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“O trabalho”

Trabalho que executo
Trabalho que desgasta
Que me anula e me arrasta
Para o vazio e solid&o.

Trabalho que realizo
Trabalho que enobrece
Me cobra, exige e me engrandece
Segue o ritmo acelerado do coracao.

Trabalho que faco
Trabalho que me ignora
Me adoece, esmaga e me coloca
No ritmo acelerado da producéo.

Trabalho em que me esmero
Que me cura e marca
Me une ao outro, a0 mundo e me retrata
Inserindo-me no mundo da razdo.

Construo, ergo e planto
Conserto, desenho e acalanto
Ensino, escrevo e dirijo
Dobro, emito e arquivo
Trabalho, esforco e preocupo
Suporto, vivo e labuto.

Tao paradoxal quanto viver
E sofrimento e é prazer
Caminho para a realizagéo
Ou para a anulacéo.

Magali Costa Guimaraes
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Resumo

O objetivo geral desta pesquisa foi identificar as caracteristicas do contexto de trabalho, o
custo humano do trabalho e as estratégias de mediacdo individuais e coletivas de servidores
de um 6rgéo do Poder Judiciario brasileiro, e a relacdo desses fatores com a qualidade de vida
no trabalho. A abordagem da Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no
Trabalho — EAAQVT foi adotada como referencial teérico-metodoldgico. Participaram 169
servidores, sendo 92 mulheres e 77 homens, com idade média de 41,5 anos. Foram
conduzidos grupos focais, nos quais se utilizou um roteiro semiestruturado contendo cinco
perguntas. 18 grupos foram submetidos a analise de conteudo categorial temética, realizada
por juizes. As categorias empiricas obtidas foram: “desvalorizacdo, desmotivagdo e
desgosto”, “gestdo organizacional”, “impactos do processo eletronico”, “carga horaria de
trabalho”, “insuficiéncia das condi¢des de trabalho” e “relacionamento com colegas, chefia e
administragdo superior”. Com base nas categorias, identifica-se um contexto de trabalho
caracterizado por contradi¢cbes e exigéncias que implicam em elevado custo humano do
trabalho. Para lidar com as adversidades do contexto de trabalho e com os efeitos negativos
do custo humano do trabalho, os servidores utilizam estratégias operatdrias, de mobilizacao
coletiva e defensivas, mas tais estratégias tendem a falhar com o tempo e nédo sao suficientes
para garantir o bem-estar no trabalho. Esse cenario potencializa as vivéncias de mal-estar no
trabalho e o risco de adoecimento, comprometendo, assim, a qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho, ergonomia da atividade, custo humano do

trabalho, estratégias de mediag&o individuais e coletivas, poder judiciario brasileiro.
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Abstract

The research aimed to investigate the characteristics of the work context, the human cost of
work and the workers individual and collective mediation strategies from a Brazilian
Judiciary body, and the relation between these factors with the quality of work life. The
Activity-centered Ergonomics Applied to Quality of Work Life was used as a theoretical and
methodological framework. The participants were 169 workers, being 92 women and 77 men,
with an average age of 41, 5. Focal groups were carried out, in which a semi structured script
containing five questions was used. 18 groups were subjected to a thematic analysis of
categorical content, executed bay judges. The empirics categories obtained were:
“devaluation, demotivation and displeasure”, “organization management”, “impacts of the
electronic process”, “workload”, “insufficiency of working conditions” and “relationship
with colleagues, head office and senior management”. Based on these categories, it is
possible to identify a working context characterized by contradictions and requirements that
implies high human cost of work. To deal with the adversities in the working context and
with the negative effects of the human cost of work, the workers use operational strategies,
collective and defensive mobilization, but these strategies tend to fail with time and are not
enough to guarantee well-being at work. This scenario enhances malaise experiences at work
and the risk of illness, compromising the quality of work life.

Keywords: quality of work life, ergonomics activity, human cost of work, individual and

collective mediation strategies, Brazilian judiciary body.
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Introducao

A forma como o trabalho é concebido e vivenciado nas mais diversas atividades tem
implicacGes para a salde e 0 bem-estar dos trabalhadores, bem como para o “caminhar” das
organizacOes. Nesse sentido, investigar a qualidade de vida no trabalho é, dentre outros
fatores, refletir sobre os sentimentos e as percepcdes que permeiam a relagcdo entre o
individuo e seu trabalho, considerando o contexto, as expectativas dos profissionais e o papel
que o trabalho desempenha em suas vidas.

No caso do setor publico brasileiro, o interesse pela carreira publica esta, em Varios
casos, relacionado a estabilidade, a salarios acima da média do mercado e a prestagdo de
servico de qualidade para a populagdo. Entretanto, ao ingressar no 6rgdo, o servidor pode
vivenciar uma realidade caracterizada por fatores organizacionais (i.e. caréncia de politicas
eficazes de gestdo, ambiente inadequado, falta de incentivo e possibilidade de crescimento)
que impactam negativamente no ambiente de trabalho. Esse contexto pode comprometer a
qualidade de vida no trabalho e a relacdo que o individuo estabelece com seu trabalho.

