-estar e mal-estar no trabalho em uma agéncia reguladora
brasileira. Participaram da pesquisa 1945 trabalhadores lotados em Brasilia e nas capitais.
Constatou-se que a QVT, na agéncia, encontra-se em uma zona de bem-estar moderado e
as principais fontes de bem-estar no trabalho sdo: (1) gostar do que faz; (2) crescimento
profissional e tempo para a vida pessoal; (3) prestacdo de servicos de qualidade a
sociedade; (4) relacdes socioprofissionais harmoniosas com colegas e chefia imediata, (5)
sentimento de dever cumprido e liberdade de acdo; e (6) condigcOes de trabalho adequadas,
remuneracdo satisfatdria e flexibilidade de horario. As fontes de mal-estar no trabalho, por
sua vez, sdo: (1) despreparo e arrogancia gerencial; (2) ingeréncia, clientelismo e cargos de
confianca para ndo concursados; (3) interagdo conflituosa com os usuarios e precariedade
dos trabalhadores terceirizados; (4) excesso de burocracia, falta de planejamento e tarefas
repetitivas e (5) condicdes de trabalho precarias.

Andrade (2011) investigou como os trabalhadores de um 6rgéo do Poder Judiciario
brasileiro avaliam os fatores estruturantes ou desestruturantes de QVT. Os resultados
indicam que os fatores estruturantes sdo percebidos ao mesmo tempo como
desestruturantes, gerando mal-estar no trabalho. As fontes de bem-estar no trabalho, na
opinido dos participantes, sdo: (1) orgulho em contribuir com a missdo [do 6rgdo] e
reconhecimento; (2) relacdo harmoniosa com o0s colegas; e (3) condi¢bes de trabalho
adequadas. Ja as fontes de mal-estar no trabalho dizem respeito ao (1) sentimento de
injustica, (2) a infraestrutura e aos servigos deficientes; (3) a desvalorizacao do servidor e
(4) ao planejamento deficiente e a inabilidade gerencial.

Araljo, Sena, Viana e Araujo (2005) descreveram as caracteristicas do trabalho
docente e as queixas de salde de 314 professores universitarios com vinculo contratual

permanente, de todos os departamentos da Universidade Estadual de Feira de Santana. Por
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meio do estudo epidemioldgico de corte transversal, constatou-se que o mal-estar no
trabalho decorre de deficiéncias nas condicGes de infraestrutura do ambiente laboral e de
problemas na carga de trabalho dos professores.

No presente estudo, adotar-se-d0 0s conceitos de bem-estar e mal-estar no trabalho
propostos por Ferreira e Mendes (2003). Segundo esses autores, bem-estar e mal-estar no
trabalho sdo representaces mentais relacionadas ao estado psicolégico geral, em
determinados momentos e contextos. Por um lado, as representagfes de bem-estar séo
avaliacbes positivas dos trabalhadores sobre seu estado fisico, psicoldgico e social,
relacionado ao contexto de producdo onde desempenham suas atividades laborais. Por
outro lado, as representacbes de mal-estar referem-se a avaliagbes negativas que 0s
trabalhadores tém sobre seu estado fisico, psicoldgico e social, relacionado ao contexto de
producéo no qual estdo inseridos.

Bem-estar no trabalho, segundo Ferreira (2011), € um sentimento agradavel que
tem origem nas situacdes vivenciadas pelos trabalhadores durante a execucdo das suas
tarefas. A manifestacdo individual ou coletiva desse fendmeno é caracterizada pela
vivéncia de sentimentos como: alegria, amizade, animo, confianga, conforto, disposicao,
equidade, equilibrio, estima, felicidade, harmonia, Justica, liberdade, prazer, respeito,
satisfacdo, seguranca e simpatia. O autor ressalta ainda que a vivéncia duradoura de bem-
estar no trabalho é um fator de promocdo da salde e delineia um cenario de QVT
sustentavel que impacta positivamente nos individuos, no funcionamento da organizacao e
na sociedade.

Quando, nas situagdes de trabalho, ha um predominio de sentimentos
desagradaveis, considera-se que ha mal-estar no trabalho, caracterizado pela vivéncia de
sentimentos como: aborrecimento, antipatia, aversdo, constrangimento, contrariedade,

decepc¢édo, desanimo, desconforto, descontentamento, desrespeito, embaraco, incomodo,
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indisposicdo, menosprezo, ofensa, perturbagdo, repulsa e tédio. A vivéncia constante de
sentimentos relacionados a mal-estar no trabalho constitui um fator de risco para a satde e
indica auséncia de QVT (Ferreira, 2011).

Com base na revisdo da literatura, verifica-se que o estudo cientifico das dimensdes
bem-estar e mal-estar no trabalho é recente e que tais constructos tém sido concebidos sob
diferentes angulos. O bem-estar no trabalho tem sido concebido: como satisfagdo no
trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo
(Siqueira e Padovam, 2008); como a prevaléncia de emocOes positivas no trabalho e
desenvolvimento dos potenciais (Paschoal & Tamayo, 2008); bem-estar e QVT como um
mesmo fendmeno que se consuma na percepcao subjetiva de dimensdes externas e internas
ao empregado (Ferreira, Souza & Silva, 2012); como a satisfacdo de necessidades e a
realizacdo de desejos dos individuos no desempenho do seu papel na organizagédo (Paz,
2004) e como sentimento agradavel com génese nas situacOes de trabalho (Ferreira, 2011).

Com relagdo ao mal-estar no trabalho, a producéo cientifica é residual e, nesse
cenario, destaca-se a proposta de Mario César Ferreira (2012), segundo a qual o mal-estar
no trabalho refere-se ao predominio de sentimentos desagradaveis com origem no contexto
de trabalho. Desse modo, corroborando o ponto de vista de Maria Cristina Ferreira (2012)
considera-se primordial a conducgéo de estudos que contribuam para elucidar a natureza dos
constructos bem-estar e mal-estar no trabalho, estabelecendo suas dimensdes e limites

conceituais com base em argumentos teoricos sélidos.

1.4 Ergonomia da Atividade
A origem da humanidade esta entrelacada ao surgimento do trabalho, de modo que

a existéncia de um pressupde o outro. O contato do homem com a natureza, mediado pelo
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trabalho, permitiu ao homo sapiens diferenciar-se dos outros animais. Nesse sentido, 0
trabalho tem carater antropogenético, forjador de cultura, e é condigdo inexoravel da
existéncia humana. Ao transformar o ambiente para satisfazer suas necessidades por meio
do trabalho, o sujeito ¢ “transformado” pelo ambiente, como efeito da propria agdo. Assim,
o trabalho é considerado central na constitui¢cdo do ser humano na medida em que, além de
ser categoria estruturante da sociedade e oferecer meios para a sobrevivéncia, assume valor
moral em nossa cultura, possibilita a construcdo de saberes e confere ao trabalhador
reconhecimento como cidaddo, insercdo social, dignidade e construcdo da sua identidade
(Ferreira, 2011; Moulin, Jesus, Silva & Caselli, 2011; Rodrigues, 2011).

Devido a sua importancia, o trabalho tem sido estudado com base em varias
perspectivas, como Economia, Sociologia, Antropologia, Administracdo, Psicologia,
Ergologia e Ergonomia, entre outras. No presente trabalho, interessa-nos aprofundar um
pouco mais sobre a Ergonomia.

A palavra ergonomia é composta pelas palavras gregas ergon (trabalho) e nomos
(leis e regras), designando uma ciéncia do trabalho (Guérin et al., 2001). Com o propdsito
de transformar o trabalho de modo a adapta-lo ao ser humano, a Ergonomia nasceu em
1949. Entretanto, a preocupacdo em adaptar o ambiente natural as suas necessidades
acompanha o homem desde tempos remotos (lida, 2005).

A Ergonomia, com base em conhecimentos da Antropologia, da Fisiologia, da
Psicologia e da Sociologia, estuda os fatores relacionados ao desempenho do sistema
produtivo e busca reduzir as consequéncias nocivas as pessoas, tendo a saude, a seguranca
e a satisfacdo do trabalhador como objetivos principais, e a eficiéncia como consequéncia
(lida, 2005).

Mario César Ferreira (2012) define a Ergonomia como uma abordagem cientifica

antropocéntrica baseada em conhecimentos das ciéncias humanas e da salde, que busca
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compatibilizar os produtos e tecnologias com as caracteristicas e necessidades dos usuarios
e, a0 mesmo tempo, humanizar o contexto de trabalho, adaptando-o ao trabalhador e as

exigéncias da tarefa e das situagdes de trabalho.

A definicéo oficial de Ergonomia foi proposta pela Associacdo Internacional de

Ergonomia (IEA), segundo a qual:

A Ergonomia (ou Fatores Humanos) é uma disciplina cientifica relacionada ao
entendimento das interacOes entre os seres humanos e outros elementos ou
sistemas, e a aplicacdo de teorias, principios, dados e métodos a projetos a fim de
otimizar o bem estar humano e o desempenho global do sistema. Os ergonomistas
contribuem para o planejamento, projeto e a avaliagdo de tarefas, postos de
trabalho, produtos, ambientes e sistemas de modo a torna-los compativeis com as

necessidades e limitagdes das pessoas (IEA, 2000 como citado em ABERGO, n.d.)

De modo geral, é possivel identificar duas escolas de Ergonomia. A escola anglo-
saxbnica, também conhecida como Human Factors, é voltada para o estudo do sistema
homem/maquina e tem por objetivo integrar os fatores humanos a concepgdo do ambiente
de trabalho, de modo a adapté-lo ao ser humano. Ja a escola francesa, também chamada de
Ergonomia da Atividade, caracteriza-se pelo estudo de campo, pela observacdo e pela
utilizacdo da Analise Ergonémica do Trabalho, técnica que investiga as situacfes reais de
trabalho (Oliveira, 2006).

Concebida com base na constatacdo dos efeitos nocivos da administracdo cientifica
do trabalho, a Ergonomia da Atividade trouxe uma inversdo de paradigma: ao invés da
adaptacdo do ser humano ao trabalho proposta pelo taylorismo, ela sustenta a necessidade
de adaptar o trabalho a quem trabalha (Ferreira, 2008). A transformacdo do trabalho, com

base nos principios ergondmicos, deve ser conduzida de modo a contribuir para a
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concepgdo de situagBes de trabalho que ndo prejudiquem a saude dos trabalhadores e
possibilitem que estes exercam suas competéncias e sintam-se valorizados; além de
coadjuvar com o alcance dos objetivos organizacionais (Guérin et al., 2001). Nesse
sentido, a Ergonomia da Atividade ¢ marcada pela producdo de conhecimentos, porque ela
investiga para conhecer 0 objeto de estudo, e pela aplicagcdo de conhecimentos, tendo em
vista que produz solucdes para transformar os contextos de trabalho, propondo alternativas
que conciliem o bem-estar dos trabalhadores, a eficiéncia e a eficicia (Ferreira, 2011). Os
aspectos fundamentais dessa disciplina estdo sintetizados na Tabela 11. Em funcdo de
suas caracteristicas — carater multidisciplinar e aplicado, foco no bem-estar dos
trabalhadores e na eficacia dos processos produtivos, e busca pela adaptacdo do contexto
de trabalho a quem nele trabalha — Ferreira (2008) considera que a Ergonomia da

Atividade é uma area cientifica habilitada para atuar na tematica de QVT.

Tabela 11

Aspectos fundamentais da Ergonomia da Atividade

Dimenséo Descricdo
Objeto A atividade humana de trabalho e suas resultantes.
Compreender os indicadores criticos presentes no contexto de trabalho para transforma-
Objetivo los com base em uma solucdo de compromisso que atenda as necessidades e aos

objetivos de trabalhadores, gestores, usuarios e consumidores.

As contradigdes existentes no contexto de trabalho e as estratégias operatorias
individuais e coletivas de mediacdo que sdo forjadas para responder as exigéncias
presentes nas situaces de trabalho e reduzir a dimensdo negativa do custo humano do
trabalho.

Centralidade

As significagdes das estratégias operatdrias individuais e coletivas de mediagdo apenas
Premissa podem ser compreendidas ergonomicamente quando se investiga as condutas em
situaces reais de trabalho.

A Ergonomia da Atividade analisa as situagdes reais de trabalho (o visivel) e investiga as
Método representacdes construidas (o invisivel) e operacionalizadas pelos sujeitos. Assim, a
participacdo dos trabalhadores é central.

Surgiu na Franca e na Bélgica, por volta de 1950. Articulada com o movimento sindical
europeu, a Ergonomia da Atividade sempre buscou transformar as situac@es de trabalho
e, consequentemente, atender as demandas sindicais na perspectiva de assegurar a salde
dos trabalhadores e melhorar as condi¢6es de trabalho.

Tragos Histdricos

Fonte: Ferreira (2010)
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1.5 Modelo Tedrico-Metodoldgico da Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade
de Vida no Trabalho (EAA_QVT)

Ferreira (2011) considera que, ao buscar a compreensdo dos problemas que
dificultam a interacdo dos trabalhadores com o ambiente de trabalho para promover o bem-
estar e o alcance dos objetivos organizacionais, a Ergonomia da Atividade esta
contribuindo, também, para melhorar a QVT. Desse modo, o referido autor propés uma
abordagem metodologica denominada Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de
Vida no Trabalho (EAA_QVT) (Ferreira, 2008). A EAA QVT é uma abordagem em
construcdo, desenvolvida por meio de projetos financiados pelo Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq) e de diversas pesquisas realizadas no
ambito do Programa de POs-Graduacdo em Psicologia Social, do Trabalho e das
OrganizacGes da UnB (Ferreira, 2011).

O modelo teorico-descritivo da EAA_QVT tem como foco articular a pesquisa e a
intervencdo nas organizacbes, apresentando dois niveis analiticos distintos e

complementares — macroergonémico e microergonémico (Figura 2).

Risco Qualidade de Vida
de Adoecimento no Trabalho

ﬂ ﬁ continuum de representagdes dos trabalhadores ﬂ ﬁ

Mal-estar no Trabalho R X Bem-estar no Trabalho
(representagdes negativas) coexistencia (representacdes positivas)

Estratégias
: - operatérias de
Inventanpde Avahqqao Ineficaz mediagao —— Eficaz
ERENEEECD Yk individual/Coletiva . .
no Trabalho (IA_QVT) Método: Analise
Ergonémica do
Trabalho (AET)

Método

Custo Humano do Trabalho

nivel micro.
ergondmico

nivel macro.
ergonémico

fisico [ cognitivo | afetivo
Condiges Organizagao Relagoes Reconhecimento Elo
de do Socioprofissionais e Crescimento Trabalho-Vida
Trabalho Trabalho de Trabalho Profissional Social

Cultura Organizacional

Figura 2. Modelo Tedrico-Metodoldgico de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT): Niveis Analiticos, Fatores Estruturadores e Métodos. Fonte: Mario César Ferreira
(2012)
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No nivel macroergondmico, identifica-se a QVT com base em um continuum de
representacdes dos trabalhadores que estdo polarizadas em duas modalidades de
representacdes afetivas: bem-estar e mal-estar no trabalho. A vivéncia duraroura de bem-
estar no trabalho delineia um cenério de QVT, enquanto o predominio de vivéncias de mal-
estar no trabalho significa auséncia de QVT e risco de adoecimento. Cabe destacar que as
representacdes de bem-estar e de mal-estar no trabalho possuem uma dindmica pendular,
que oscila no eixo risco de adoecimento-satde. Entre os pélos do continuum, o modelo
apresenta ainda uma zona intermedidria de coabitacdo de sentimentos negativos e
positivos, demonstrando que ndo ha uma fronteira clara de onde comegam e de onde
terminam os sentimentos de bem-estar e de mal-estar no trabalho (Ferreira, 2011).

As representacdes de bem-estar e de mal-estar no trabalho tém origem em cinco

fatores, apresentados na Tabela 12.

Tabela 12

Fatores estruturantes de QVT

Fator Definicio
Expressam as condices fisicas, materiais, instrumentais e de suporte
Condicdes de trabalho que influenciam a atividade de trabalho e podem colocar em risco a

seguranca fisica dos trabalhadores.

Expressam as variaveis de tempo, controle, tracos das tarefas,

Organizagdo do trabalho sobrecarga e prescri¢do que influenciam a atividade de trabalho.

Expressam as interagdes socioprofissionais em termos de relagdes

Relacdes socioprofissionais de 8 L . .
com os pares, com as chefias, comunicacao, ambiente harmonioso e

trabalho ; . . )
conflitos que influenciam a atividade de trabalho.
Reconhecimento e crescimento Expressam variaveis relativas ao reconhecimento no trabalho e ao
profissional crescimento profissional, que influenciam a atividade de trabalho.

Expressam as percepcBes sobre a instituicdo, o trabalho e as

Elo trabalho-vida social analogias com a vida social que influenciam a atividade de trabalho.

Fonte: Ferreira (2011).