A perspectiva que orienta esta dissertacdo de mestrado é a de que o trabalho assume
papel central e ontoldgico na vida humana, uma vez que se constitui como principal elemento
que media a interagdo entre a atividade dos homens e o ambiente (Ferreira, 2003). Assim
sendo, o trabalho € uma préatica que contribui para a construcdo da identidade social daqueles
que o exercem (Dejours & Abdoucheli, 1994). Para ilustrar esse entendimento, pode-se
observar em um dialogo de primeiro encontro onde, frequentemente, apds apresentarem seus
nomes, as pessoas se perguntam umas as outras sobre o que fazem, com o que trabalham.

Compreende-se que, na relagdo individuo-trabalho-ambiente, h4& um processo de
transformag¢do mutua, ou seja, o individuo forja o ambiente e o ambiente “forja” o individuo

por meio do trabalho (Ferreira, 2003). Considerando esta premissa, verifica-se que as

Marina Maia — Dissertacdo de mestrado — PSTO/UnB - Brasilia, 2014.



“Tribunal da cidadania?! Pra quem?!””: 16
Qualidade de vida no trabalho em um érgéo do Poder Judiciério brasileiro

metamorfoses do mundo do trabalho, principalmente apds a reestruturacdo produtiva,
ocorrem em um curto espago de tempo e impdem novos paradigmas aos trabalhadores.

A reestruturagdo produtiva nasceu da combinacdo de diversos fatores advindos da
revolucdo tecnoldgica, da crise do petréleo e do esgotamento do modelo de producédo
capitalista baseado no bindmio taylorismo/fordismo (Baumgarten, 2006). Caracteriza-se por
mudangas no alinhamento do perfil das organizagdes produtivas, nas relagcdes de producao,
no modelo de gestéo do trabalho e da tecnologia, no papel dos Estados nacionais e no quadro
juridico internacional (Baumgarten, 2002). Essas transformacfes esbocaram e continuam
delineando um novo perfil do mundo do trabalho, cujos principais tragos, segundo Ferreira
(2012b), dizem respeito a:

v' Comércio globalizado com relagdes mais livres de compra e venda de
mercadorias;

v Reorganizacao e redistribuicdo de normas e atribuicdes dentro das organizacdes;

v Investimento e utilizacdo crescentes de inovacgdes tecnoldgicas; e

v' Gestdo flexivel da producdo e do trabalho baseada em ferramentas
informatizadas que buscam monitorar a demanda, a producdo, o tempo e a
performance dos trabalhadores.

As tendéncias e as consequéncias do processo de mudancas derivado da reestruturagdo
produtiva comegcam a aparecer. Observa-se, por exemplo, que 0 novo modelo ndo conseguiu
romper completamente com a cultura taylor-fordista, pois, entre outros fatores, ainda se
fundamenta no paradigma de separacdo entre quem concebe (pensa) e quem executa 0
trabalho (Ferreira, 2008a). A premissa da flexibilizacdo traz, nas entrelinhas, uma concepcéo
de “trabalhador flexivel”, que deve se dobrar e desdobrar para lidar com as novas exigéncias

relacionadas ao trabalho e as metas de produtividade.
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Surge, entdo, um conjunto de indicadores criticos relacionados a producdo, aos
trabalhadores e aos usuérios e consumidores (Ferreira, 2008a; 2012b). Na producéo, ha erros
frequentes na conducdo das tarefas, retrabalho, perda e desperdicio de material, danificacdo
de méquinas e equipamentos, reducdo da produtividade e da qualidade. Com relacdo aos
trabalhadores, aparecem indicadores de absenteismo crénico, acidentes, doencas do trabalho
e licencas-salde, desmotivacdo, rotatividade e sobrecarga de trabalho. O impacto desses
indicadores sobre usuarios e consumidores se manifesta, principalmente, sob a forma de
queixas e reclamacdes sobre a qualidade de servigos e produtos.

Tal realidade ndo afetou somente empresas privadas e transpds-se, também, para o
servico publico, onde as novas exigéncias sdo caracterizadas pelo quadro reduzido de
trabalhadores, pela gestdo flexivel da producdo e do trabalho, pela insercdo de novas
tecnologias e formas de producéo, pela intensificacdo do trabalho, pela reorganizacdo dos
horéarios de trabalho e pelo aumento das expectativas dos clientes/usuarios (M. C. Ferreira,
Alves, & Tostes, 2009). A nocdo de flexibilidade, segundo Ferreira (2012b), engloba a
especializacdo flexivel (acimulo de novas tarefas) e a flexibilidade funcional (rodizio de
atividades, polivaléncia, multiqualificacdo). Ademais, a crescente responsabilidade,
autonomia e politecnia (tarefas complexas, criatividade) do trabalhador sdo transversais as
novas exigéncias.

Pesquisas realizadas com trabalhadores do servigo publico indicam um contexto
caracterizado por intensificacéo e sobrecarga de trabalho, condicdes de trabalho insuficientes,
desvalorizacdo e falta de reconhecimento, relagcbes socioprofissionais conflitantes com
gestores e dirigentes, o que eleva o custo humano do trabalho para realizar as atividades e
conduz a vivéncias de mal-estar no trabalho e riscos de adoecimento (Albuquerque, 2011;
Almeida, 2007; Branquinho, 2010; Brusiquese & Ferreira, 2012; Daniel, 2012; Feitosa, 2010;

Medeiros, 2011).
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Considerando o Poder Judiciério brasileiro, parte do servi¢o publico e campo de estudo
desta pesquisa, verifica-se que o0s indicadores criticos relacionados a insatisfagdo dos
cidad@os com o servigo oferecido colocaram em xeque a credibilidade do Judiciério perante a
sociedade. Parece, porém, que isso era responsabilidade exclusiva dos servidores, e ndo uma
parte de um sistema complexamente engendrado e falho em muitos aspectos.

Buscando melhorar a qualidade do servigo prestado e atender a crescente demanda,
iniciou-se o processo de reforma do Judiciario regulamentado pela Emenda Constitucional n°
45, de oito de dezembro de 2004 (Brasil, 2004). Desde entdo, as metas nacionais
estabelecidas pelo Conselho Nacional de Justica - CNJ envolveram inovacdes tecnoldgicas e
mudancas no contexto de producdo que impactaram negativamente na salde e no bem-estar
dos trabalhadores. Estudos ilustram os impactos das novas exigéncias ao evidenciarem que 0s
trabalhadores do Poder Judiciério estdo submetidos a um volume cumulativo de tarefas e a
sobrecarga de trabalho, a falta de autonomia e a priorizacdo da quantidade de julgados em
detrimento da qualidade (Jorge, 2009; Moura, 2009; Silva, 2009; Wirth, 2008).

Pesquisas sobre qualidade de vida no trabalho no Judiciario indicam que as principais
fontes de mal-estar no trabalho estdo associadas a organizacdo do trabalho, a falta de praticas
de reconhecimento e de oportunidades de crescimento, ao contexto de sobrecarga, cobranca e
pressdo, aos relacionamentos conflituosos e as condigdes precarias de trabalho. (Andrade,
2011; Fernandes, 2013).

A presenca de indicadores criticos relatados nas pesquisas coloca em primeiro plano a
saude do trabalhador e a importancia do resgate da qualidade de vida no trabalho no @mbito
das organizacgdes. Nesse sentido, esta pesquisa se inscreve no contexto do crescente interesse
pela qualidade de vida no trabalho, tanto na esfera académica, quanto nas organizagcfes, com
0 intuito de amenizar ou remover indicadores criticos que impactam o trabalho e o bem-estar

dos trabalhadores. O destaque desse tema vai ao encontro, por exemplo, da agenda de
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trabalho decente da Organizagdo Internacional do Trabalho — OIT e da politica do governo
brasileiro, que busca a promocdo de emprego de qualidade, com remuneracdo adequada, em
condicOes de equidade e seguranca, capaz de garantir uma vida digna (Ministério do Trabalho
e Emprego, 2006).

No servico publico, o aumento da preocupagdo com a salde dos trabalhadores
culminou na criacdo do Subsistema Integrado de Atencdo & Salde do Servidor Publico
Federal - SIASS, por meio da Portaria Normativa n® 03/2009, pelo Ministério do
Planejamento brasileiro. Nesse subsistema, prevé-se a elaboracdo de programas de Qualidade
de Vida no Trabalho (doravante denominada QVT), visando a melhoria dos contextos
laborais. Com relagdo ao Poder Judiciério, foi criado, por meio da Portaria n°43/2014 do
CNJ, um grupo de trabalho para avaliar a satde de servidores e magistrados.

Apesar da importancia da tematica da QVT, verifica-se nas organizacdes publicas e
privadas que, em muitos casos, as praticas de qualidade de vida no trabalho s&o de natureza
paliativa e assistencial, ndo atuando nas causas reais dos problemas (M. C. Ferreira et al.,
2009). Nessas situagoes, as atividades podem se configurar apenas como uma “fuga” para
amenizar os efeitos negativos do trabalho.

As préticas de QVT ndo devem funcionar somente como um remédio que atua no alivio
dos sintomas, mas devem estar ancoradas em um enfoque de promocdo de QVT com acles
de prevencdo/vigilancia e de assisténcia, que levem em consideracdo o ponto de vista de
quem mais entende do trabalho: o trabalhador. E o que propde a abordagem da Ergonomia da
Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho - EAAQVT (Ferreira, 2008a; 2011;
2012a; 2012Db), adotada neste estudo.

A abordagem preconiza compreender as representacfes dos trabalhadores em dois

niveis:
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v/ No nivel macro ergonémico, avalia-se a QVT com base nas vivéncias de bem-
estar e mal-estar no trabalho, que tem origem na avaliagdo que os trabalhadores
fazem dos fatores organizacdo e relagdes socioprofissionais de trabalho, o
reconhecimento e crescimento profissional e o elo trabalho-vida social.

v No nivel micro ergonémico, aprofunda-se a compreensao da QVT por meio da
andlise do custo humano do trabalho (efeitos das suas exigéncias) e das
estratégias de mediacgdo individual e coletiva (modos de lidar com as exigéncias
do contexto de trabalho).