A cultura organizacional, que constitui o “cendrio” em que se inscrevem os fatores
e tem importancia estratégica para interpretar a QVT, finaliza a descricdo do nivel

macroergonémico (Ferreira, 2011), o qual é avaliado com base na aplicacdo do Inventario
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de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) (Ferreira, 2009), detalhado no
capitulo “Método” do presente trabalho.

Enguanto o nivel macroergondmico avalia as representacdes dos trabalhadores
relacionadas aos fatores estruturantes de QVT, o nivel microergondémico investiga 0s
impactos desses fatores e 0 modo pelo qual os trabalhadores lidam com as exigéncias do
contexto de trabalho. Na analise microergondmica, a compreensdo da QVT baseia-se em
duas dimensdes: custo humano do trabalho (CHT) e estratégias de mediacdo individual e
coletiva (EMIC) (Ferreira, 2011).

O CHT refere-se ao que é despendido pelos trabalhadores nas esferas fisica,
cognitiva e afetiva para responderem as exigéncias das tarefas formais e informais
(Ferreira, 2006b). Essas esferas expressam trés modalidades de custo humano,

apresentados na Tabela 13.

Tabela 13

Modalidades de Custo Humano do Trabalho

Tipo de Exigéncia Definicéo
Fisica Custo corporal em termos de dispéndios fisiolégicos e biomecanicos,
relacionado a posturas, gestos, deslocamentos e forca fisica.
. Custo cognitivo em termos de dispéndio mental, relacionado a atencéo,
Cognitiva - . ~ -
memoria, aprendizagem, resolucdo de problemas e tomada de decis&o.
. Custo afetivo em termos de dispéndio emocional, relacionado a reacGes
Afetiva . -
afetivas, sentimentos e estado de humor.

Fonte: Ferreira (2006b)

O CHT, em face das caracteristicas do contexto de producdo, € imposto
externamente aos trabalhadores sob a forma de constrangimentos para as atividades.
Estando na origem das representacfes mentais de bem-estar e de mal-estar no trabalho, o
CHT é gerido pelas estratégias de mediacdo individual e coletiva, que correspondem ao

modo de pensar, sentir e agir diante de um contexto de trabalho com o objetivo de garantir
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a integridade fisica, psicoldgica e social do trabalhador e, a0 mesmo tempo, responder a
discrepancia entre as tarefas prescritas e as situacoes reais de trabalho (Ferreira e Mendes,
2003; Ferreira, 2006b). Assim, a mediacgdo refere-se ao jeito pessoal de realizar, em um
cenario real, a tarefa que foi prescrita em um cenario hipotetizado (Daniel, 2012).

A utilizacdo eficiente e eficaz das estratégias de mediacdo pelos trabalhadores para
responder as contradicGes presentes nas situacfes de trabalho possibilita a superacdo, a
ressignificacdo e a transformacdo dos aspectos negativos do CHT, culminando no
predominio de vivéncias de bem-estar no trabalho. Nesse cenario, considera-se que ha
salde no trabalho, entendida como a busca permanente dos sujeitos por sua integridade
fisica, psiquica e social no contexto de trabalho. A anélise das estratégias de mediacéo
possibilita compreender a génese, a dindmica e as caracteristicas do bem-estar e do mal-
estar no trabalho, completando o cenario explicativo de analise da QVT (Ferreira, 2006b;
Ferreira, 2011). As estratégias de mediacdo sao filiadas a teoria da equilibracdo cognitiva
de Piaget (1973, como citado em Queiroz, Dias, Chagas e Nepomoceno, 2011, p. 264),
segundo o qual a equilibracdo diz respeito a um processo regulador que possibilita que
novas experiéncias sejam incorporadas as estruturas mentais e cognitivas pelas quais as
pessoas adaptam-se do ponto de vista intelectual e organizam o meio.

A EAA_QVT engloba um conjunto de etapas, passos e tarefas que contribui para
uma intervencdo em QVT mais planejada, sistematica e segura. O éxito da utilizacdo da
EAA _QVT esta condicionado a cinco pressupostos, a saber: (1) o carater aplicado, (2) a
construcdo coletiva, com a participacdo de todos de forma efetiva, ndo formal, voluntaria e
global; (3) o acesso a informacgdo; (4) o respeito a diversidade, considerando a
variabilidade intra e interindividual e a variabilidade do contexto sociotécnico; e (5) a
compreensdo do fazer, tendo em vista que a atividade é uma dimensdo analitica

fundamental (Méario César Ferreira, 2012).
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O Modelo Metodolégico da EAA_QVT engloba trés etapas: (1) diagnostico de
QVT, (2) redacdo da politica de QVT e (3) formulacdo do programa de QVT. O
diagndstico de QVT, por sua vez, possui trés passos: (1) pacto ético (contrato psicol6gico),
alinhamento cognitivo e elaboracdo do plano de agdo e do cronograma; (2) diagndstico
macroergonémico e (3) diagndstico microergondémico (Mario César Ferreira, 2012). O
presente trabalho adota parcialmente esse modelo, tendo em vista que se limita ao

diagndéstico macroergondmico.
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2. Abordagem Metodoldgica

Nesse capitulo, apresentam-se 0s pressupostos metodologicos adotados na presente
pesquisa. Sao descritas as caracteristicas do delineamento metodoldgico, incluindo os
aspectos referentes a coleta de dados, a descricdo dos participantes, ao instrumento

utilizado e ao tratamento dos dados.

2.1 Caracterizacdo do Método

O presente estudo esta ancorado na abordagem tedrico-metodoldgica da Ergonomia
da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) (Ferreira, 2008;
Mario César Ferreira, 2012), apresentada no capitulo anterior, e é considerado um estudo
de caso com abordagem quanti-qualitativa.

Como método de pesquisa, 0s estudos de caso visam a investigacdo de um objeto
especifico, bem delimitado, contextualizado em tempo e lugar para que se possa realizar
uma busca minuciosa de informagdes (Ventura, 2007). Os estudos de caso séo adequados
em pesquisas nas quais se pretende relacionar varios aspectos de um mesmo fendmeno,
investigando, em profundidade, suas relagdes (Yin, 2010).

As pesquisas qualitativas sdo caracterizadas pela compreensdo como o principio do
conhecimento, pela construcdo da realidade, pela descoberta e construgéo de teorias e pela
base textual (Glnther, 2006). Nesse tipo de estudo, o pesquisador procura entender 0s
fendmenos segundo a perspectiva dos participantes e, entdo, faz sua interpretacdo dos
fendmenos pesquisados (Neves, 1996). Os estudos quantitativos, por sua vez, distinguem-
se pela formulacéo de hipoteses, pelo emprego de técnicas de verificacdo sistematica e pela

busca de explicagbes causais para os fenbmenos estudados, de forma a gerar medidas
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confiaveis, generalizaveis e sem vieses (Landim, Lourinho, Lira & Santos, 2006; Gunther,
2006).

Esta pesquisa adota, portanto, uma abordagem do tipo multimétodo, pois emprega
simultaneamente diferentes técnicas para a coleta de dados, o que enriquece o estudo,
aumenta o leque dos elementos envolvidos na andlise e possibilita atingir um
conhecimento mais aprofundado sobre o tema pesquisado. Essa combinacdo de
metodologias no estudo do mesmo fendmeno minimiza as distor¢des no resultado final da
pesquisa, pois o0s dados provenientes de uma Unica fonte podem gerar vieses
metodoldgicos, apontando para resultados que contemplam apenas uma faceta da realidade
(Elali, 1996). Sant’ Anna, Kilimnik e Moraes (2011) destacam a predominancia de métodos
quantitativos no estudo da QVT, e consideram que a complementacdo dos estudos
quantitativos com pesquisas de natureza qualitativa pode contribuir, substancialmente, para
um maior aprofundamento dos casos pesquisados, bem como para uma melhor
compreensdo da dindmica das situagdes em estudo.

Embora sejam distintos, os métodos quantitativo e qualitativo ndo se opbem, eles
sdo complementares. A integracdo destas abordagens permite o cruzamento de conclusdes
e proporciona maior seguranga, uma vez que os dados nao resultam de um procedimento
especifico ou de alguma situacdo particular. Enquanto os métodos quantitativos, regra
geral, pressupdem objetos de estudo comparaveis e resultados generalizaveis, 0os métodos
qualitativos permitem observar como cada individuo, grupo ou instituicdo experimenta a
realidade estudada. Assim, o conjunto de diferentes pontos de vista e de distintas maneiras
de coletar e analisar os dados, quantitativa e qualitativamente, permite uma compreensao
mais ampla e inteligivel da complexidade de um problema, pois os limites de um método

podem ser contrabalanceados pelo outro (Goldenberg, 2009).
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2.2 Participantes

O instrumento de coleta de dados foi encaminhado a todos os trabalhadores do
6rgdo. No periodo em que os dados foram coletados, havia 13.129 trabalhadores na
instituicdo. Participaram da pesquisa 5.164 pessoas, 0 que corresponde a 39,34% do
coletivo de trabalhadores. A taxa de participacdo pode ser considerada expressiva e reflete
0 sucesso do cuidadoso trabalho de sensibilizagéo.

Apresentam-se, a seguir, as caracteristicas demogréficas e profissiograficas dos
participantes da pesquisa, identificadas por meio da aplicagdo do Inventério de Avaliagdo
de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) (Ferreira, 2009). A distribuicdo dos
trabalhadores que participaram da pesquisa foi equilibrada quanto ao género, conforme

apresentado na Figura 3.

Masculino

/, 54%

Feminino
46%

Figura 3. Distribuigdo dos participantes por género. Fonte: autoria propria.

Constatou-se que a maioria dos respondentes tem faixa etaria entre 36 e 46 anos, é

casada e cursou especializacdo (Figura 4, Figura 5 e Figura 6).
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46 a 55 anos
19% (827) \

36 a 46 anos
0,
56 a 70 anos 33% (1381)
3% (140) \.
16 a 25 anos
18% (765)
26 a 35 anos
27% (1148)

Figura 4. Distribuicdo dos participantes por faixa etaria. Fonte: autoria prépria.

Outros 95

Q-

Divorciado 243

Unido Estavel 365

Solteiro 1525

Casado 2096

Figura 5. Distribuicdo dos participantes por estado civil. Fonte: autoria prépria.
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Pés-doutorado

Doutorado

Funadamental Incompleto
Fundamental Compelto
Mestrado

Médio Incompleto

Médio Completo

Superior Incompleto

Superior Completo

1681

Especializacdo

Figura 6. Distribuicdo dos participantes por nivel de escolaridade. Fonte: autoria propria.

Quanto ao perfil profissiogréfico, verificou-se que, em média, 0s participantes:
trabalham ha 9,9 anos no servigo publico (desvio padrdo 7,5); atuam ha 7,9 anos no 6rgéo
(desvio padréo 9,3) e estdo ha 4,2 anos na lotacéo atual (desvio padréo 5,4) (Figura 7). O
cargo com maior nimero de respondentes, proporcionalmente ao nimero de trabalhadores
que ocupam cargo, foi o de Auxiliar Judiciario (61,54%), seguido por Servidor sem
Vinculo (57,14%) e Analista Judiciario da Area Administrativa (48,87%). O cargo que

teve menor nimero de respondentes foi o de Magistrado (14,75%) (Figura 8).

4,2 (DP 5,4)

Tempo de Servigo na Lotagdo Atual

Tempo de Servigo no Orgéo 7,9 (DP9,3)

Tempo no Servigo Publico 9,9 (DP 7,5)
Figura 7. Distribuicdo dos participantes por tempo de vinculo empregaticio (média em

anos). Fonte: autoria propria.
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Magistrado
Analista Judiciario/ Area Jud./ Exec. Mandados
Servidor Requisitado

Prestador de Servigo

Estagiario 22,33%

25,37%

34,18%
37,59%

Técnico Judiciario/ Area Admin./ Seg. e Transp.
Analista Judiciario/ Apoio Especializado
Técnico Judiciario/ Area Administrativa

Analista Judiciario/ Area Judiciaria 44,85%

48,87%

57,14%

61,54%

Analista Judiciario/ Area Admin./ Exec. Mandados
Servidor sem vinculo

Analista Judiciario

Figura 8. Distribuicdo dos participantes por cargo. Fonte: autoria propria.

by

Ressalta-se que a participacdo dos servidores foi superior a participacdo dos
prestadores de servico e dos estagiarios, e que a maior parte dos respondentes ocupa

Funcdo Comissionada, conforme demonstram a Figura 9 e a Figura 10.

Estagidrios
13%

Prestadores de
Servigo
16% _\

Servidores
71%

Figura 9. Distribuicdo dos participantes por categoria profissional. Fonte: autoria prépria.
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Ocupante de
Cargoem
Comissdo
6%

N3do ocupa
29%

Ocupante de
Funcdo
Comissionada
65%

Figura 10. Distribuicdo dos participantes por ocupagdo de fungdo comissionada e cargo

em comissdo. Fonte: autoria propria.

2.3 Instrumento de Pesquisa

Para a coleta de dados, utilizou-se o Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida
no Trabalho (IA_QVT), validado por Ferreira (2009). O IA_QVT € um instrumento de
diagndstico e monitoramento que permite mapear 0 que 0s respondentes pensam sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho em uma institui¢cdo. Esse instrumento de pesquisa possui
natureza quantitativa (escala psicométrica do tipo Likert, Alfa de Cronbach = 0,94) e
qualitativa (quatro questdes abertas).

O IA_QVT possui quatro funcGes principais: (a) diagnosticar, com rapidez e rigor
cientifico, como os trabalhadores avaliam a QVT na organizacdo na qual trabalham; (b)
subsidiar a concepgdo de politica e programa de QVT com base nas expectativas e
necessidades apontadas pelos respondentes; (c) identificar indicadores (comportamentais,

epidemioldgicos e perceptivos) de QVT que auxiliam na gestdo do programa de QVT; e
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(d) monitorar, longitudinalmente, a evolucdo da QVT na organizacdo (Mario César
Ferreira, 2012).

A parte quantitativa do IA_QVT é constituida de cinco fatores: Condigdes de
Trabalho; Organizagdo do Trabalho; Relagdes Socioprofissionais de Trabalho;
Reconhecimento e Crescimento Profissional; e Elo Trabalho — Vida Social. A Tabela 14
apresenta o quantitativo de itens e o Alfa de Cronbach de cada fator (Mario César Ferreira,

2012).

Tabela 14

Fatores do Inventario de Avaliacéo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT)

Fator Alfa de Cronbach NUmero de itens
Condicdes de Trabalho 0,90 12
Organizacdo do Trabalho 0,73 9
Relacdes Socioprofissionais de Trabalho 0,89 16
Reconhecimento e Crescimento Profissional 0,91 14
Elo Trabalho - Vida Social 0,80 10

Fonte: Adaptado de Mario César Ferreira (2012).

A parte qualitativa do inventario, por sua vez, é constituida por quatro questes

abertas. Sao elas:

a) Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...
b) Quando penso no meu trabalho no [nome do érgdo], o que me causa mais bem-
estar é...

¢) Quando penso no meu trabalho no [nome do 6rgdo], o que me causa mais mal-estar

d) Comentarios e sugestdes.

Ressalta-se que a combinacdo da parte quantitativa com a parte qualitativa

enriquece o trabalho, pois a primeira identifica questbes para serem problematizadas e
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aprofundadas pela segunda, permitindo refinar, enriquecer e agregar precisdo aos

resultados.

2.4 Procedimentos

Inicialmente, realizou-se uma andlise de documentos institucionais, visando
conhecer melhor o contexto de trabalho do 6rgdo pesquisado. Para a coleta de dados,
optou-se por utilizar a versao digital do IA_QVT por ser menos onerosa e oferecer ganho
de tempo. A preparacdo do instrumento envolveu adaptacdo da identidade visual e
customizacdo dos itens, ajustando o nome do 6rgdo onde foi realizado o estudo. Foram
adaptados também os itens referentes ao perfil demografico e profissiografico dos
participantes. Uma vez realizadas as adaptacbes necessérias, fez-se o pré-teste de
interface, que permitiu revisar a forma e o conteldo e implementar as alteracfes
necessarias. Posteriormente, foi realizada a sensibilizacdo, que contou com o apoio da area
de comunicacdo do 6rgdo. Por fim, ap6s o tratamento dos dados e elaboracdo de um

relatério, foi realizada a devolutiva dos resultados aos trabalhadores.

2.5 Tratamento dos Resultados

O tratamento da parte quantitativa foi feito com o aplicativo Pacote Estatistico para
as Ciéncias Sociais (SPSS). Para a interpretacdo dos dados quantitativos, utilizou-se a
cartografia psicométrica apresentada na Figura 11. Esta cartografia é alinhada ao modelo
tedrico adotado, tanto do ponto de vista conceitual quanto instrumental, e oferece trés tipos
de resultados a partir da percepcdo dos respondentes refletidas na: (1) média global de
QVT na organizacdo; (2) média de cada um dos cinco fatores que constituem o

instrumento; e (3) média de cada item.
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Exemplo de Item
As oportunidades de crescimento
profissional sdo iguais para todos

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

X

0,0 1,9 3,9 5,9 10
1 3 5 9
Sl I (o | Nesee [Tt | ato | | min | tan
0-0,9 1-1,9 2-2,9 3-3,9 4-3,9 5-5,9 6-6,9 7-7,9 8-8,9 9-10
Mal-Estar Intenso Mal-Estar Moderado . Bem-Estar Moderado | Bem-Estar Intenso
= Zona de Transicao =
Mal-Estar Dominante Bem-Estar Dominante
- ‘ : Resultado mediano. Resultado positivo que evidencia a
Rgsgltado negativo queuewdenua a Indicador de predominéncia de representacfes de bem-estar
predominancia de representagdes de mal-estar wer s0-limite” balho. R = d
no trabalho, Representacdes que devem ser situacao |dm|te i no tra ?d o. epresel;l_tjg?ies que e;(_em Ser
transformadas no ambiente organizacional. Coexisténcia de mal- mantidas e consolidadas no ambiente
estar e bem-estar no organizacional.
- . trabalho.
Risco de Adoecimento Estado de alerta Promogao de Saide

Figura 11. Cartografia Psicométrica. Fonte: Mario César Ferreira (2012).

Segundo a cartografia, o resultado do diagndstico pode se enquadrar em trés zonas
distintas: (1) risco de adoecimento, (2) estado de alerta e (3) promogdo da salde. A
primeira zona é a de Mal-Estar Dominante e representa o p6lo negativo, pois evidencia a
predominancia de representag0es de mal-estar no trabalho que devem ser transformadas.
Esta zona compreende o intervalo entre zero e 3,9; e é subdividida em Mal-Estar Intenso e
Mal-Estar Moderado. A segunda zona é a de transicdo, interpretada como resultado
mediano que indica “situagdo-limite”. Esta zona representa a coexisténcia de mal-estar e
bem-estar no trabalho e contempla o intervalo entre quatro e 5,9, sendo subdividida em
Tendéncia Negativa e Tendéncia Positiva. Por fim, a terceira zona é a de Bem-Estar
Dominante e caracteriza o pdlo positivo da cartografia, evidenciando a predominancia de
representac0es de bem-estar no trabalho que devem ser mantidas e consolidadas no
ambiente organizacional. Esta zona situa-se no intervalo entre 6 e 10, e é subdividida em

Bem-Estar Moderado e Bem-Estar Intenso (Mario César Ferreira, 2012).
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O tratamento da parte qualitativa foi realizado com o aplicativo Analise Lexical de
Contexto de um Conjunto de Segmentos de Texto (Alceste), desenvolvido por Reinert
(1990). Este aplicativo francés de analise estatistica de dados textuais permite identificar as
informacdes essenciais das respostas as questfes abertas a fim de extrair as classes
tematicas caracteristicas, denominadas nucleos teméticos estruturadores do discurso
(NTED). O Alceste quantifica para extrair as estruturas significantes mais fortes do texto,
partindo do pressuposto de que tais estruturas lexicais estdo relacionadas por meio da

distribuicéo das palavras em um texto, e esta distribuicdo ndo se da ao acaso.

Assim, finaliza-se a descrigdo do trajeto metodoldgico adotado para a investigacao

do objeto de estudo. A seguir, serdo apresentados os resultados e a discuss&o.
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3. Resultados e Discussao
Nossa vida é marcada pela pressa, ndo pela velocidade.
Esta requer deixar as pessoas em estado de atengéo
permanente, enquanto a pressa € deixa-las em estado de
tensdo permanente, como as empresas vém fazendo.
H& um prazo de validade para isso, porque leva a em
esgotamento grande demais das pessoas.

Mario Sérgio Cortella

Neste capitulo, os resultados encontrados na pesquisa sdo apresentados e discutidos
a luz do quadro teorico de referéncia. Para contextualiza-los, apresentar-se-ao as questoes
de pesquisa norteadoras deste estudo:
a) Como se caracteriza o contexto de trabalho no 6rgao?
b) Como os trabalhadores avaliam os fatores estruturantes de QVT?
¢) Como o coletivo de trabalhadores define QVT?
d) Considerando o contexto de trabalho do 6rgéo, quais sao:
v’ as principais fontes de bem-estar no trabalho?
v'as principais fontes de mal-estar no trabalho?
Para responder as questdes propostas, € apresentado o detalhamento do perfil do
O0rgdo. Em seguida, sdo apresentados os dados resultantes da coleta de dados,
acompanhados pela sintese dos resultados guantitativos e qualitativos. Por fim, apresenta-

se a analise critica dos resultados, cotejando-os com a literatura pesquisada.
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3.1 Perfil do Org&o: Descricdo do Contexto de Trabalho

Com base na andlise de documentos institucionais, de livros e de artigos
relacionados ao tema, nesse tépico sera feita uma breve descricdo do contexto de trabalho
do 6rgdo, que € um Tribunal Regional Federal.

No que se refere a sua criacdo e instalacdo, a regionalizacdo da Justica Federal
ocorreu com a Constituicdo de 1988. Os cinco Tribunais Regionais Federais foram
instalados no dia 30 de marco de 1989, tendo Brasilia, Rio de Janeiro, S&o Paulo, Porto
Alegre e Recife como sedes, respectivamente, das 12, 22 32 42 e 5% Regifes. Quanto a
composicdo, a Constituicdo fixou em sete 0 nimero minimo de Juizes dos Tribunais
Regionais Federais, recrutados preferencialmente na respectiva regido e nomeados pelo
Presidente da Republica dentre brasileiros com mais de trinta e menos de sessenta e cinco
anos (Moraes, 2006).

A Justica Federal brasileira tem por competéncia o julgamento de acGes nas quais a
Unido Federal, suas autarquias, fundacGes e empresas publicas federais figurem na
condicdo de autoras ou rés e outras questdes de interesse da Federacdo, que estdo previstas
na Constituicdo. Além da competéncia revisora, propria dos tribunais de segundo grau, 0s
Tribunais Regionais Federais tém competéncia origindria. Assim, processam e julgam as
revisdes criminais e as acles rescisorias de seus julgados ou dos Juizes Federais da Regido;
os mandados de seguranca e os habeas data contra seus proprios atos ou de Juizes
Federais; os habeas corpus quando a autoridade coatora for Juiz Federal e os conflitos de
competéncia entre Juizes Federais vinculados ao Tribunal (Moraes, 2008).

No planejamento estratégico do 6rgdo em que foi realizada a presente pesquisa, é
possivel conhecer seu credo. A visdo do 6rgdo € consolidar-se perante a sociedade, até
2014, como uma Justica moderna em sua gestdo, e acessivel, célere e efetiva em seus

julgados. Sua missdo € exercer prestacdo jurisdicional com acessibilidade, celeridade e
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efetividade. Por fim, seus valores sdo: valorizagdo das pessoas, efetividade, eficiéncia,
eficacia, transparéncia, produtividade, criatividade e inovacao.
Os objetivos estratégicos do 6rgdo, bem como as perspectivas e temas constantes

do planejamento estratégico, sao apresentados na Tabela 15.

Tabela 15

Perspectivas, temas e objetivos estratégicos do 6rgao

Perspectiva Tema Obijetivo Estratégico

Obijetivo Estratégico resultante das
relacGes de causa e efeito das demais
perspectivas

Sociedade/
Resultados

Assegurar uma prestacdo jurisdicional com
qualidade, celeridade e efetividade

Automatizar a Informacéo
Racionalizar a gestdo de custos operacionais
Eficiéncia Operacional Otimizar os processos de trabalho
Assegurar bases para a efetiva prestacao

jurisdicional
Processos Acesso ao Sistema de Justica Ampliar acesso
Internos . . Promover responsabilidade socioambiental e
Responsabilidade Social - x .
inclusdo social
Garantir o alinhamento organizacional
Fomentar parcerias e troca de experiéncias
Manter a sociedade bem informada acerca
das acoes e dos resultados.

Alinhamento e Integracdo

Atuacdo Institucional

Assegurar o desenvolvimento do potencial
humano e da qualidade de vida
Resultados Infraestrutura e Tecnologia Garantir a infraestrutura adequada a atuacdo
Assegurar recursos e priorizar execucdo
estratégica

Gestao de Pessoas

Orgamento

Fonte: Website do 6rgdo do Poder Judiciario pesquisado

O 6rgdo julgou, em 2011, 532.871 processos, 12,3% a mais do que no ano anterior.
Apesar do aumento do nimero de julgamentos, o acumulo de ac¢bes ainda é grande. Ha
2.455.442 processos em tramitacdo no 6rgao, o que corresponde a 30,2% de todo o volume
da Justica Federal. Diante do descompasso entre a quantidade de a¢Ges que d&o entrada e o
namero de processos julgados, o 6rgdo tem buscado tornar seu processo mais eficiente,

adotando a automacdo da informacgdo e a otimizacdo dos processos de trabalho, entre
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outras iniciativas. Os impactos desse cenario sobre a QVT e as fontes de bem-estar e mal-

estar que emergem nesse contexto sdo apresentados nos tépicos a seguir.

3.2 Resultados da Parte Quantitativa do IA_QVT

A parte quantitativa do 1A _QVT permite mapear a percepcdo de QVT dos
trabalhadores em trés niveis analiticos. No primeiro nivel tem-se a nota global, que indica
como a QVT é percebida pelo coletivo de trabalhadores da instituicdo. O segundo nivel
refere-se aos cinco fatores estruturantes de QVT, a saber: CondicGes de Trabalho,
Organizacdo do Trabalho, Relacdes Socioprofissionais de Trabalho, Reconhecimento e
Crescimento Profissional e Elo Trabalho-Vida Social. No terceiro nivel de analise
identificam-se, em cada fator estruturante, os itens que tiveram as melhores e as piores
avaliacbes na opinido dos respondentes, possibilitando um detalhamento das
representacdes de bem-estar e mal-estar no trabalho.

As notas possuem a média e o desvio-padrdo dos valores atribuidos a cada item
como parametros e sdo interpretadas com base na cartografia psicométrica ja apresentada.

A seguir, sdo apresentados os resultados obtidos no diagnostico.

3.2.1 Nota Global de QVT
A percepcéo global de QVT dos trabalhadores resultou em uma média de 6,28, com
desvio-padrdo de 1,41, indicando que o0 6rgdo encontra-se na zona de bem-estar moderado
(Figura 12). Destaca-se que esse é um resultado positivo que indica promogdo da salde e
evidencia o predominio de representacdes de bem-estar no trabalho, as quais devem ser

mantidas e consolidadas.
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Média 6,28
Desvio Padrao 1,41
1.420
1.034
870
586
233
0 4 5 56 . =
2 — [
Tendéncia Tendéncia
- - - - . o + ++ ++ + ++ 4+
0-0,9 1-1,9 2-2,9 3-3,9 Negativa Postiya 6-6,9 7-7,9 8-8,9 9-10
Mal-Estar Intenso Mal-Estar Moderado ) Bem-Estar Moderado Bem-Estar Intenso
Zona de Transicdo (18,98%)
Mal-Estar Dominante (1,51%b) Bem-Estar Dominante (79,51%)

Resultado pesitive que evidencia a predominéncia de
representagdes de bem-estar no trabalho.
Representagdes que devem ser mantidas e
consolidadas no ambiente organizacional.

Resultado negative que evidencia a predominéncia de
representagdes de mal-estar no trabalho.
Representagdes que devem ser transformadas no
ambiente organizacional.

Resultado mediano. Indicador
de “situacao-limite”.
Coexisténcia de mal-estare
bem-estar no trabalho.

Risco de Adoecimento Estado de alerta Promocao de Salide

Figura 12. Distribuicdo das respostas dos trabalhadores. Fonte: autoria propria.

A analise da Figura 12 permite identificar o namero de trabalhadores em cada area
da cartografia psicométrica. A avaliacao global da QVT, por um lado, aponta que a maioria
dos trabalhadores (79,51%) tém representacdes positivas e, portanto, experimentam bem-
estar no trabalho. Por outro lado, é possivel constatar que 65 trabalhadores (1,51%) tém
representacdes negativas e, dessa forma, sentem mal-estar no trabalho. Identificou-se
também que 819 trabalhadores (18,98%) estdo na zona de transi¢do, indicando estado de
alerta. Assim, embora a nota global de QVT esteja na zona de bem-estar moderado, €
preciso atencao, pois um numero consideravel de trabalhadores (n= 884) esta em risco de
adoecimento ou estado de alerta.

A Figura 13 apresenta a distribuicdo dos trabalhadores em cada uma das zonas de

QVT.
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Zonade
Transicao
819 (18,98%)

Mal-Estar
Dominante
65 (1,51%)

Bem-Estar
Dominante
3431 (79,51%)

Figura 13. Percepcdo de QVT dos trabalhadores. Fonte: autoria propria.

Destaca-se que o resultado global de QVT, no dmbito da instituicdo, foi bastante
satisfatorio, se comparado com outros diagnésticos realizados pelo ErgoPublic/
Universidade de Brasilia (Andrade, 2011; Branquinho, 2010; Feitosa, 2010; Pacheco,

2011), conforme pode ser observado na Figura 14.

i Presente Estudo Branquinho, 2010  EiAndrade, 2011  H Pacheco, 2011 M Feitosa, 2010

18,98%
22,03%

28,21%
34,91%
35,09%

Zona de Transigdo

Mal-estar dominante

79,51%

74,58%
Bem-estar dominante 66,72%

56,35%
56,14%

Figura 14. Comparagdo com outros diagnosticos que adotaram o IA_QVT. Fonte:

autoria propria.

Livia Carolina Fernandes — PSTO/UnB — Brasilia/2013



85
“Estamos o tempo todo enxugando gelo”:
Qualidade de Vida no Trabalho e Vivéncias de Bem-estar e Mal-estar em um Orgédo do Poder Judiciario

Com base na comparagdo com as pesquisas citadas, constatou-se que a QVT foi
mais bem avaliada no Orgdo pesquisado no presente estudo. Assim, considera-se
importante identificar os fatores que promovem o bem-estar no trabalho no 6rgéo, para que
sejam preservados e reforgados, e os fatores desencadeadores de mal-estar no trabalho,
para que sejam transformados visando a promocdo da QVT. A seguir, serdo detalhados os

cinco fatores estruturantes de QVT.

3.2.2 Fator Condicdes de Trabalho
As Condigdes de Trabalho foram avaliadas com media de 6,95, indicando que ha
predominancia de bem-estar no trabalho. Com base na Figura 15, é possivel observar que
todos os itens avaliados situam-se na zona de bem-estar dominante, sendo que 10 itens

estdo na zona de bem-estar moderado e um item situa-se na zona de bem-estar intenso.

Média 6,95
Desvio Padrdo 1,98
0 nivel de iluminagao é suficiente para executar as atividades 8,14
O material de consumo é suficiente 7,95
[INV] O trabalho que realizo coloca em risco a minha seguranga fisica 7,29
Os instrumentos de trabalho sdo suficientes para realizar as tarefas 6,99
O local de trabalho é confortavel 6,97
O posto de trabalho é adequado para realizagdo das tarefas 6,80
O espago fisico é satisfatério 6,77
[INV] No [érgia], as condigdes de trabalho s3o precarias 6,72
A temperatura ambiente é confortavel 6,67
[INV] Os equipamentos necessarios para realizagdo das tarefas sdo precarios 6,42
0 apoio técnico para as atividades é suficiente 6,33
0 mobilirio existente no local de trabalho é adequado 6,16
Tendéncia Tendéncia
00,8 11 229 33,9 Negativa Positiva 669 778 o8 ‘s10
’ ’ ' ' 4-4,9 5.5,9 * i d
Mal-Estar Intenso Mal-Estar Moderado Bem-Estar Moderado Bem-Estar Intenso

Mal-Estar Dominante

Zona de Transi¢ao

Bem-Estar Dominante

Resultado negativo que evidencia a predominancia de

representacOes de mal-estar no trabalho. Representacoes que

devem ser transformadas no ambiente organizacional.

Risco de Adoecimento

Resultado mediano. Indicador de
“situagdo-limite”. Coexisténcia de
mal-estar e bem-estar no trabalho.

Estado de alerta

Resultado positivo que evidencia a predominancia de
representagGes de bem-estar no trabalho. Representagdes
que devem ser mantidas e consolidadas no ambiente
organizacional.

Promogao de Sadde

Figura 15. Nota global do fator Condigdes de Trabalho. Fonte: autoria propria.
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A maior queixa dos trabalhadores refere-se a inadequacdo do mobiliario (média
6,16), enquanto o item mais bem avaliado foi o relacionado a suficiéncia da iluminagéo
(média 8,14). Embora o fator Condic6es de Trabalho esteja localizado na zona de bem-
estar dominante, constatou-se que o item relacionado ao mobilidrio situa-se na area
limitrofe a zona de transicdo, indicando que em algumas areas do 6rgdo ha a necessidade
de realizar adequagdes.