Diante das transformacgdes no mundo do trabalho, especificamente no Poder Judiciario
brasileiro em funcdo do processo de reforma e de modernizacdo, verifica-se a presenca de
variaveis organizacionais que podem comprometer a salde dos trabalhadores do Judiciério,
colocando em primeiro plano a necessidade de se compreender o trabalho a fim de se
promover qualidade de vida no trabalho.

Tendo em vista a contextualizacdo apresentada, o objetivo geral deste estudo foi
identificar as representacdes de servidores que trabalnham em um 6rgdo do Poder Judiciario
brasileiro sobre o contexto de trabalho, o custo humano do trabalho (CHT) e as estratégias de
mediacéo individual e coletiva (EMIC) e a relacdo dessas representacfes com a qualidade de
vida no trabalho (QVT).

Para alcancar o objetivo geral, foram definidos os seguintes objetivos especificos:

a) Descrever as representacdes dos servidores sobre o contexto de trabalho;

b) Identificar o custo humano do trabalho despendido pelos servidores em virtude
das exigéncias do contexto de trabalho;

c) Avaliar as estratégias de mediacdo individual e coletiva utilizadas pelos

trabalhadores para lidar com as exigéncias do contexto de trabalho;
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d) Analisar a relacdo entre as caracteristicas do contexto de trabalho, o CHT, as
EMIC e a qualidade de vida no trabalho.

Para se atingir os objetivos apresentados, foram tracadas as seguintes questdes de
pesquisa:

a) Como os servidores caracterizam o seu contexto de trabalho?;

b) Como se caracteriza o custo humano do trabalho dos servidores?;

c) Quais estratégias de mediacdo os servidores langam méao para lidar com as
contradicOes presentes em seu contexto de trabalho?;

d) Qual a relacdo entre as caracteristicas do contexto de trabalho, o custo humano
do trabalho, as estratégias de mediacdo e a qualidade de vida no trabalho?

Com base na revisdo da literatura, no referencial tedrico-metodoldgico adotado para
este estudo e nas percepcOes da pesquisadora e dos co-pesquisadores sobre as situacdes de
trabalho relatadas, elaborou-se a seguinte hipétese global descritiva:

v O contexto de trabalho dos servidores do 6rgéo é caracterizado por contradicGes
que afetam negativamente a salde dos trabalhadores, levando a um aumento do
custo humano do trabalho e & necessidade de se utilizar com frequéncia
estratégias de mediacdo que tendem a falhar com o tempo. O elevado custo
humano do trabalho associado a possiveis falhas das estratégias de mediacao
conduzem a risco de adoecimento e comprometem a qualidade de vida no
trabalho.

Ao longo da pesquisa, ficou evidente a importancia de se estudar as situagdes de
trabalho sob a Otica de quem mais entende da atividade que é realizada: o0s(as)
trabalhadores(as). As verbalizagdes dos participantes da pesquisa expressam a apropriacao da
realidade do contexto laboral pelos trabalhadores, por meio do contato do individuo com sua

atividade. Conforme Ferreira (2003), na inter-relacdo individuo-trabalho-organizagédo, o
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individuo forja o ambiente e o ambiente “forja” o individuo. Esse processo dialético e
continuo transforma as pessoas e o trabalho, podendo gerar representaces positivas e/ou
negativas e vivéncias de bem-estar e/ou mal-estar no trabalho. Nesse sentido, esta pesquisa é
relevante uma vez que:

v Contribui para o debate da saude dos trabalhadores do Judiciario em face das
metamorfoses do contexto de trabalho;

v Fornece subsidios para o desenvolvimento de politicas, programas e praticas
voltadas para promocdo de qualidade de vida no trabalho com base em acGes de
vigilancia, prevencdo e de assisténcia;

v’ Evidencia variaveis organizacionais que elevam o custo humano e impactam na
qualidade de vida no trabalho;

v Contribui para o avanco dos principios teéricos da qualidade de vida no trabalho
na perspectiva da ergonomia da atividade, ao se cotejar dados quantitativos com
qualitativos, segundo a realidade dos trabalhadores.

Em relacdo a estrutura, este documento estd dividido em quatro capitulos, mais a
conclusdo: quadro tedrico de referéncia, método, resultados e discussdo.

No primeiro capitulo, apresenta-se o quadro teérico de referéncia. Inicia-se com a
revisdo de literatura sobre qualidade de vida no trabalho, destacando aspectos historicos,
conceituais e pesquisas na area. Em seguida, caracteriza-se a abordagem da Ergonomia da
Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho, seu modelo tedrico-metodolégico e as
dimens@es analiticas custo humano do trabalho e estratégias de mediacdo individual e
coletiva. Na ultima secdo do capitulo, descreve-se o panorama do Poder Judiciario brasileiro.

No segundo capitulo, sdo descritos a demanda inicial e os dois levantamentos prévios
(surveys) que possibilitaram o recorte da situacdo-problema: um realizado no mesmo 6rgao

no ano de 2012 e outro com base na anélise de dados quantitativos de seis 6rgdos do Poder
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Judiciario. Apds essa contextualizacdo, tipifica-se 0 método deste estudo dividido em
caracterizacdo do campo, participantes, instrumento, procedimentos de coleta e de analise de
dados.