Por um lado, o resultado desse fator é similar aos encontrados por Andrade (2011),
Branquinho (2010) e Pacheco (2011), que constataram que as condi¢Oes de trabalho em
outros 6rgdos publicos também se situam na zona de bem-estar dominante. Por outro lado,
estudos apontam que em outras organizacgdes as condicdes de trabalho sdo inadequadas e
oferecem risco de adoecimento aos trabalhadores (Bellusci & Fischer, 1999; Feitosa,
2010).

As condicdes de trabalho no funcionalismo publico ficaram mais precarias na
década de 1990, quando o governo brasileiro aderiu ao “Consenso de Washington” e
passou a tratar o emprego publico como um problema fiscal, atuando no sentido de
restringir sua dimensao e seus custos. Na decada seguinte, 0 documento Gestdo publica
para um Brasil de todos (Brasil, 2003) trouxe diretrizes no sentido de reestruturar o servi¢o
publico para atender as demandas sociais e tornar o Estado mais eficiente, inclusivo e
equitativo. Ciente de que os servidores publicos eram os operadores dessa reorganizagao
desejada, o governo propds medidas para fomentar a politica de recursos humanos, visando
a melhoria das condigdes e das relacbes de trabalho no servi¢o publico. Embora tenha
havido manutencao de parte da postura conservadora dos anos 1990, Gomes, Silva e Séria
(2012) consideram que houve melhorias nas condi¢des de trabalho do servidor publico.

Contudo, tais melhorias ndo ocorreram de forma homogénea.
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Desse modo, a adequacdo das condicGes de trabalho em alguns 6rgdos publicos
pode ser decorrente dessa politica de recursos humanos estabelecida na década de 2000.
Entretanto, como salientam Gomes, Silva e Soria (2012), a implantacdo dessa politica foi
marcada por ambiguidades, o que pode explicar o fato de que a melhoria nas condigdes de
trabalho ndo contemplou todos os 6rgaos na dimensédo desejada.

Diante dos resultados apontados pelo presente estudo, cabe ao 6rgdo manter e
aprimorar as condicdes de trabalho tendo em vista que elas constituem um ponto positivo,

sempre atentando para as especificidades de cada setor.

3.2.3 Fator Organizacéo do Trabalho

O fator Organizacdo do Trabalho, constituido por nove itens, foi 0 que apresentou
menor média (3,59), localizada na zona de mal-estar dominante. Nessa dimens&o, seis itens
situam-se na zona de mal-estar moderado e trés itens estdo na zona de transicao.

Na visdo dos trabalhadores, a cobranca de prazos para realizacdo das tarefas é o
item mais negativo, enquanto a pressao na realizacdo das tarefas constitui o aspecto que
menos prejudica o bem-estar no trabalho, embora esteja situado na zona de transigao.

A cartografia apresentada na Figura 16 evidencia que nenhum item situa-se na zona
de bem-estar, demonstrando que a organizac¢ao do trabalho é um fator critico no 6rgéo.
Portanto, todos os itens devem ser foco de atencdo e melhorias devem ser implementadas

para que as fontes de mal-estar sejam transformadas e a QVT seja uma realidade.
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Média 3,59
Desvio Padrao 1,63

Posso executar meu trabalho sem pressdo

Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas
[INV] Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho
[INV] As normas para execugao das tarefas sao rigidas
[INV] O ritmo de trabalho é excessivo

[INV] No [érgdo], as tarefas sdo repetitivas

[INV] No [érgdo], existe forte cobranga por resultados
[INV] Existe fiscalizagdo do desempenho

[INV] Ha cobranga de prazos para o cumprimento de tarefas

Tendéncia Tendéncia
o N N ; Negativa Positiva * t A B
- - - - - - - 9-10
0-0,9 1-1,9 2-2,9 3-3.9 249 55,9 6-6,9 7-7,9 8-8,9
Mal-Estar Intenso Mal-Estar Moderado Bem-Estar Moderado Bem-Estar Intenso
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Promogdo de Saude

Figura 16. Nota global do fator Organizacdo do Trabalho. Fonte: autoria prépria.

Esse resultado converge com achados de outras pesquisas que utilizaram o
IA_QVT (Andrade, 2011; Branquinho, 2010; Feitosa, 2010; Pacheco, 2011), nas quais a
organizacao do trabalho foi o fator que apresentou a menor média.

O contexto de trabalho do Poder Judiciario também foi objeto de estudo de Tavares
(2003), que constatou que problemas na organizacéao do trabalho, como volume cumulativo
de trabalho e a falta de autonomia, constituem fonte de sofrimento no trabalho para os
servidores.

Segundo Fernandes e Vasques-Menezes (2012), diversos estudos baseados em
diferentes abordagens, como a psicodinamica do trabalho, a ergonomia e o estresse
ocupacional, tém identificado, de forma consensual, relacbes entre a organizacdo do
trabalho e o mal-estar no trabalho.

O cenério de cobranca excessiva que marca o Poder Judiciario pode resultar das

transformacbes que vém ocorrendo nos servicos publicos, caracterizadas pelo
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fortalecimento dos regimes democraticos e pela postura mais vigilante e reivindicatoria dos
cidaddos-usuarios quanto a qualidade dos servigcos publicos prestados (Ferreira, 2008).
Sadek (2004) observa que, nos ultimos tempos, tornou-se dominante a ideia de que as
instituicdes do Poder Judiciario sdo incapazes de responder a crescente demanda por
Justica e que elas estdo obsoletas e resistentes a qualquer modificagcdo. Assim, o Poder
Judiciario passou a ser percebido como problematico, de modo que o grau de tolerancia
com a baixa eficiéncia e o seu prestigio tém sido cada vez menores. Diante desse cenario, a
pressdo pela modernizagdo e pela eficiéncia dos servicos prestados tem aumentado,
impactando no dia-a-dia dos servidores, que sdo cobrados para atingir as metas
estabelecidas pelo Conselho Nacional de Justica (CNJ). Aliado a isso, 0s servidores ainda
enfrentam um quadro de mudancgas e novas exigéncias relacionadas a organizacdo do
trabalho decorrentes da implementacéo do processo virtual.

Silva (2004) considera que o aumento das demandas judiciais, a sobrecarga de
trabalho e a pressdo social pelo aumento da produtividade tém imposto uma intensificacéo
do ritmo de trabalho e um desempenho que, muitas vezes, extrapola os limites fisicos e
mentais dos trabalhadores, deteriorando a QVT e comprometendo a eficiéncia do
Judiciario. Este autor ressalta ainda a necessidade de encontrar um ponto de equilibrio
entre a QVT e a eficiéncia, e defende que é preciso investir em agdes preventivas.

De acordo com o exposto, fica evidente que a organizacdo do trabalho no érgéo
pesquisado € um indicador critico, que deve ser tratado com urgéncia. Aliar o atendimento
a uma demanda de trabalho que cresce a cada dia, com uma estrutura que ndo aumenta na
mesma proporcao, sem criar um contexto de trabalho adoecedor € o grande desafio. As
dificuldades sdo numerosas, mas as solucGes podem estar mais perto do que se imagina: 0s
trabalhadores, sem duvida, tm muito a contribuir para a uma configuracdo saudavel da

organizagao do trabalho, e sua valiosa opinido deve ser levada em conta.
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3.2.4 Fator Relacbes Socioprofissionais de Trabalho

De modo geral, as Relaces Socioprofissionais de Trabalho foram enquadradas na
zona de bem-estar moderado, com média de 7,22. Na Figura 17, observa-se que 15 itens
situam-se na zona de bem-estar dominante e um item localiza-se na zona de transi¢do. A
harmonia nas relacdes com os colegas de trabalho foi o item mais positivamente avaliado,
enquanto a falta de liberdade para dizer o que pensa sobre o trabalho constitui o aspecto

mais critico.

Media 7,22
Desvio Padrao 1,82

Minhas relagdes de trabalho com os colegas sdo harmoniosas 8,71
Minhas relagdes de trabalho com a chefia sdo cooperativas 8,33
E facil 0 acesso a chefia imediata 8,24
A convivéncia no ambiente de trabalho é harmoniosa 7,95
Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar 7,80
Meus colegas de trabalho demonstram disposicdo em me ajudar 7,59
Tenho liberdade na execugdo das tarefas 7,51
Hé confianga entre os colegas 7,30
[INV] € comum a néo conclusdo de trabalhos iniciados 7,24
0O comportamento gerencial é caracterizado pelo didlogo 6,80
[INV] E comum o conflito no ambiente de trabalho 6,65
No [6érgdo], tenho livre acesso as chefias superiores 6,58
[INV] Existem dificuldades ma comunicagao chefia - subordinado 6,45
[INV] A comunicagdo entre funciondrios € insatisfatéria 6,26
A distribuigdo de tarefas é justa 6,15

No [6rgédo] tenho liberdade para dizer o que penso sobre o trabalho 5,62

Tendéncia Tendéncia
Negativa Positiva
4-4,9 5-5,9

+ ++ +++ ot

0-0,9 1-1,9 2-2,9 3-3,9 6-6,9 7-7.9 8-8,9 9-10
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Mal-Estar Dominante Bem-Estar Dominante

. . . Resultado positivo que evidencia a predominancia de
Resultado negativo que evidencia a predominéncia de P 9 ! P

- . Resultado mediano. Indicador de representages de bem-estar no trabalho. Representagdes
representacdes de mal-estar no trabalho. Representacoes que s e P . N
; R situacdo-limite”. Coexisténcia de que devem ser mantidas e consolidadas no ambiente
devem ser transformadas no ambiente organizacional.
mal-estar e bem-estar no trabalho. organizacional.

- . Estado de alerta
Risco de Adoecimento

Promogao de Saude

Figura 17. Nota global do fator Rela¢Bes Socioprofissionais de Trabalho. Fonte: autoria
propria.

Esse resultado encontra eco nos estudos realizados por Andrade (2011),
Branquinho (2010), Feitosa (2010) e Pacheco (2011) com o uso do IA_QVT, nos quais as

relacdes socioprofissionais apareceram como fonte de bem-estar no trabalho. Silva (2009),
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em um estudo realizado em um tribunal, também relata que foram encontradas 6timas
relagdes entre os servidores.

Bruch e Monteiro (2011), com base no referencial da Psicodindmica do Trabalho,
afirmam que as relagbes socioprofissionais podem contribuir significativamente para a
resisténcia — entendida como modo de libertacdo do trabalhador da dominacdo e
estabelecimento da solidariedade — e para a promocédo e manutencdo da satide mental. As
relacbes positivas, marcadas por amizade, cooperacdo, respeito e confianca mutua,
contribuem para a elevacdo de sentimentos de satisfacdo e bem-estar no trabalho,
transformando situagdes que levariam ao sofrimento em vivéncias prazerosas.

Segundo Mario César Ferreira (2012), as interacBes socioprofissionais promovem
QVT quando sao proficuas e benfazejas e, portanto, produtoras de bem-estar no trabalho.
As relagdes socioprofissionais desempenham funcdo compensadora no contexto laboral,
principalmente, quando as condi¢fes e a organizacdo do trabalho s&o criticas e precarias.
Nessas situacgdes, as redes de cooperacéo e 0s pactos viabilizam os objetivos das tarefas, 0s
desempenhos esperados e evitam 0s impactos negativos para a saude dos trabalhadores.

Desse modo, o 6rgdo pesquisado deve envidar esforcos para que as relagdes
socioprofissionais continuem a ser fonte de bem-estar no trabalho, conservando e

consolidando essas representacdes positivas no ambiente organizacional.

3.2.5 Reconhecimento e Crescimento Profissional

Embora o fator Reconhecimento e Crescimento Profissional esteja situado, de
forma global, na zona de bem-estar dominante, a média de 6,01 indica que esse resultado é
limitrofe com a zona de transicdo. Dos 14 itens que compdem esse fator, oito estdo na zona

de bem-estar moderado, enquanto seis estdo na zona de transicdo. O item avaliado mais
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positivamente foi “A pratica do reconhecimento contribui para a minha realizacio

pessoal”, enquanto o item que recebeu a pior avaliagdo foi “As oportunidades de

crescimento profissional sdo iguais para todos” (Figura 18).

Média 6,01
Desvio Padrao 2,44
A pratica do reconhecimento contribui para a minha realizagdo profissional 7,49
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho 6,45
[INV] Tenho a impressdo de que para o [6rgdo] eu ndo existo 6,38
No [6rgdo], o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido 6,34
No érgdo, minha dedicagdo ao trabalho é reconhecida 6,29
No [6rgdo], recebo incentivos da minha chefia 6,24
[INV] Falta apoio das chefias para 0 meu desenvolvimento profissional 6,19
O desenvolvimento pessoal é uma possibilidade real no[érgao] 6,17
O reconhecimento do trabalho coletivo é uma prética efetiva no [6rgdo] 5,76
Ha incentivos do [érgdo] para o crescimento na carreira 5,59
O reconhecimento do trabalho individual é uma prética efetiva no [6rgao] 5,38
Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho 5,37
0 [6rgdo) oferece oportunidade de crescimento profissional 5,33
As oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para todos 5,04
Tendéncia Tendéncia
N . Negativa Positiva * tr e A
- - - - - B - 9-10
00,9 1-1,9 22,9 3-3,9 44,9 5.5.9 66,9 7-7,9 8-8,9
Mal-Estar Intenso Mal-Estar Moderado Bem-Estar Moderado Bem-Estar Intenso
Zona de Transicao
Mal-Estar Dominante Bem-Estar Dominante
" . . L Resultado positivo que evidencia a predominancia de
Resultado negativo que evidencia a predominancia de . . - .
. n Resultado mediane. Indicador de representacdes de bem-estar no trabalho. Representagdes
representacbes de mal-estar no trabalho. Representagdes que o o ‘s . .
. situagdo-limite”. Coexisténcia de que devem ser mantidas e consolidadas no ambiente
devem ser transformadas no ambiente organizacional. 3
mal-estar e bem-estar no trabalho. organizacional.
Risco de Adoecimento Estado de alerta - .
Promocdo de Saude

Figura 18. Nota global do fator Reconhecimento e Crescimento Profissional. Fonte:
autoria propria.

Esse panorama é compativel com os resultados de Branquinho (2010) e Feitosa
(2010), que verificaram que o fator Reconhecimento e Crescimento Profissional foi
avaliado na zona de bem-estar dominante, em estudos que adotaram o IA_QVT.
Entretanto, Andrade (2011) e Pacheco (2011) chegaram a resultados diferentes, pois em
seus estudos esse fator enquadrou-se na zona de transi¢do, demonstrando que a pratica do
reconhecimento ndo é unanimidade no servigo pablico brasileiro.

No que se refere as oportunidades de crescimento na carreira no Poder Judiciario,
Prudéncio et al. (2003) destacam que ndo h& critérios objetivos para as promocdes, de

modo que os magistrados ficam submetidos a interesses distintos da prestacéo
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jurisdicional. Segundo esses autores, os magistrados sentem-se insatisfeitos com a falta de
critérios para promoc¢do, e consideram que essa pratica € antidemocratica, premia 0s
submissos ao invés dos merecedores, cria tensdo interna e trata a fungdo publica como
particular, priorizando a amizade e o apadrinhamento.

Desse modo, embora o fator Reconhecimento e Crescimento Profissional esteja na
zona de bem-estar dominante, o fato de quase metade dos itens estarem situados na zona de
transicdo aponta a necessidade de reflexdo e melhorias nos mecanismos relacionados a

oportunidades de crescimento e reconhecimento.

3.2.6 Fator Elo trabalho-Vida Social

De modo geral, o fator Elo Trabalho-Vida Social enquadrou-se na zona de bem-
estar moderado (média de 7,61), e todos os itens, com excecao de um, situam-se na zona de
bem-estar dominante. Conforme demonstra a Figura 19, o item mais bem avaliado foi o
invertido “Sinto-me mais feliz no trabalho no [6rgdo] que com a minha familia”, enquanto
a pior avaliacdo ficou por conta do item “A sociedade reconhece a importancia do meu
trabalho”.

Esse resultado converge com os achados de Andrade (2011), Branquinho (2010),
Feitosa (2010) e Pacheco (2011). Nos estudos realizados por essas autoras com o I1A_QVT,
o fator Elo Trabalho-Vida Social se situou na zona de bem-estar dominante.

O equilibrio entre trabalho e vida social também foi estudado por Kilimnik,
Sant’Anna e Barros (2012). Eles que constataram que os trabalhadores sentem a
necessidade de conciliar vida pessoal e trabalho, considerando familia, lazer, seguranca e

realizacdo pessoal nas decisdes de carreira. Esses autores destacam ainda que, atualmente,
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os trabalhadores tendem a buscar novas alternativas de atuagdo profissional que nao

imponham o abandono de outras atividades.