No terceiro capitulo, os resultados da pesquisa sdo apresentados, divididos em trés
etapas. Inicia-se com a descricdo das seis categorias gerais empiricas obtidas por meio da
analise dos grupos focais. Posteriormente, apresentam-se os resultados sobre o custo humano
no trabalho e as estratégias de mediacdo utilizadas pelos participantes da pesquisa. Ao longo
da descricdo, os dados obtidos séo relacionados com a qualidade de vida no trabalho.

No quarto capitulo, realiza-se a discussao por meio da inferéncia e da interpretacdo dos
resultados. Dessa forma, os resultados obtidos sdo discutidos & luz da literatura e,
confrontados com as categorias conceituais referentes a qualidade de vida no trabalho na
perspectiva da ergonomia da atividade.

Por fim, na conclusdo, retomam-se as questdes de pesquisa, 0 objetivo geral, os
objetivos especificos e a hipo6tese descritiva. As contribuicdes do estudo sdo avaliadas tendo
em vista a relevancia destacada na introducdo. S&o abordados, também, os limites do estudo e

as possibilidades para uma agenda de pesquisas futuras.
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1. Quadro Teorico de Referéncia

Este capitulo aborda o Quadro Tedrico de Referéncia desta dissertagdo. Esta
subdividido em trés se¢des, referentes a qualidade de vida no trabalho — QVT, a abordagem
da Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no trabalho — EAAQVT e ao
Poder Judiciério brasileiro. Traga-se um panorama histérico da QVT e do Poder Judiciario.
Em seguida, realiza-se uma reviséo da literatura: no caso de QVT, a revisdo versou sobre a
literatura nacional e internacional dos Gltimos 40 anos; no caso do Poder Judiciario brasileiro,
literatura nacional dos ultimos 20 anos. Em ambos os casos, utilizaram-se publicacdes de
periodicos, livros, teses e dissertagdes. As bases de dados consultadas foram CAPES, APA
PsycNET, Lilacs, IBICT e Google Académico. Para a busca, os termos usados foram:
“qualidade de vida no trabalho”, “quality of work life”” e “poder judiciario”.

Na secdo da EAAQVT, descrevem-se as principais caracteristicas, pressupostos e
conceitos da abordagem que d& suporte a pesquisa e que foi escolhida por sua adequacéo ao
objeto deste estudo e aos objetivos da investigacdo. Desta feita, passa-se, agora, para o
primeiro topico deste capitulo: Qualidade de Vida no Trabalho.

1.1. Qualidade de Vida no Trabalho

1.1.1. Panorama Historico

O interesse pelo estudo da QVT data de mais de meio século na literatura internacional
e ganhou destaque no Brasil principalmente dos anos 1990 em diante. Desde entdo, tal
interesse relaciona-se a tentativa de amenizar ou remover indicadores criticos, frutos das
novas exigéncias do cenario produtivo, que impactam a saude dos trabalhadores e a
produtividade nas organizacoes.

Para Antloga (2009), historicamente, o interesse pela QVT foi alavancado apos a
Primeira Guerra Mundial, pela necessidade de transformacdes no modo de tratar os

trabalhadores, com vistas a garantir o maximo de produtividade possivel, buscando apenas o
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viés de obtencdo de lucro e ja negligenciando questbes como sentido ou significado do
trabalho. Neste momento, garantir que os trabalhadores ndo morressem ou fossem mutilados,
nas fébricas e nas industrias de guerra, era primordial para a propria continuidade da
sociedade em determinados paises, que tiveram sua massa trabalhadora afetada pelas mortes
decorrentes da situacdo de crise. Na esteira da politica de “preservacdo da mao-de-obra”, os
primeiros programas estruturados de seguranga no trabalho iniciaram-se nas décadas de 1930
e 1940, a fim de garantir a produtividade dos trabalhadores e minimizar os acidentes com
humanos e o0s danos ao maquinario (Rodrigues, 1991).

Foi na década de 1950 que surgiu um modelo inicial de QVT, baseado nos estudos de
Eric Trist e colaboradores, do Tavistock Institute, em Londres. Esse modelo propds uma
abordagem sociotécnica de QVT, baseada na satisfacdo do empregado. Os estudos em QVT
ganharam impulso na década de 1960, tendo foco na salde e no bem-estar dos trabalhadores
(Tolfo & Piccinini, 2001).

Nas décadas de 1970 e 1980 ocorreram mudancas significativas no mundo do trabalho
devido a reestruturacdo produtiva (Baumgarten 2002; 2006). Nesse contexto, foram
desenvolvidos varios modelos tedricos sobre os fatores componentes da QVT e pesquisas
sobre a humanizacdo das formas de gestdo do trabalho (R. R. Ferreira, M. C. Ferreira,
Antloga, & Bergamaschi, 2009). Na Ameérica do Norte, destacaram-se trabalhos que se
tornaram classicos na literatura de QVT, como Walton (1973), Hackman e Oldham (1975),
Westley (1979), Nadler e Lawler (1983), Werther e Davis (1983) e Huse e Cummings (1985).
Na Franca, verificam-se, por exemplo, o interesse pelo estudo das condigdes de trabalho, com
a criacdo da Agence Nationale pour I’Amélioration des Conditions de Travail, ANACT, em
1973, com as pesquisas de Boisvert (1980) e Bergeron (1982) e com a difuséo de conceitos

de psicodindmica do trabalho. No Brasil, surgem as primeiras publicacdes de Fernandes &
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Gutierrez (1988) e Moraes & Kilimnik (1989). Com o desenvolvimento dos estudos, alguns
conceitos de QVT, bem como modelos explicativos, passaram a ser elaborados.

Em termos de definicdo do termo, verifica-se que entre os primeiros a fazé-lo esta
Walton (1973), para quem qualidade de vida no trabalho pode ser definida como “valores
ambientais e humanos negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco
tecnoldgico da produtividade e do crescimento econdmico” (p. 11). Conforme o modelo
proposto pelo autor, oito fatores constituem a QVT: compensacdo justa e adequada;
condi¢Bes de trabalho; uso e desenvolvimento das capacidades individuais; chances de
crescimento e seguranca; integracdo social na empresa; cidadania; trabalho e espaco total de
vida e relevancia social do trabalho.

J& na perspectiva de Hackman e Oldham (1975), o nivel de motivacdo gerado pelo
trabalho pode ser mensurado em relacdo a dimensdo da tarefa, aos estados psicolégicos, aos
resultados pessoais e do trabalho. Destaca-se, neste modelo, a motivacdo intrinseca, o0
enriquecimento do cargo, a satisfagdo e o comprometimento. Apesar de ndo utilizarem o
termo qualidade de vida no trabalho, a comunidade cientifica brasileira incorporou 0 modelo
e 0 instrumento desses autores no campo de estudo da QVT (Fernandes, 1996).

Para Westley (1979), a qualidade de vida no trabalho é composta por quatro
indicadores: econdmico (equidade salarial em relacdo ao que se faz no trabalho); politico
(seguranga no emprego); psicologico (auto-realizacao) e socioldgico (participacdo na tomada
de decisdo). No enfoque de Nadler e Lawler (1983), QVT e uma forma de pensar sobre a
triade pessoa-trabalho-organizacdo com dois focos principais: 0 impacto que o trabalho
exerce nos trabalhadores e na eficiéncia organizacional e a participacdo efetiva nos processos
e tomada de deciséo.

Os pesquisadores Werther e Davis (1983) e Huse e Cummings (1985) chamam atencao

para a satisfacdo em seus conceitos de QVT, sendo que Werther e Davis (1983) estabelecem
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uma relagdo entre qualidade de vida no trabalho e fatores ambientais, organizacionais e
comportamentais, com cargos que devem ser mais produtivos e satisfatorios, alinhados ao
perfil do trabalhador. J& Huse e Cummings (1985) consideram que QVT diz respeito a maior
conscientizagdo dos trabalhadores, atendimento de suas necessidades psicossociais e eficacia
organizacional. Desta forma, é possivel elevar a satisfacdo no trabalho.

A organizacgdo do trabalho é tida como principal fator para promoc¢édo da qualidade de
vida no trabalho na visdo de Boisvert (1980), autor da obra La qualité de la vie au travail:
Regards sur [’expérience québécoise. Para Bergeron (1982), outro pesquisador francés, QVT
se refere a aplicacdo de uma filosofia humanista que viabiliza a participacdo com intuito de
modificar o ambiente de trabalho para elevar a satisfagéo e a produtividade.

Da década de 1990 em diante o volume de estudos em QVT aumentou
significativamente. Especificamente no Brasil, Fernandes (1996), uma das pioneiras da
teméatica no pais, trata da qualidade de vida no trabalho relacionada a qualidade total.
Também se encontram as pesquisas desenvolvidas por Sant’anna e Moraes (1998) e Moraes,
Sant’ Anna & Kiliminik (2003), que investigaram a qualidade de vida no trabalho associando-
a ao estresse ocupacional, a carreira, a0 género e aos tipos de personalidade. Ja a
pesquisadora Bom Sucesso (2002) aponta a importancia das relagdes interpessoais saudaveis
para a qualidade de vida no trabalho.

Um dos modelos mais influentes nas pesquisas sobre QVT no Brasil é o modelo
Biopsicossocial e Organizacional — BPSO, desenvolvido por Limongi-Franca (1996; 2003).
Baseia-se em indicadores de gestdo de qualidade de vida no trabalho, divididos em quatro
categorias: bioldgicos, psicologicos, sociais e organizacionais. Desta maneira, QVT
envolveria um conjunto de praticas para implementacdo de melhorias e inovagdes

tecnoldgicas, gerenciais e estruturais (Limongi-Franca, 2003).
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Em Limongi-Franga (1996), a autora define qualidade de vida no trabalho como “... o
conjunto de acbGes de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovacGes
gerenciais, tecnologicas e estruturais no ambiente de trabalho” (p. 143). Os estudos e
pesquisas realizados por esta autora ao longo dos anos levaram a uma atualizacdo do
conceito, descrito em Limongi-Franca (2013):

(...) qualidade de vida no trabalho (QVT) é a percep¢do de bem-estar pessoal no
trabalho alinhada ao conjunto de escolhas de bem-estar que compde politicas,
praticas e servigos de gestdo de pessoas de uma empresa e que pode ser analisado
a luz de dimensdes bioldgicas, psicolégicas, sociais e organizacionais (p. 39).