Média 7,61
Desvio Padrao 1,29

[INV] Sinto-me mais feliz no [6rgdo] que com a minha familia 8,80
O trabalho que fago é (til para a sociedade 8,73
Gosto da institui¢do onde trabalho 8,50
[INV] Sinte-me mais feliz no [érgdo] que em minha casa 8,15
[INV] Sinto-me mais feliz no trabalho no [6rgdo] que com os amigos 7,71
Sinto que o meu trabalho no [6rg3do] me faz bem 7,57
No [6rgdo], disponho de tempo para executar o meu trabalho com zelo 6,99

O tempo de trabalho que passo no [6rgdo] me faz feliz 6,87
No [érgdo], as atividades que realizo sdo fonte de prazer 6,87

A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho 6,00

Tendéncia Tendéncia
Negativa Positiva
4-49 5-5,9

+ ++ +++ o+

0-0,9 1-1,9 2-2,9 339 6-6,9 7-7,9 8-8,9 9:10
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Resultado negativo que evidencia a predominancia de P a p
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devem ser transformadas no ambiente organizacional. .
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Figura 19. Nota global do fator Elo Trabalho-Vida Social. Fonte: autoria propria.

Segundo Padilha (2010), um dos principais fatores relacionados a QVT € a
conciliacdo entre trabalho e vida pessoal, de modo que o tempo, 0S cCOMpromissos e as
tensdes do trabalho ndo afetem a esfera particular. A autora considera que o equilibrio
entre trabalho e vida pessoal ndo é vivenciado por grande parte dos trabalhadores que,
imersos em um cenario de precarizacdo, sofrem com os efeitos da intensificacdo e da
flexibilizac&o do trabalho.

Silva (2004) relata que a identidade profissional e pessoal dos trabalhadores tem

sido abalada pela desvalorizacdo social resultante de preconceitos e do descrédito do
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Judiciario, considerado lento, distante e ineficaz. Para reverter essa imagem negativa, 0
autor sugere que seja feita uma comunicagdo eficaz com a sociedade para divulgar a
importancia do trabalho realizado e as agdes voltadas para tornar a prestacao jurisdicional
mais eficiente.

No 6rgao pesquisado, o elo trabalho-vida social é fonte de bem-estar no trabalho,
sendo necessario manter e consolidar essas representacfes. Entretanto, o item que avalia o
reconhecimento do trabalho pela sociedade apresentou média limitrofe entre as zonas de
bem-estar moderado e de transi¢do. Segundo Sadek e Arantes (1994), pesquisas de opinido
tém demonstrado que grande parte da populacdo manifesta descontentamento com o
Judiciério. Assim, hd a necessidade de investir na comunicacdo do importante trabalho
realizado nessa instituicdo. O 6rgdo demonstra que ja atentou para essa necessidade, tendo
em vista que, em seu planejamento estrategico, um dos objetivos é manter a sociedade
informada acerca das acGes e dos resultados alcangados.

Desse modo, os resultados da parte quantitativa do IA_QVT apontam que 0s
trabalhadores, de modo global, tém representagdes positivas de QVT no 6rgdo pesquisado.
Ao desmembrar o resultado por fator avaliado, verifica-se que as Condi¢bes de Trabalho,
as Relagdes Socioprofissionais de Trabalho, o Reconhecimento e Crescimento
Profissional, e 0 Elo Trabalho-Vida Social apresentaram médias localizadas na zona de
bem-estar dominante, enquanto a Organizacdo do Trabalho localiza-se na zona de mal-
estar dominante. No tdpico a seguir, serdo apresentados os resultados das analises

inferenciais.
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3.2.7 Resultados Inferenciais

Visando identificar se houve diferencas na percepcdo de QVT entre os participantes
em funcdo de seu perfil pessoal e profissional, foram realizadas andlises inferenciais dos
resultados por meio de testes ndo-paramétricos. A hipoOtese testada € a seguinte: “A
percepcao de QVT entre os participantes ndo varia em funcdo de seu perfil pessoal e
profissional” (hipotese nula). Os resultados dos testes mostraram se deve-se aceitar (p >

0,05) ou rejeitar (p < 0,05) esta hipotese.

Para analisar a relagdo entre variaveis de perfil e a percepcdo de QVT, foram
empregados os testes U de Mann-Whitney e Rho de Spearman de acordo com a natureza
das variaveis de perfil. Para variaveis nominais, utilizou-se o teste U de Mann-Whitney,

enquanto o teste Rho de Spearman foi empregado para as varidveis ordinais e métricas.

A primeira variavel testada foi a Faixa etaria (Figura 20), e verificou-se que houve
diferengas na percepcdo de QVT entre os participantes em funcdo dessa variavel. O teste
indicou que os trabalhadores mais jovens tém uma percep¢do mais positiva na nota global
de QVT e nos cinco fatores— Condic¢des de Trabalho, Organizacéo do Trabalho, Relagdes
Socioprofissionais, Reconhecimento e Crescimento Profissional, e Elo Trabalho-Vida

Social.

A analise de estudos que investigaram a influéncia da variavel Faixa etaria na
percepcao da QVT aponta que os resultados tém-se mostrado divergentes. Por um lado,
Portela e Honorio (2010), em consonancia com a presente pesquisa, verificaram que
quanto menor a faixa etaria, melhor a percepcdo de QVT. Por outro lado, Pacheco (2011)

e Batista (2010) concluiram que quanto maior a faixa etaria, melhor os trabalhadores
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percebem a QVT, enquanto Amorim (2010) e Rico (2010) constataram a inexisténcia de

efeitos significativos da varidvel idade na percepcao de QVT.

Faixa Etaria

"] L} g
=} ‘m -] =
Q - _—

3 €o £25F S

" (=} 18 =] 3.3 £ vcc 6
o= u-£ Vn® EY0 £ o
; 0 m ] G 2 5 £ =3
3 2o No 8SE oY )
TE cfl U5~ £Las T

= LN X 5w co =

8 = 5O 8 oo [

(] <] ] o

n [+9 w

Medianas Medianas Medianas Medianas Medianas Medianas

16a25anos =7,40 16a25anos =7,30 16a25anos =7,50 16a25anos =7,50 16a25anos =7,50 16a25anos=7,50
36a45anos=6,00 36a45anos=6,00 36 a45 anos = 6,00 36 a45 anos = 6,00 36 a45 anos = 6,00 36 a45 anos = 6,00

p =005 p<0,05 p =005 p<005 p<005 p=<005

Figura 20. Diferencgas na percepcdo de QVT em funcdo da variavel Faixa Etéria. Fonte:
autoria propria.

Foram identificadas diferencas na percepcao de QVT entre os participantes também
em funcdo da variavel Sexo (Figura 21), de modo que a nota global de QVT e os fatores
Organizacdo do Trabalho, Rela¢es Socioprofissionais de Trabalho, e Reconhecimento e
Crescimento Profissional sédo percebidos de forma mais positiva pelos trabalhadores (sexo

masculino) do que pelas trabalhadoras (sexo feminino).

Entretanto, a influéncia da variavel sexo sobre a percepcdo de QVT nédo € consenso
na literatura cientifica. Contrariamente ao resultado encontrado no presente trabalho,
Batista (2010) constatou que 0os homens s@o mais propensos a estar insatisfeitos em relacédo
a QVT do que as mulheres, enquanto Amorim (2010) e Rico (2010) concluiram que a

variavel sexo ndo exerce influéncia sobre a percepcao de QVT.
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Figura 21. Diferencas na percepcdo de QVT em funcdo da variavel Sexo. Fonte: autoria
propria.

Com relacdo a variavel Estado Civil, verificou-se que os trabalhadores viluvos

percebem a QVT e seus cinco fatores estruturantes de forma mais positiva, enquanto a

percepcao dos trabalhadores divorciados € mais negativa, conforme Figura 22.
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p<005 p<0,05 p<0,05 p<0,05 p<0,05 p<0,05

Figura 22. Diferencas na percepcdo de QVT em fungdo da variavel Estado Civil. Fonte:
autoria propria.

A variavel Escolaridade, por sua vez, demonstrou influéncia sobre a percepc¢do de

QVT e seus cinco fatores estruturantes. Verificou-se que os trabalhadores com ensino
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médio incompleto percebem a QVT de forma mais positiva, enquanto os trabalhadores
com mestrado tém uma percepcdo mais negativa (Figura 23). Na literatura, ndo ha
consenso sobre a influéncia da escolaridade sobre a percep¢do de QVT. Enquanto Pacheco
(2011) constatou que quanto menor o nivel de escolaridade, melhor é a percepcao de QVT
dos trabalhadores, Batista (2010) e Timossi, Francisco, Santos Jr. e Xavier (2010)

concluiram que ndo hé influéncia da escolaridade na percepgdo de QVT.
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p < 0,05 p<0,05 p<0,05 p<0,05 p<0,05 p < 0,05

Figura 23. Diferencas na percepcdo de QVT em fungdo da varidvel Escolaridade Fonte:
autoria propria.

No que se refere a ocupacdo de Cargo ou Funcdo Comissionada, verificou-se que
essa variavel tem influéncia sobre a percepgéo global de QVT e sobre os fatores Condic¢des
de Trabalho, Organizagcdo do Trabalho, e Reconhecimento e Crescimento Pessoal. O
resultado indica que os trabalhadores que ndo ocupam cargo ou fun¢do comissionada tém

uma percepg¢do mais positiva do que aqueles que ocupam.

Andrade (2011) e Pacheco (2011) encontraram um resultado diferente, pois

concluiram em seus estudos que os trabalhadores que ocupam cargos comissionados
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percebem melhor a QVT do que os trabalhadores que ndo ocupam nenhum cargo

comissionado.

Cargo ou
Fungao
. Comissionada
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p<0,05 p < 0,05 p<005 p<0,05

Figura 24. Diferengas na percepcdo de QVT em fungdo da variavel Cargo ou Funcédo
Comissionada. Fonte: autoria prépria.

O teste realizado apontou que a varidvel Orgdo em que Trabalha influencia a
percepcao global de QVT e os cinco fatores estruturantes, pois os trabalhadores lotados nas
subsecdes percebem a QVT de modo mais positivo do que aqueles lotados no tribunal

(Figura25). N&o foram encontrados estudos que possibilitem a comparacdo desse

resultado.
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Figura 25. Diferencas na percepcdo de QVT em funcdo da variavel Orgdo em que
Trabalha. Fonte: autoria propria.

Quanto ao Cargo, o resultado aponta que essa variavel influencia na percepcao de
QVT, pois os estagiarios percebem a QVT e os cinco fatores estruturantes de forma mais

positiva do que os Analistas Judiciarios/Execucdo de Mandados (Figura 26).

O teste indicou também que quanto maior o tempo de trabalho no érgdo, melhor os
trabalhadores percebem a QVT e os cinco fatores estruturantes (Figura 27). Desse modo,
ha influéncia do tempo de servico na percepgdo de QVT, e esse resultado € corroborado

pelo estudo de Pacheco (2011).
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Figura 26. Diferencas na percepc¢do de QVT em funcdo da variavel Cargo. Fonte: autoria
propria.
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Figura 27. Diferencas na percepcao de QVT em funcéo da variavel Tempo de servico no
6rgdo. Fonte: autoria propria.
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A identificacdo das diferencas na percepcdo de QVT entre os participantes em
funcéo de seu perfil pessoal e profissional pode subsidiar a implantacdo de melhorias no
orgdo, intensificando os investimentos nos trabalhadores que percebem a QVT de modo
mais negativo, considerando o seguinte perfil: sexo feminino, com idade entre 36 e 45
anos, divorciados, com mestrado, ocupantes de cargo ou fungdo comissionada, lotados no
tribunal, ocupantes do cargo Analista Judiciario/Execucdo de Mandados, e com mais
tempo no 6rgdo. Cabe destacar que é necessario investir também nos trabalhadores que
percebem a QVT de forma mais positiva, para que as representacdes de bem-estar no

trabalho sejam consolidadas.

3.3 Resultados da Parte Qualitativa do IA_QVT

A parte qualitativa do IA_QVT permite identificar como os trabalhadores definem
QVT e quais séo as principais fontes de bem-estar e de mal-estar no trabalho. Possibilita
também que os participantes expressem seus comentarios e sugestfes sobre a pesquisa,
além de outros aspectos que ndo foram contemplados nas questfes fechadas do inventario.
Destaca-se que os dados da parte qualitativa permitem refinar os dados provenientes da
parte quantitativa, possibilitando uma compreensdo mais ampla e aprofundada dos
resultados por meio do cruzamento de conclusdes.

O quantitativo de trabalhadores que responderam as questfes abertas chegou a 4815
na questdo relacionada as fontes de bem-estar. A Figura 28 ilustra esse dado, apresentando
o quantitativo de respostas e o percentual de Unidades de Contexto Elementares (UCE’s)
em cada questdo. Esse resultado foi bastante significativo por se tratar de um estudo
qualitativo e evidencia a confianca dos trabalhadores na pesquisa e a eficacia da

sensibilizacdo realizada.
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Fontes de Comentarios
Bem-Estar e Sugestdes
4815 (29%) _— 3212 (20%)

Conceito
de QVT

4224 (26%) EA";‘ESS t‘;';‘

4188 (25%)

Figura 28. Quantitativo de respondentes por questdo aberta do I1A_QVT. Fonte: autoria
propria.

Do total de participantes da pesquisa, 29% responderam a questdo “Quando penso
no meu trabalho no [nome do 6rgdo], o que me causa mais bem-estar é...”; e 26%
responderam a questdo “Na minha opinido, Qualidade de Vida no Trabalho é...”. As
questdes que obtiveram menor nimero de respostas foram “Quando penso no meu trabalho
no [nome do 6rgdo], o que me causa mais mal-estar é...” (25%); e “Comentarios e
sugestoes” (20%).

A significativa adesdo a pesquisa é um fato importante, pois a QVT é uma obra
coletiva que s6 pode ser realizada se os trabalhadores participarem de forma efetiva, ndo
formal, voluntéria e global, conforme preconiza a Ergonomia da Atividade (Guérin et al.,
2001). Sem a participagdo dos trabalhadores, que sdo protagonistas nesse processo, 0s
resultados obtidos tendem a ser frageis, raquiticos na forma e acanhados no contetdo
(Mario César Ferreira, 2012). Ressalta-se ainda que a pesquisa pode ser considerada uma

pratica de QVT, pois formaliza um espaco publico de expressdo do pensamento no

contexto organizacional.
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3.3.1 Conceito de QVT

A andlise das respostas a questdo ‘“Na minha opinido, Qualidade de Vida no
Trabalho é...” permitiu identificar trés nicleos tematicos, apresentados na Figura 29.

O fato de haver apenas trés nucleos tematicos indica que o entendimento dos
participantes sobre o conceito de QVT néo é disperso, mas concentra-se em trés fatores nos

quais se deve investir.

Gostar do
Trabalho e Ser
Reconhecido

17%

Relacbes

Harmoniosas e Organizacao

ic® Humanizada
Co'lrjgggfhsode (Saudavel) do
Adequadas Trabalho

59% 24%

Figura 29. Conceito de QVT. Fonte: autoria propria.

O primeiro ndcleo tematico diz respeito a “Rela¢des harmoniosas e condigdes de
trabalho adequadas”. Assim, os trabalhadores consideram que a QVT esta relacionada a ter
convivéncia harmoniosa com os colegas e com a chefia, e também dispor de condicBes de
trabalho satisfatorias, envolvendo iluminagdo, mobiliario, equipamentos, material de
escritorio, ventilagdo, climatizacdo, higiene e sistema informatizado, tudo em quantidade e
qualidade adequadas. Esse nucleo temético concentrou 59% do discurso dos participantes

e seus segmentos representativos estdo apresentados na Figura 30.
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Ter boa convivéncia com o0s colegas; ter
condicBes ergondmicas satisfatorias para bem
desempenhar as atividades; e ter momentos de
descontracdo durante o horéario de trabalho.

Trabalhar em um ambiente
adequado, incluindo mobiliario
ergonébmico e  equipamentos
suficientes, mas, acima de tudo,
considero que o convivio entre

colegas e chefia deve ser sempre
harmonioso. Bom ambiente de trabalho, com computador

que funcione bem, cadeiras adequadas,

R respeito entre colegas, afinacdo, confianca e

harmonia entre todos na realizacdo do

4 trabalho, um salario razoavel que ndo fique

Ter condicBes  estruturais, tanto tempo sem aumento.

fisicas e de pessoal apropriadas
para desempenhar  minhas k

atribuicdes, incluindo moveis, - ) - -

equipamentos, e espaco fisico; Dispor de um ambiente sadio, harmonioso, em que

incentivo ao aperfeicoamento, predomine a confianca e a amizade, a tolerancia e o

remuneracio adequada com as espirito de equipe. Ter um relacionamento franco

reposicdes salariais com a chefia, gozar da confianga dos superiores e

correspondentes. dos subordinados. Ter equipamentos e apoio para
executar as tarefas.

Figura 30. Segmentos de discursos representativos do nucleo tematico “Relagdes
harmoniosas e condi¢des de trabalho adequadas” (59% UCEs). Fonte: autoria propria.

Cotejando os resultados qualitativos com os quantitativos, constata-se que o
primeiro estd coerente e converge com 0 que os trabalhadores responderam na parte
quantitativa, tendo em vista que os fatores Rela¢des Socioprofissionais de Trabalho e
Condicg0es de Trabalho situam-se na zona de bem-estar dominante.

O segundo nucleo tematico diz respeito a “Organiza¢do humanizada (saudavel) do
trabalho” (24%), indicando que, na visdo dos trabalhadores, a QVT esta atrelada a uma
quantidade de trabalho compativel com o nimero de pessoas, de modo que a organizagdo
do trabalho ndo comprometa a salde, ndo gere pressdo excessiva para cumprir metas e
proporcione jornada de trabalho flexivel. Esse ponto é preocupante, pois na parte
quantitativa o fator Organizacdo do Trabalho situa-se na zona de mal-estar dominante.

Assim, constata-se que a organizacdo do trabalho é uma fraqueza e os trabalhadores estéo
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expostos ao risco de adoecimento, sendo necessario que o 6rgao invista nesse aspecto com
urgéncia. Os segmentos representativos desse nlcleo tematico estdo apresentados na

Figura 31.

Poder dividir o trabalho com outros
funcionarios, o que ndo é possivel, pois faltam
servidores; ter um sistema de informatica que
realmente ajude e tenha légica e que seja, de
preferéncia, unificado e ndo fragmentado em
varios  sistemas diferentes, com varios
procedimentos a serem feitos.

Qy

Trabalhar sem tanta pressdo para
cumprir metas, e ser tratado com
mais cordialidade pelos superiores.
Eles precisam saber que ndo somos
seus filhos, somos funcionarios
também, com o0s mesmos direitos e
responsabilidades.

Sentir-se bem no ambiente de Qualidade de Vida no Trabalho é
trabalho, sem pressdes e/ ou n&o receber press&o excessiva por
cobrancas exageradas que podem producéo.

trazer desconforto ao servidor.

Figura 31. Segmentos de discursos representativos do nicleo tematico “Organizacdo
humanizada (saudavel) do trabalho” (24% UCE:s). Fonte: autoria propria.

Por fim, o terceiro nucleo tematico relaciona-se a “Gostar do trabalho e ser
reconhecido” (17%). Os trabalhadores consideram que ha QVT quando ¢ possivel chegar e
sair feliz do trabalho, com vontade de voltar todo dia, fazendo aquilo que gostam e sendo
reconhecidos. Comparando esse resultado com a parte quantitativa, constata-se que 0s
fatores Reconhecimento e Crescimento Profissional e Elo Trabalho-Vida Social situam-se
na zona de bem-estar dominante, de modo que, sob esse aspecto, a QVT esta presente no

6rgdo. Os segmentos representativos desse nucleo estdo apresentados na Figura 32.
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Sentir vontade de voltar no dia
seguinte. Fazer melhor o que
produziu no dia anterior e sentir que
a minha presenca faz bem aos
demais colegas, sabendo que o que
desempenho surte frutos positivos no
resultado coletivo.

Sentir-se bem naquele
ambiente. Sentir
vontade de voltar para

108

o trabalho todo dia. . -~
Ter disposicao

reconhecido e bem remunerado.

para trabalhar
V com alegria,

harmonia e

4 k motivacao.

Entrar e sair feliz do trabalho, com a Sentir-se bem no ambiente de trabalho,
consciéncia de dever cumprido, trabalho ndo ter a vida pessoal afetada por

problemas no trabalho, n&o ter sobrecarga
de trabalho, nédo se sentir

psicologicamente pressionado no trabalho,
ter prazer nas tarefas que realiza.

Figura 32. Segmentos de discursos representativos do ndcleo tematico “Gostar do trabalho
e ser reconhecido” (17% UCEs). Fonte: autoria propria.

3.3.2 Fontes de Bem-Estar no Trabalho

Com relagdo a questdo “Quando penso no meu trabalho, o que me causa mais bem-

estar é...”, o aplicativo Alceste identificou seis nlcleos teméticos, a saber: “Ajudar na

promogdo da Justica”, “Fazer o que gosta”, “Dispor de ambiente social harmonioso e

confortavel”, “Ter convivéncia agradavel com os colegas”, “Realizar as tarefas prescritas”

e “Aprender e aplicar conhecimentos”. Estes nlcleos tematicos estdo apresentados na

Figura 33.
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. Aprender e .
Ajudar~ na aplicar Realizar as
promoc&o da conhecimentos tarefas prescritas
justica % 11%

31%

Ter convivéncia

agradavel com
0s colegas

f 15%

.

Dispor de
Fazer o que ambiente social
gosta harmonioso e
20% confortavel
16%

Figura 33. Fontes de Bem-Estar no Trabalho. Fonte: autoria propria.

Na visdo dos trabalhadores, o aspecto que mais causa bem-estar no trabalho ¢é a
possibilidade de “Ajudar na promogao da Justi¢ca” (30%), contribuindo para a solugdo de
conflitos e para a pacificacdo das relacdes sociais, colaborando na prestacao jurisdicional e
tendo a possibilidade de ajudar outras pessoas. Os segmentos representativos desse nucleo

tematico estao apresentados na Figura 34.

Com 20% do discurso dos trabalhadores, o ntcleo tematico “Fazer o que gosta”
apresenta coeréncia com os resultados quantitativos, tendo em vista que os trabalhadores
consideram que suas atividades s@o fonte de prazer (Fator Elo Trabalho-Vida Social). Os
segmentos representativos do nucleo tematico “Fazer o que gosta” estdo apresentados na

Figura 35.
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Poder contribuir para as solucGes das lides que, Poder atender aos anseios
em Ultima andlise, pacificam o meio social. daqueles que buscam no
Entendo que meu trabalho no [6rgéo] contribui judiciario amparo para a
para a manutencdo do bom conceito que a solugdo de seus conflitos e
instituicdo goza na sociedade, afetando-me interesses. Poder contribuir
positivamente, pois também usufruo desse para a promogdo da justica,
conceito. ajudando a  diminuir  as

w desigualdades.
Expectativa do resultado, pois \Z/\

apesar das condi¢cdes ndo
muito favoraveis dentro do
Poder Judiciario como um
todo, ainda ha expectativa de
produzir um bom servico a
sociedade.

Saber que estou
contribuindo para
a celeridade
processual.

Saber que o meu trabalho faz
uma diferenca efetiva na vida
de varias pessoas e gque posso,
dessa forma, contribuir para
uma sociedade melhor.

Figura 34. Segmentos de discursos representativos do nicleo temético “Ajudar na
promocdo da Justica” (31% UCES). Fonte: autoria prépria.

Eu gosto muito do meu trabalho, me sinto Quando somos felizes no trabalho, sendo

feliz no meu local de trabalho. Afinal tenho bem remunerados, e com fungdes
o [orgdo] como se fosse minha “casa”, ja comissionadas distribuidas por
fico mais tempo aqui do que na minha capacidade e igualdade de fungdes
casa. exercidas.

TN
4&

Fazer o que quero e gosto. o~ s x .
qued g Amo o que faco, o [6rgdo] é uma bencdo para mim.

Costumo dizer que vivo de férias 365 dias por ano,
pois nem sinto que estou trabalhando.

Figura 35. Segmentos de discursos representativos do nacleo tematico “Fazer o que gosta”
(20% UCEsSs). Fonte: autoria propria.
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O nucleo tematico “Dispor de ambiente social harmonioso e confortavel” reuniu
16% do discurso dos participantes e indica que o bem-estar no trabalho também esta
relacionado ao ambiente de trabalho saudavel, seguro, estavel e agradavel, além do clima
harmonioso. Esse resultado também converge com a parte quantitativa, tendo em vista que
os fatores Condicdes de Trabalho e Relagbes Socioprofissionais de Trabalho situam-se na
zona de bem-estar dominante. Os segmentos representativos desse nicleo tematico estdo

apresentados na Figura 36.

Tem uma boa estrutura
em termos de
equipamentos e maveis e
Realizar minhas o ambiente € limpo e Ambiente
atividades laborais em agradavel. .
um  ambiente  de harmonioso,
trabalho agradavel e N tranquilo e
cooperativo. organizado.
- X
O local de trabalho e as pessoas O ambiente de trabalho. Chefia e
com quem trabalho. As instala¢Ges colegas em harmonia e respeito.
do prédio sdo maravilhosas, o Ambiente  leve, com  equipe
ambiente de trabalho é confortavel entrosada.
e limpo.

Figura 36. Segmentos de discursos representativos do nucleo temético “Dispor de
ambiente social harmonioso e confortavel” (16% UCEs). Fonte: autoria propria.

Na visdo dos trabalhadores, “Ter convivéncia agradavel com os colegas” (15%) ¢
uma fonte de bem-estar no trabalho. Desse modo, € importante que o 6rgdo incentive o
convivio equilibrado, descontraido e amistoso entre os trabalhadores. Esse resultado
reforca os dados quantitativos, considerando que o fator RelacBes Socioprofissionais
(média de 4,22) estd na zona de bem-estar dominante. Os segmentos representativos desse

nucleo tematico estdo apresentados na Figura 37.
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O relacionamento e a
convivéncia com alguns de
meus colegas de trabalho.

Os momentos de
descontracdo com 0s

colegas. X A unido dos colegas e

a compreensao.

A simpatia, a educacdo, o reconhecimento e a || Encontrar 0s colegas e
amizade dos colegas de trabalho. compartilhar da sua companhia.

Figura 37. Segmentos de discursos representativos do nicleo tematico “Ter convivéncia
agradavel com os colegas” (15% UCEs). Fonte: autoria propria.

O nucleo tematico “Realizar as tarefas prescritas” (11%) relaciona-se ao prazer em
desempenhar as atividades e a sensacdo de dever cumprido e de estar em dia com as
tarefas, com as metas e com o0s prazos. Os segmentos representativos desse nucleo

temaético estdo apresentados na Figura 38.

Conseguir ~ cumprir  as Desempenhar bem as minhas atribuicdes, realizando

tarefas  recebidas com as atividades com dedicacdo e satisfacdo,

qualidade e dentro dos independente de qualquer obstaculo ou dificuldade.

prazos determinados. Sinto bem-estar em saber que dei 0 meu melhor nos
— = | Mmeus misteres.

-~

Realizar as atividades com as R Conseguir atingir
quars - me |dent|f|co.~ Por Executar as atividades para || resultados
ex_emplo, a elahoracdo de as quais eu fui contratado e, || significativos,
mm_utNas de sentencas, ainda, contar com apoio de gracas ao meu
decisGes e despachos. profissionais qualificados. desempenho.

Figura 38. Segmentos de discursos representativos do nucleo tematico “Realizar as tarefas
prescritas” (11% UCES). Fonte: autoria propria.

Por fim, os trabalhadores também sentem bem-estar no trabalho ao “Aprender e

aplicar conhecimentos” (7%). Assim, o aprendizado continuo e a aplicagdo dos
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conhecimentos no trabalho devem ser incentivados pelo 6rgdo. A Figura 39 apresenta 0s

segmentos representativos desse ndcleo tematico.

A oportunidade de aprender coisas novas e A oportunidade de aprender a cada dia,

vivenciar experiéncias reais, pertinentes a || aprimorando  meus  conhecimentos

minha area de formacao. juridicos.

Colocar em préatica o aprendizado A possibilidade de aplicar,

adquirido bem como adquirir novos plenamente, conhecimentos da

conhecimentos. minha area profissional
especifica.

A possibilidade de aplicar meus conhecimentos
no servico e garantir maior qualidade de
atendimento aos meus clientes.

Figura 39. Segmentos de discursos representativos do ndcleo tematico “Aprender e aplicar
conhecimentos” (7% UCEs). Fonte: autoria propria.

3.3.3 Fontes de Mal-Estar no Trabalho

Com relagdo a questdo “Quando penso no meu trabalho, o que me causa mais mal-
estar ¢é..”, o aplicativo Alceste identificou quatro nucleos tematicos, a saber:
“Relacionamento conflituoso e forma de tratamento” (38%), “Falta de reconhecimento e
crescimento pessoal” (29%), “Sobrecarga, cobranca e pressao” (21%) e “Condicgoes

precérias de trabalho” (12%). Estes nicleos tematicos estdo apresentados na Figura 40.
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_ Condicdes
Relacionamento precarias de
conflituoso e trabalho
forma de 12% Sobrecarga,
tratamento cobranca e
38°|/o presséo
21%
/_

Falta de
reconhecimento
e crescimento
pessoal
29%

Figura 40. Fontes de Mal-estar no Trabalho. Fonte: autoria prépria.

O nucleo tematico “Relacionamento conflituoso e forma de tratamento” representa
a principal fonte de mal-estar no trabalho e envolve as situagbes em que o servidor é
tratado com estupidez, arrogancia e prepoténcia; em que convive com colegas que querem
“puxar o tapete” e com fofocas; em que percebe o tratamento privilegiado dos magistrados
em relacdo a alguns servidores e os conflitos entre colegas. A percepcdo de tratamento
privilegiado também foi expressa na parte quantitativa, tendo em vista que o item “As
oportunidade de crescimento profissional sdo iguais para todos” foi o que recebeu a pior
avaliacdo no fator Reconhecimento e Crescimento Profissional. Os segmentos

representativos desse nucleo temético estdo apresentados na Figura 41.
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Me [sic] incomoda o verdadeiro
apartheid entre  juizes e
servidores. Isto é algo que sinto
desde as questdes  menos
relevantes, como a precedéncia
do nome dos juizes na lista de
aniversarios do [6rgao],
enquanto os demais  sdo

colocados em ordem alfabética. 7

5&

Lembrar que tenho que vir trabalhar e
saber que tudo o que é feito ndo esta
bom. Sempre querem mais e mais dos
servidores, sem fim, até que todos
fiquem doentes, estressados e
depressivos.

As praticas ainda existentes da chefia
Bom, as vezes, somos tratados que entende, para fins de
com muita estupidez  pelas gerenciamento de pessoas, que se faz
pessoas que vem, através do necessario o tom desrespeitoso
[orgao], buscar seus direitos. quando precisa esclarecer o trabalho
Acho um descaso, pois ndo temos a0s seus servidores.
culpa se o magistrado julga

improcedente o pedido do
cidadao.

Figura 41. Segmentos de discursos representativos do nucleo tematico “Relacionamento
conflituoso e forma de tratamento” (38% UCEs). Fonte: autoria propria.

A “Falta de reconhecimento e crescimento pessoal” também € um aspecto critico na
visdo dos trabalhadores. Eles consideram que faltam oportunidades de crescimento e o
reconhecimento é ausente. Além disso, os critérios para distribuicdo das fungdes
comissionadas é considerado subjetivo, tornando a situacdo mais critica. Esse nucleo
tematico ecoa os achados da parte quantitativa, tendo em vista que os itens do fator
Reconhecimento e Crescimento Profissional relacionados a reconhecimento dos trabalhos
coletivo e individual, incentivo para crescimento, oportunidades de crescimento e
igualdade dessas oportunidades, e reconhecimento pela instituicdo situam-se na zona de
transicao.

No que se refere a falta de reconhecimento pela sociedade, o proprio Poder

Judiciario, em seu planejamento estratégico, reconhece a necessidade de aprimorar a
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comunica¢do com o publico externo, disponibilizando informagdes com transparéncia e
linguagem clara e acessivel sobre o papel, as a¢Oes e as iniciativas do Judiciario. A Figura
42 apresenta 0s segmentos representativos do nucleo tematico “Falta de reconhecimento e

crescimento pessoal”.

A auséncia de valorizacédo do servidor. As
desigualdades e falta de transparéncia
enfrentadas em relacdo ao processo
seletivo de remocgdo que, sobretudo, ndo
distingue servidores que estdo em varas de

Falta de reconhecimento por parte
da unido e sociedade do valor dos
servidores, falta de comunicacéo,

dificil provimento e servidores que estdo privilegios de poucas pessoas em
em boas cidades detrimento das demais.

/Z Quanto ao crescimento profissional é

Falta de reconhecimento do esforgo de muito limitado, pois as atividades sdo
cada um no que tange a trabalhos fora do rotineiras e a maioria dos altos cargos
horario de expediente. [sic] s&o de servidores que tem ligacao
de amizade ou coisa do tipo.

Figura 42. Segmentos de discursos representativos do ndcleo tematico “Falta de
reconhecimento e crescimento pessoal” (29% UCEs). Fonte: autoria propria.