Nota-se, no primeiro conceito, o foco na gestdo organizacional e seus desdobramentos
em praticas que tragam melhorias no contexto laboral. Na nova definicdo, a autora
acrescentou a percepcdo de bem-estar de quem trabalha, destacando importancia do
trabalhador no entendimento do que ¢é qualidade de vida no trabalho.

Outra perspectiva que tem influenciado os estudos sobre QVT é a da Ergonomia da
Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho EAAQVT, abordagem teorico-
metodoldgica adotada nesta pesquisa e desenvolvida pelo Grupo de Estudos e Pesquisas em
Ergonomia aplicada ao Setor Publico — ErgoPublic da Universidade de Brasilia.

Segundo a EAAQVT, a qualidade de vida no trabalho € compreendida sob duas éticas
interdependentes: a dos trabalhadores e a da organizacdo (Ferreira, 2008a). Para o autor,
fundador da abordagem, € necessario compreender o que o trabalhador entende por QVT
para, por meio disto, elaborar acdes que sejam promotoras de bem-estar e de eficiéncia e
eficacia organizacionais.

A fundamentacéo teorica e as questdes discutidas nos modelos propostos nas decadas
de 1970, 1980 e 1990 se fazem presentes nos estudos de QVT que séo desenvolvidos ainda

hoje. Contudo, ao se adotar os modelos mais antigos, devem ser consideradas as mudancas
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significativas ocorridas no contexto social e econdmico e as caracteristicas da amostra
estudada, o que ndo acontece em grande parte dos casos.

O modelo de Walton, por exemplo, é dos mais utilizados na literatura até os dias de
hoje (An, Yom & Ruggiero, 2014; Boozhmehrany, Jarafi, Jadid & Tayebi, 2012; Timossi,
Francisco, Junior & Xavier, 2010). Entretanto, Medeiros e Ferreira (2011) ressaltam a
importancia de se considerar as limitagcbes do conceito, uma vez que ndo ha, por exemplo,
elementos da organizacdo do trabalho e seus desdobramentos em préaticas de gestdo do
trabalho.

A critica ao modelo de Hackman e Oldham (1975), que também € largamente utilizado,
pode ser feita em termos do foco nas dimensdes da tarefa em detrimento de outros fatores que
afetam a motivacdo, da ndo contemplacdo de outros elementos relacionados ao
enriquecimento do cargo como estresse e sobrecarga (Sampaio, 2012). Os proprios autores
sinalizam que as mudancgas ocorridas no mundo do trabalho limitam o modelo e 0 uso do
instrumento Job Diagnostic Survey (Oldham & Hackman, 2010).

Nota-se que aspectos como 0 contexto sdcio-histérico no qual estdo inseridos 0s
participantes da pesquisa e os critérios de validade e fidedignidade dos instrumentos
utilizados para a populacéo estudada séo, em alguns casos, negligenciados. Assim, Pedroso e
Pilatti (2010) sinalizam que “a inexisténcia de um modelo adequado para a fomentacéo de
determinados estudos torna necessaria a construcdo de instrumentos especificos, condizentes
com as populagdes a serem examinadas™ (p. 205). A consideracdo dos autores evidencia a
importancia de se desenvolver modelos para o estudo da QVT baseados na realidade atual
dos trabalhadores e das organizagdes.

Com base no panorama histérico descrito, verifica-se que a tematica da QVT ¢é
estudada em varias perspectivas, o que implica em uma multiplicidade de pesquisas que

abordam diferentes conceitos, métodos e implicacbes praticas. A diversidade dos estudos
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sobre o tema dificulta a definicdo clara do conceito de qualidade de vida no trabalho
(Andrade & Veiga, 2012), de tal modo que ndo se identifica um consenso sobre o que é QVT.
No topico a seguir, sdo caracterizados aspectos conceituais e abordagens da qualidade de vida
no trabalho, com base em pesquisas na area.
1.1.2. Mas afinal, o que é qualidade de vida no trabalho? Conceitos,
abordagens e pesquisas

O tema qualidade de vida no trabalho se tornou um “guarda-chuva” que abriga
diferentes abordagens, teorias e métodos relacionados a outros elementos organizacionais e a
salde do trabalhador (Ferreira, 2012b). Nesse guarda-chuva, € comum descrever qualidade de
vida no trabalho em termos de indicadores de satisfacdo e envolvimento com o trabalho,
comprometimento organizacional, intencdo de mudar de emprego, produtividade,
absenteismo, estresse, autonomia, reconhecimento pelo superior hierarquico, remuneracao
adequada, condicOes de trabalho, gerenciamento do estresse e estilos de lideranca (Abdeen,
2002; Alves, 2010; Tolfo & Piccinini, 2001; Carneiro & Ferreira, 2007), dentre outros.