Outra fonte de mal-estar no trabalho é “Sobrecarga, cobranca e pressao”, presente
em 21% do discurso dos participantes. Os principais aspectos negativos sdo a quantidade
de processos, que é desproporcional a quantidade de servidores; a cobranca de prazos e
metas inexequiveis, sem oferecer condi¢cdes para alcanca-los; a burocracia e a sensacdo de
estar “enxugando gelo”. Cabe esclarecer que “enxugar gelo” ¢ uma expressao popular que
significa realizar acbes paliativas que ndo permitem alcancar plenamente o objetivo
estabelecido. Desse modo, os trabalhadores sentem que, por mais que trabalhem,
dificilmente conseguirdo atender todos 0s processos nos prazos estabelecidos e alcancar as
metas estipuladas. Esse resultado reforca os achados da parte quantitativa, pois o fator

Organizacdo do Trabalho foi considerado o mais critico na visdo dos trabalhadores. Os
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segmentos representativos do nucleo tematico “Sobrecarga, cobranga e¢ pressdo” estdo

apresentados na Figura 43.

Saber que apesar de todo meu esforgo
e de todos os meus colegas de
trabalho, ndo conseguimos dar a
celeridade necessaria nos processos,
uma vez que o nimero de processos é
bastante excessivo considerado 0
nimero de servidores e juizes e que
com isso quem é prejudicado sdo, em
grande parte, as pessoas mais
humildes e de baixa renda,
jurisdicionados do [6rgéo].

O excesso de trabalho. A demanda
judicial tem aumentado muito a cada
ano e 0 nlimero de servidores tem
reduzido. Alguns sé@o requisitados e
ndo sdo substituidos, causando
sobrecarga de atividades, desgaste
fisico e mental e sentimento de
frustracao.

A todo tempo chegam mais e mais
processos, sem, contudo, aumentar o
nimero de servidores. Ha& uma
desproporgdo evidente entre o volume de
trabalho e o nimero de servidores para
realiza-lo.

A sobrecarga de trabalho, a
sensacdo de que estamos o tempo
todo enxugando gelo.

A pressdo por cumprir as metas
impostas, sem as  necessarias
condicBes para alcancéa-las, s sendo
possivel com o trabalho extra, sem
remuneragdo, O (Que acarreta um
completo desgaste da vida pessoal.

Figura 43. Segmentos de discursos representativos do nucleo tematico “Sobrecarga,
cobrancga e pressdo” (21% UCEs). Fonte: autoria propria.

Por fim, o nucleo tematico “Condigdes precarias de trabalho” (12%) indica que

investimentos também sdo necessarios nesse aspecto. Os trabalhadores sentem-se

insatisfeitos com mobiliario, iluminacdo, ventilacdo, temperatura, material de consumo,

sistema informatizado e falta de limpeza no ar condicionado.

O planejamento estratégico do Poder Judiciario tem como um de seus objetivos

estratégicos garantir a infraestrutura apropriada as atividades administrativas e judiciais,

provendo recursos materiais e tecnoldgicos que permitam o bom desempenho e garantam

condicBes de trabalho com salde e seguranca. O planejamento estratégico do 6rgéo, por

sua vez, também aborda as condi¢fes de trabalho, pois contempla o objetivo de garantir a
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infraestrutura necesséria a atuacdo. Desse modo, nota-se que as condic¢des de trabalho sdo
reconhecidas como um aspecto essencial, mas, com base no discurso dos participantes, é
possivel constatar que elas ndo estdo sendo oferecidas pelo érgdo de forma adequada. Os

segmentos representativos desse nudcleo tematico estdo apresentados na Figura 44.

Saber que o ambiente fisico pode Cadeira e mesa ndo sdo
prejudicar minha saude. Nao ha rotina ergondmicas. O sistema virtual
de limpeza nos condicionadores de ar. também ndo possui interface
Sempre ha reformas e, consequente, amistosa, exigindo intenso

poeira e, raramente, ha limpeza pesada.
Além do acumulo de papeis velhos e
ambiente com pouca troca de ar

externo.

trabalho das maos e mouse para
tarefas extremamente repetitivas.

V

~—

O desconforto dos moveis, cadeiras,
armarios mal projetados.  Ar
condicionado que nunca vi limparem.
N&o ha espaco para refeicbes. Os
banheiros e elevadores vivem com
problema. Material de consumo de
baixa qualidade.

Sala improvisada, onde se trabalha
de seis a sete pessoas, com pouco
espaco entre as mesas de colegas,
pouca iluminagdo e pouca ventilacio
natural e, se houver um incéndio no
prédio, ndo tem saida de emergéncia
ou escapatoria.

Figura 44. Segmentos de discursos representativos do ndcleo tematico “Condigoes
precarias de trabalho” (12% UCESs). Fonte: autoria propria.

3.3.4 Comentarios e Sugestdes

Nos comentarios e sugestdes expressos pelos trabalhadores, o aplicativo Alceste

identificou seis ndcleos teméticos, apresentados na Figura 45.
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Elogios e

expectativas Realizacéo de
em relagdo ao atIV|d'a.des de
Queixa 2: diagnéstico qualificacéo
Defasagem 9% |\ permanente
salarial 29%

10%

Felicidade em
trabalhar no

orgéo
16% Queixa 1:
Descompasso
Sugestdes de entre carga de
melhoria _trabalho e
16% disponibilidade
de pessoal

20%

Figura 45. Comentarios e Sugestdes listados pelos trabalhadores. Fonte: autoria propria.

O ndcleo tematico mais representativo foi “Realizagédo de atividades de qualificagdo
permanente”, presente em 29% do discurso dos participantes. Os trabalhadores sugerem
que seja criada uma escola de formacao e apontam a necessidade de capacitar 0s gestores,
com cursos sobre gestdo de pessoas, e 0s servidores, com cursos relacionados a area de
atuacdo. Além disso, eles sugerem a oferta de bolsas de estudos pelo érgdo, e explicitam o
desejo de participar de cursos de pds-graduacéo e de congressos.

No planejamento estratégico do Poder Judiciario, um dos objetivos é desenvolver
conhecimentos, habilidades e atitudes dos magistrados e servidores. O planejamento
estratégico do 6érgdo, por sua vez, contempla o objetivo de assegurar o desenvolvimento do
potencial humano. Desse modo, 0 6rgdo reconhece a importancia da capacitacdo e deve
investir no desenvolvimento da forca de trabalho para atender aos anseios dos

trabalhadores e possibilitar o alcance dos objetivos estratégicos.
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Prudéncio et al. (2003) afirmam que é comum nos 6rgdos do Poder Judiciario a
estagnacdo intelectual ap6s o ingresso dos servidores, e destacam a importancia da
realizacdo de constantes cursos de aperfeicoamento profissional. Os segmentos

representativos desse nucleo tematico estdo apresentados na Figura 46.

Promover cursos de gestdo de

pessoas, ndo apenas para 0s Que sejam realizados mais
diretores/chefes de secdo, e sim treinamentos com real
para os magistrados, que s&o possibilidade de participagdo
quem efetivamente administram o dos servidores, inclusive em
pessoal. cursos de pds-graduagao.

Sugiro  mais cursos de
capacitagdo em prol do

desenvolvimento dos servidores, Sugiro um treinamento maior
voltados para as areas de para 0S Novos servidores.
atuacéo.

Que se crie uma escola de
formacdo dos cargos do
[6rgao].

Figura 46. Segmentos de discursos representativos do ndcleo tematico “Realizacdo de
atividades de qualificacdo permanente” (29% UCEs). Fonte: autoria propria.

O segundo nucleo teméatico mais representativo foi 0 “Descompasso entre carga de
trabalho e disponibilidade de pessoal”. Os trabalhadores consideram que a carga de
trabalho € excessiva em relacdo a quantidade de servidores, e que o quantitativo de
processos entre as varas € desproporcional. Este nicleo tematico reforca os dados
encontrados na parte quantitativa, tendo em vista que o fator Organizacdo do Trabalho
situa-se na zona de mal-estar dominante. Os segmentos representativos estdo apresentados

na Figura 47.
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Creio que um dos problemas
enfrentados pelas varas e subsecdes é
0 engessamento do seu quadro
funcional. As desproporcionalidades
guanto ao quantitativo processual das
varas federais sdo absurdas, umas
chegam a ter 20 vezes mais processos
do que outras, sendo o quadro

Temos que desempenhar atividades
de vérias fungdes por conta da falta de
pessoal e isso gera uma grande fadiga
fisica e mental, haja vista que temos
que trabalhar mais horas e, mesmo
assim, o trabalho parece que néo
diminui.
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funcional idéntico em ambos.

e

_—

O baixo namero de servidores gera
sobrecarga no trabalho, atrasando os
processos e trazendo uma demora no
servico jurisdicional.

Para a melhoria da qualidade de vida
no ambiente do [6rgao] é necessario o
aumento do ndmero de vagas de
servidores, pois 0 quantitativo hoje é
absolutamente insuficiente em relacdo

a demanda.

Figura 47. Segmentos de discursos representativos do ndcleo tematico “Descompasso
entre carga de trabalho e disponibilidade de pessoal” (20% UCEs). Fonte: autoria propria.

As sugestdes de melhoria para o 6rgdo estdo presentes em 16% do discurso. Neste
nacleo tematico, os participantes manifestam sugestfes relacionadas, principalmente, a
melhoria das condicGes de trabalho, como mobiliério, temperatura, iluminacdo, ventilagao,
material de consumo, equipamentos, restaurante, lanchonete, estacionamento e sistema
informatizado. Os segmentos representativos do nucleo tematico “Sugestdes de melhoria”

estdo apresentados na Figura 48.
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No nosso ambiente de trabalho temos
diversos problemas: ar condicionado,
mobiliario, material de trabalho. No
prédio falta: ambulatorio,
restaurante, recursos humanos, a
lanchonete  que funciona  nas
dependéncias do prédio € péssima, ja
chegou até a fornecer lanches com
data de validade vencida e/ ou
estragados.

Melhorar 0 sistema
informatizado e 0
mobiliario.

O ambiente é quente e quando o ar
condicionado é acionado sé joga
poeira em cima dos trabalhadores,
pois ndo passa por limpeza e
manutencao.

—7_

O prédio precisa ser reformado. O
mobilidrio precisa ser trocado.
Deveria existir inspecdo de medicina
no trabalho para detectar os locais
em que as pessoas trabalham sem a
aparelhagem adequada para evitar
problemas de salde ou doencas
ocupacionais.

Sugiro a criacdo de mais vagas
para estacionamento dos
servidores, melhoria das
cadeiras/poltronas que utilizamos
nas varas federais, bem como a
criacdo de restaurante/
lanchonete nas se¢Bes judiciarias.
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Figura 48. Segmentos de discursos representativos do ndcleo teméatico “Sugestdes de
melhoria” (16% UCESs). Fonte: autoria prépria.

No campo destinado aos comentarios e sugestdes, os trabalhadores também

manifestaram “Felicidade em trabalhar no 0rgdo”. Os participantes relataram que sentem

orgulho da instituicdo, estdo felizes em trabalhar no 6rgédo e estao satisfeitos com o local de

trabalho. Os segmentos representativos desse nucleo tematico estao apresentados na Figura

49.

A defasagem salarial foi motivo de queixa dos participantes, presente em 10% do

discurso. Os trabalhadores relataram que ha seis anos estdo sem aumento e houve perda do

poder aquisitivo, com impacto na qualidade de vida. Os segmentos representativos do

nucleo tematico “Defasagem salarial” estao apresentados na Figura 50.
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Trabalhar no [6rgao] é significante e
importante, aprendemos ndo apenas

como futuros profissionais do Direito, Sinto-me muito feliz por pertencer ao
mas também como pessoas, Seres quadro do [6rgdo], acredito na
humanos, com tantas historias de vida, instituicdo e sinto orgulho por ela.

experiéncias trocadas a cada dia que
Apenas registrar que sou feliz com o
que faco e plenamente satisfeita com o

. meu local de trabalho. Sempre

| .

Adoro.meu trabalho! Estpu feliz podemos melhorar, claro, mas por aqui
com minha escolha profissional.

nao temos muito do que reclamar.

Figura 49. Segmentos de discursos representativos do nucleo tematico “Felicidade em
trabalhar no orgao” (16% UCEs). Fonte: autoria propria.

O salario estd muito
defasado, pois ha seis anos
nao temos aumentos
E muito importante a salariais.

valorizagdo salarial dos

se_rvm-lores do [org.aci], N Na situacdo  atual
principalmente a reposicao estamos em luta por
salarial. misera reposicao

4 Nlarial.
Que haja mais interesse pelas

autoridades superiores do [6rgdo] em Ndo temos uma politica salarial nem
obter uma remuneragdo mais justa e que mesmo para reposicdo da inflagdo e nem
garanta uma efetiva qualidade de vida data base a categoria tem. Essas
para o servidor e sua familia. questdes contribuem para a
desmotivacao do servidor.

Figura 50. Segmentos de discursos representativos do nucleo tematico “Defasagem
salarial” (16% UCEs). Fonte: autoria propria.

Por fim, os participantes manifestaram “Elogios e expectativas em relagao ao
diagnostico” em 9% do discurso. Este ntcleo tematico inclui elogios a iniciativa da
pesquisa e expectativa de que melhorias sejam efetivamente implantadas e comunicadas

aos trabalhadores. Os trabalhadores destacaram a importancia de realizar a pesquisa
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anualmente, de modo a acompanhar a evolucdo ou a involucdo da QVT, e de haver
transparéncia na conducdo do diagndéstico. Eles também demonstraram desmotivacdo por
ja terem respondido a outros questionarios e ndao verem resultado. Os segmentos

representativos do nlcleo tematico estdo apresentados na Figura 51.

Muito bom esse trabalho de pesquisa de S6 espero que o [6rgdo] de fato adote
Qualidade de Vida no Trabalho. Quero medidas no sentido de melhorar nossa
parabenizar a iniciativa e a equipe. Espero Qualidade de Vida no Trabalho, pois ja
gue os resultados sejam avaliados e estou cansada de responder
politicas para melhora de Qualidade de questionarios e ndo ver resultado algum.
Vida implementadas.

— ~— =

Espero que esta pesquisa sirva de Espero que esta pesquisa faca um
Xl diagndstico preciso da nossa Qualidade

fato para a realiza¢é@o de mudancas e . -
de Vida no Trabalho e que gere acGes

ndo apenas para colher dados, pois é ) ¢ >
efetivas e de qualidade, lembrando que é

fundamental para a salde de todo o fund | teedback do [6rad
6rgio a plena satisfacdo daqueles undamental um feedback do [0rgao] em
relacdo as  solugbes a  serem

qgue contribuem através do seu .
implementadas.

trabalho para o objetivo final.

Essa pesquisa s6 tem significado se for realizada com frequéncia, pelo
menos a cada 1 ano, a fim de identificar a evolu¢cdo ou a involucédo da
Qualidade de Vida no [6rgao] e, ainda, se for dada transparéncia a mesma.

Figura 51. Segmentos de discursos representativos do nucleo tematico “Elogios e
expectativas em relacdo ao diagnostico” (9% UCEs). Fonte: autoria prépria.

Assim, a parte qualitativa do IA_QVT permitiu identificar a definicdo de QVT dos
trabalhadores e as principais fontes de bem-estar e de mal-estar no trabalho, além da
possibilitar a expressdo dos comentarios e sugestdes. As respostas a primeira questdo
aberta, ou seja, “Na minha opiniao, Qualidade de Vida no Trabalho é...”, apontaram que a
QVT esta relacionada as relacdes harmoniosas e as condi¢bes de trabalho adequadas;
organizacdo humanizada (saudavel) do trabalho; e gostar do que faz e sentir-se

reconhecido. As respostas a segunda questdo — “Quando penso no meu trabalho no [nome
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do 6rgédo], o que me causa mais bem-estar é...” — demonstram que as fontes de bem-estar
no trabalho, no contexto do érgdo, sdo: ajudar na promoc¢ao da Justica; fazer o que gosta;
dispor de ambiente social harmonioso e confortavel; ter convivéncia agradavel com os
colegas; realizar as tarefas prescritas; e aprender e aplicar conhecimentos. Com relagao as
fontes de mal-estar no trabalho, identificadas por meio das respostas a terceira questdo —
“Quando penso no meu trabalho no [nome do 6rgao], o que me causa mais mal-estar ¢...” —
constatou-se que as principais fontes sdo: o relacionamento conflituoso e a forma de
tratamento, a falta de reconhecimento e crescimento pessoal, a sobrecarga, a cobranca e a
pressdo, além das condicBes precarias de trabalho. Por fim, a ultima questdo —
“Comentarios e sugestdes” — possibilitou que os trabalhadores expressassem a necessidade
de realizar atividades de qualificacdo permanente, elogios e expectativas em relagdo ao
diagnostico, sugestdes de melhorias e felicidade em trabalhar no 6rgéo, e queixas com
relacdo a defasagem salarial e ao descompasso entre carga de trabalho e disponibilidade de

pessoal.
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Concluséao

Justica tardia nada mais é do que injustica institucionalizada.

Rui Barbosa

Ha quem diga que o tempo é medida de Justica. E justamente o tempo, ou melhor, a
demora na finalizacdo dos processos judiciais tem sido um dos motivos das diversas
criticas direcionadas ao Poder Judiciario, considerado lento demais, além de inacessivel
aos excluidos, burocratizado, ineficiente e imprevisivel. Paralelamente, tem sido registrado
um vertiginoso crescimento nas demandas judiciais nos Gltimos tempos, sobrecarregando
os trabalhadores incumbidos da tarefa de prestar jurisdicdo (Silva, 2004). Diante desse
cenario, iniciou-se um movimento de modernizagédo do judiciario, na tentativa de tornar a
Justica célere, eficiente, eficaz e acessivel aos cidadaos.

Uma das iniciativas voltadas para a modernizacdo do Poder Judiciario foi a
implementacao do processo virtual. Segundo Prudéncio et al. (2003), essa é “A Justica do
Futuro” que, em tese, traria beneficios aos cidaddos, pois contariam com uma Justica mais
rapida, sem deixar de ser eficiente; e aos servidores, que teriam maior agilidade e
facilidade na execucéo dos servigos, alem de ambientes de trabalho mais agradaveis. Mas,
sera que os ambientes de trabalho, de fato, melhoraram? E a realizacdo das tarefas, ficou
mais facil e agil? Como sera a QVT dos trabalhadores que fazem a “maquina judiciaria”
funcionar? Essas sdo algumas das inquietacdes que impulsionaram a realizagdo da presente
pesquisa, que teve por objetivo geral caracterizar a QVT de um 6rgdo do Poder Judiciario
com base na percepcao de seus trabalhadores.

Os objetivos especificos, por sua vez, foram:

a) Caracterizar o contexto de trabalho do 6rgao;
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b) Descrever como os trabalhadores avaliam as condicdes, a organizagdo e as

relagbes socioprofissionais de trabalho, bem como o0 reconhecimento e

crescimento pessoal, e o elo trabalho-vida social;

¢) Identificar a concepcao de QVT dos trabalhadores;

d) Mapear as fontes de bem-estar e de mal-estar no trabalho.

Retomando o objetivo geral desta pesquisa e diante dos resultados encontrados,

pode-se afirmar que, de modo global, os trabalhadores percebem positivamente a QVT no

6rgdo. Entretanto, a média geral esta bastante préxima da zona de transicdo, apontando a

necessidade de atuar nos fatores estruturantes de QVT percebidos de modo mais negativo

pelos trabalhadores. Os fatores estruturantes de QVT estdo sintetizados na Figura 52, que

permite uma visdo geral dos resultados da parte quantitativa e apresenta como 0s

trabalhadores avaliam as condicdes, a organizacdo e as relagdes socioprofissionais de

trabalho, bem como o reconhecimento e o crescimento pessoal, e o elo trabalho-vida

social:

Resultado negativo que evidencia a predomindncia de
representacdes de mal-estar no trabalho. Representagées que
devem ser transformadas no ambiente organizacional.

Risco de Adoecimento

Resultado mediano. Indicador de
“situag¢do-limite”. Coexisténcia de
mal-estar e bem-estar no trabalho.

Estado de alerta

Condigoes de Organizagao do Relagoes R:c(::orglggic:nllrgﬁ?go TrabaﬁIl%Nida
Trabalho Trabalho Socioprofissionais L ;
P Profissional Social
Meédia Meédia Meédia Meédia Meédia
6,95 3,59 7,22 6,01 7,61
Desvio Desvio Desvio Desvio Desvio
Padrao Padrao Padrao Padrao Padrao
1,98 1,63 1,82 244 1,20
Tendéncia Tendéncia
o o N o Negativa Positiva M tr o e
0-0,9 1-1,9 2-2,9 3-3,9 2.4,9 55,9 6-6,9 7-7,9 8-8,9 9-10
Mal-Estar Intenso Mal-Estar Moderado Bem-Estar Moderado Bem-Estar Intenso
Zona de Transi¢do
Mal-Estar Dominante Bem-Estar Dominante
Resultado positivo que evidencia a predominancia de

representacdes de bem-estar no trabalho. Representagées
que devem ser mantidas e consolidadas no ambiente
organizacional

Promogédo de Saude

Figura 52. Quadro-sintese das médias e desvios-padrdo por fator do IA_QVT. Fonte:

autoria propria.
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O fator mais critico, na visdo dos trabalhadores, foi a Organizacdo do Trabalho,
localizado na zona de mal-estar dominante. Verificou-se que esse resultado é similar aos de
outras pesquisas que utilizaram o IA_QVT (Andrade, 2011; Branquinho, 2010; Feitosa,
2010; Pacheco, 2011) e que investigaram o contexto de trabalho do Poder Judiciario,
utilizando outras abordagens metodoldgicas (Tavares, 2003). Desse modo, a Organizacao
do Trabalho parece ser uma fonte de mal-estar no trabalho em grande parte das
organizacdes publicas brasileiras.

Mudangas na organizagdo do trabalho, como a introdugdo e uso de novas
tecnologias, a prescricdo de novos procedimentos de trabalho, a gestdo do ritmo de
trabalho e a reorganizacdo dos horarios de trabalho devem ser sempre precedidas de um
planejamento participativo, com o envolvimento dos trabalhadores (Mario César Ferreira,
2012). Os resultados do presente estudo indicam que a organizacdo do trabalho tem sido
fonte de mal-estar para os trabalhadores, sendo necessario atuar no sentido de implantar
melhorias e retirar os trabalhadores da exposicéao ao risco de adoecimento. Os resultados da
parte qualitativa desse estudo constituem uma rica fonte de informacg6es para o 0rgéo, pois
indicam as fontes de mal-estar, as sugestdes de melhoria e as queixas dos trabalhadores
relacionadas a Organizacdo do Trabalho, servindo de bussola no sentido de apontar 0s
aspectos em que se deve investir, sempre com a participacao dos trabalhadores.

O fator avaliado de forma mais positiva foi Elo Trabalho-Vida Social, e esse
resultado também converge com os achados de outros estudos que utilizaram o IA_QVT
(Andrade, 2011; Branquinho, 2010; Feitosa, 2010; Pacheco, 2011). Segundo Mario César
Ferreira (2012), a importancia que os trabalhadores atribuem ao Elo Trabalho-Vida Social
contraria os valores dos modelos de gestdo organizacional e do trabalho que insistem na
clivagem entre 0 mundo do trabalho (organiza¢des) e o mundo da vida privada (familia,

casa, amigos), de modo velado ou explicito. Desse modo, é necessario ter uma visdo
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holistica do trabalho, considerando que o tempo vivido na organizagdo € um
prolongamento daquilo que é vivido em outras esferas da vida. Diante do resultado, faz-se
necessario que o 6rgao mantenha e consolide essas representacfes positivas, que estdo
relacionadas ao Elo Trabalho-Vida Social, e promova a satde no ambiente organizacional.

Quanto a concep¢do de QVT dos trabalhadores, os resultados qualitativos da
pesquisa demonstram que hd QVT, no ambito do érgdo, quando os trabalhadores
encontram relagcbes harmoniosas e condigdes de trabalho adequadas; organizagdo
humanizada (saudavel) do trabalho; gostam do que fazem e sentem-se reconhecidos.

No que concerne as fontes de bem-estar e de mal-estar no trabalho, verificou-se que
as fontes de bem-estar no trabalho identificadas foram: ajudar na promogéo da Justica;
fazer o que gosta; dispor de ambiente social harmonioso e confortavel; ter convivéncia
agradavel com os colegas; realizar as tarefas prescritas; e aprender e aplicar
conhecimentos. As fontes de mal-estar, por sua vez, referem-se ao relacionamento
conflituoso e a forma de tratamento; a falta de reconhecimento e crescimento pessoal; a
sobrecarga, cobranca e pressao; e as condi¢cOes precarias de trabalho.

No campo destinado a comentarios e sugestdes, os trabalhadores destacaram a
necessidade de realizar atividades de qualificacdo permanente, expressaram elogios e
expectativas em relagdo ao diagnéstico, fizeram sugestdes de melhorias e demonstraram
felicidade em trabalhar no 6rgdo. Os trabalhadores também manifestaram suas queixas
com relacdo a defasagem salarial e ao descompasso entre a carga de trabalho e a
disponibilidade de pessoal.

Os resultados qualitativos estdo resumidos nas Figuras 53, 54 e 55.
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Concepcaode QVT

Gostar do que faz e Ser
Reconhecido

Fazer o que gosta e ser
reconhecido. Entrar e sair feliz
do trabalho, com a sensagao
de dever cumprido. Sentir
vontade de voltar para o
trabalho todo dia.

Organizagao Humanizada
(Saudavel) do Trabalho

Nao receber pressdao excessiva
para cumprir metas. Quantidade
de trabalho compativel com o
numero de trabalhadores.
Trabalhar sem comprometer a
saude. Flexibilidade no
cumprimento da jornada de
trabalho.

Relagdes Harmoniosas e
Condigdes de Trabalho
Adequadas

Condigoes de trabalho
satisfatdrias (iluminagao,
mobilidrio,equipamentos,

material de escritdrio,
ventilagdo, climatizacao,

higiene, sistema informatizado).
Convivéncia harmoniosa com os

colegas e com a chefia.

Figura 53. Concepcédo de QVT. Fonte: autoria prépria.

Fontes de Bem-estar no Trabalho

Fontes de Mal-estar no Trabalho

¢ Fazer o que Gosta (trabalhar com o que gosta;
sentir-se feliz no local de trabalho).

* Aprender e Aplicar Conhecimentos
(aprendizado continuo e possibilidade de
aplicar conhecimentos no trabalho).

* Ajudar na Promogao da Justiga (contribuir
para a solucdo de conflitos e pacificagdo das
relacdes sociais; colaborar na prestacao
jurisdicional; possibilidade de ajudar outras
pessoas).

¢ Dispor de Ambiente Social Harmonioso e
Confortavel (ambiente de trabalho saudavel,
seguro, estavel e agradavel; clima
harmonioso).

¢ Ter Convivéncia Agradavel com os Colegas
(convivio equilibrado, descontraido e amistoso
com os colegas).

* Realizar as Tarefas Prescritas (sensacdo de
dever cumprido; estar em dia com as tarefas,
metas e prazos; prazer em desempenhar as
atividades).

Falta de Reconhecimento e Crescimento
Profissional (falta de oportunidades de
crescimento; auséncia de reconhecimento;
critérios subjetivos para distribuicdo de fungdes
comissionadas).

Sobrecarga, Cobranga e Pressdo (quantidade de
processos desproporcional a quantidade de
servidores; cobranca de prazos inexequiveis;
cobrancga de metas sem oferecer condi¢des para
alcanga-las; burocracia; sensagao de estar
“enxugando gelo”).

Condig6es Precarias de Trabalho (mobiliario
inadequado; falta de limpeza no ar condicionado;
insatisfacdo com iluminagao, ventilagdo,
temperatura, material de consumo e sistema
informatizado).

Relacionamento Conflituoso e Forma de
Tratamento (ser tratado com estupidez,
arrogancia e prepoténcia; conviver com colegas
que querem “puxar o tapete”; fofocas; tratamento
privilegiado dos magistrados em relagdo aos
servidores; conflitos entre colegas).

Figura 54. Fontes de Bem-estar e Mal-estar no Trabalho. Fonte: autoria prépria.
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Comentarios e Sugestoes

Queixa 1: Descompasso entre Carga de Trabalho e Sugestdes de Melhoria do [drgdo]

il e B el Necessidade de melhoria das condigdes de trabalho

Carga de trabalho excessiva em relagao a quantidade (mobiliario, temperatura, iluminacao, ventilagao,
de servidores. Desproporcionalidade do quantitativo material de consumo, equipamentos, restaurante,
de processos entre as varas. lanchonete, estacionamento, sistema informatizado).
Queixa 2: Defasagem Salarial Felicidade em trabalhar no [6rgdo]
Servidores estao ha 6 anos sem aumento. Nao Orgulho da instituicao. Felicidade em trabalhar no 6rgao.
contaram com o apoio dos superiores na luta por Satisfacao com o local de trabalho.

reposicao salarial. Houve perda do poder aquisitivo e

impacto na qualidade de vida. Elogios e Expectativas em relagdo ao Diagndstico

Elogios a iniciativa da pesquisa. Desmotivagdo por

el e B el i responder questionarios e ndo ver resultado. Expectativa

LS de que melhorias sejam efetivamente implantadas.
Criagao de escola de formagdo dos cargos do [6rgao]. Importancia do feedback do drgdo em relagdo as solugdes
Capacitagdo dos gestores em gestao de pessoas. as serem implementadas. Necessidade de realizar a
Capacitagdo dos servidores na drea de atuacao. pesquisa anualmente para acompanhar evolucdo ou
Oferta de bolsas de estudo. Participa¢do em pos- involugdo da QVT. Necessidade de transparéncia na
graduacdo e congressos. condugao do diagnostico.

Figura 55. Comentéarios e Sugestdes. Fonte: autoria propria.

Mério César Ferreira (2012) destaca que é fundamental ouvir a percepgdo dos
trabalhadores sobre as situagdes de trabalho nas quais estdo inseridos e incorporar, sempre
que possivel, suas sugestbes de melhoria do contexto de trabalho. Nesse sentido, 0s
resultados da presente pesquisa oferecem ricas informacbes a organizacdo e permitem
adaptar o trabalho as necessidades dos trabalhadores, criando um ambiente propicio para as
vivéncias de bem-estar no trabalho.

Do ponto de vista académico, destaca-se a pertinéncia tedrica e metodoldgica da
Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) que,
longe de ser uma “panacéia” que resolva todos os problemas vivenciados pelos
trabalhadores, mostrou-se uma alternativa eficaz para subsidiar transformacdes
humanizadoras do contexto de trabalho investigado (Ferreira, 2008). Além disso, a

utilizacdo da pesquisa multimétodo mostrou-se vantajosa, pois os dados qualitativos
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permitiram refinar os quantitativos, possibilitando o cruzamento de conclusdes. Destaca-se,
ainda, que a utilizagdo da verséo digital do instrumento de coleta de dados possibilitou a
aplicacdo em todo o 6rgdo e o rapido tratamento dos dados.

Do ponto de vista institucional, o diagnostico ofereceu subsidios para o
enfrentamento dos problemas vivenciados pelos trabalhadores no contexto do 6rgéo,
possibilitando, de um lado, melhorar a QVT e, de outro, melhorar a qualidade da prestacao
jurisdicional aos cidaddos-usuarios, conciliando bem-estar, eficiéncia e eficacia.

No que se refere as limitacGes da pesquisa, o presente estudo contemplou apenas o
diagndéstico macroergondmico. Quanto as perspectivas para agenda de pesquisa, sugere-se
a realizacdo do nivel microergondmico, que possibilitaria a construcdo de um quadro mais
completo do aspectos que impactam na QVT. E recomendavel também aprofundar as
analises inferenciais e replicar a pesquisa em medio prazo e de forma sistematica, visando
a realizacdo de estudo longitudinal.

Por meio da presente pesquisa, realizou-se um diagndstico que apontou a
concepgdo de QVT dos trabalhadores de um orgédo do Poder Judiciario, bem como as
principais fontes de bem-estar e mal-estar no trabalho. Esse resultado fornece indicios para
a realizacdo de uma intervencdo que consolide as fontes de bem-estar no trabalho e remova
ou atenue as causas do mal-estar no trabalho, com foco na prevencdo de agravos e na
promocdo da salde. Nessa perspectiva, torna-se possivel a superacdo de praticas do tipo
“ofurd corporativo” e a inversdo do paradigma dominante do “individuo como variavel de
ajuste” para o preconizado pela Ergonomia, de “adaptar o trabalho ao ser humano”
(Ferreira, 2011).

Desse modo, os resultados deste estudo podem subsidiar ages que contribuam para
que a sensagdo dos trabalhadores de estar o tempo todo “enxugando gelo” faga parte do

passado, considerando, entre outros fatores, a necessidade de uma organizacao saudavel do
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trabalho que minimize a sobrecarga, a cobranca e a pressao na realizagéo das atividades de
trabalho. Além disso, espera-se que tais acfes gerem impactos positivos sobre a prestacdo
jurisdicional, tendo em vista que ha indicios de que a QVT esta relacionada com o aumento
da produtividade que, no caso do Poder Judiciario, significa mais processos julgados com
eficacia em menos tempo, atendendo aos anseios dos cidad&os.

A perspectiva é de que a implantacdo de melhorias no contexto de trabalho
pesquisado favoreca o cumprimento da relevante missdo do 6rgdo, que é a de exercer a
prestacdo jurisdicional com acessibilidade, celeridade e efetividade, e possibilite o efetivo
exercicio da cidadania pelos jurisdicionados por meio da realizacdo da Justica. Assim,
todos — trabalhadores, 6rgdo, Poder Judiciario e cidaddos — s6 tem a ganhar com um

contexto de trabalho em que a QVT esté presente.
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