A concepc¢do acerca do que é qualidade de vida no trabalho depende de um viés de
interpretacdo, que pode ser mais ou menos amplo. Conforme Monaco e Guimaraes (2000),
Uma visdo mais especifica de QVT compreende o conceito como método de “assepsia
ambiental” com foco nos aspectos ergonométricos das condi¢fes de trabalho e do custo
fisico, ou nas atividades de saude fisica e ocupacional. J& uma concepc¢do mais ampla engloba
a participacdo ativa do trabalhador como aspecto central e considera o contexto socio
histdrico e politico.

De acordo com a evolucdo historica das concepcgdes de QVT apresentada por Nadler e
Lawler (1983), a qualidade de vida no trabalho poderia se tornar uma panaceia, ou seja, uma
ferramenta “vendida” como remédio para todos os males, ou ndo passar de um modismo

temporario. Essa visdo critica, ja explicitada ha mais de trinta anos, reforca a importancia de
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se clarificar o conceito de qualidade de vida no trabalho para que as pesquisas e 0s programas
de QVT estejam embasados em modelos tedrico-metodoldgicos consistentes sobre a tematica
e tenham mais possibilidade de sucesso dentro dos contextos organizacionais.

Em busca de uma sistematizacao dos estudos, as revisoes de literatura da area fornecem
dados proficuos sobre os pontos de convergéncia dos modelos tedricos analisados. Nesse
sentido, verifica-se que 0os modelos e conceitos classicos apresentados guardam em comum a
no¢do de QVT como um movimento de reacdo a administracdo cientifica, buscando a
humanizacgdo do trabalho, o aumento do bem-estar dos trabalhadores, a participacdo destes
nas decisdes, a melhoria do ambiente de trabalho e a inovacdo nas politicas de
reconhecimento (Sant’Anna & Kilimnik, 2011).

Em sua reviséo de literatura para delimitacdo conceitual e estabelecimento de modelos
tedricos de qualidade de vida no trabalho, Sampaio (2012) avaliou estudos empiricos
realizados no Brasil. Para ele, a qualidade de vida no trabalho ¢ “uma abordagem com alguns
conceitos claramente estabelecidos e modelos tedricos ora concorrentes, ora convergentes”
(p- 122). O autor identificou trés conceitos-chave associados a qualidade de vida no trabalho:
humanizacdo do trabalho, participacdo nas decisbes de gestdo e bem-estar. Além disso,
constatou que ha uma filiagdo tedrica dos estudos brasileiros analisados em compara¢édo com
0s modelos classicos, sendo necessaria a realizacdo de metanalises para o aperfeicoamento
dos modelos e dos instrumentos, considerando as mudangas na realizagdo do trabalho.

Na anélise de Ahmad (2013), a qualidade de vida no trabalho estd normalmente
relacionada a condi¢bes organizacionais especificas e a praticas que possibilitem aos
trabalhadores a percepcdo de seguranca, de satisfacdo e de possibilidade de crescimento. As

dimens6es fundamentais de QVT apontadas pelo autor sao:
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v/ Salde e seguranca: aspectos fisicos das condi¢cdes de trabalho que devem

minimizar os riscos de acidentes e garantam a salde e a seguranca dos
trabalhadores;

v’ Estabilidade ou o sentimento de seguranga que 0s empregados tém sobre seu
trabalho: a percepc¢éo de estabilidade contribui para 0 comprometimento com o
trabalho e para o bem-estar dos trabalhadores;

v’ Satisfacdo no trabalho: entendida como uma atitude positiva sobre varias

dimens6es do trabalho que colabora para o aumento da qualidade de vida no
trabalho;

v’ Estresse ocupacional: engloba estresse mental, fisico, psicologico e emocional

relacionado ao trabalho. E um componente subjetivo que impacta
negativamente na qualidade de vida no trabalho;

v' Ambiente de trabalho: as mudangas ocorridas no ambiente de trabalho

impactam significativamente nos trabalhadores. Dessa forma, um ambiente de
trabalho que tem espaco para didlogo e permite a satisfacdo das necessidades

individuais relacionadas ao trabalho tende a promover bons niveis de QVT.
Com relacdo aos instrumentos utilizados, Alves (2010) aponta que a qualidade de vida
no trabalho é medida tradicionalmente por meio de escalas de concordancia do tipo Likert.
Estes instrumentos abarcam diferentes fatores como grau de satisfacdo, bem-estar, aspectos
psicossociais do trabalho e satde do trabalhador, entre outros, a depender do modelo tedrico
adotado. O autor conclui que faltam nos estudos uma definicdo clara da QVT e de seus
fatores constituintes, o que compromete a escolha do instrumento alinhado com a teoria e
adequado ao objeto de estudo. Além disso, sinaliza a importancia de se verificar a versao
traduzida e os critérios de validade para a populacdo que serd estudada, bem como as

qualidades psicométricas do instrumento.
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No entanto, é preciso ter consciéncia de que a mensuracdo da QVT por meio de
métodos quantitativos ndo oferece indices perfeitos sobre constructo. Uma alternativa é a
utilizacdo de métodos qualitativos, como entrevistas, questionarios com questdes abertas ou
grupos focais, uma vez que refinam os dados numéricos e proporcionam um espaco de fala
para o trabalhador.

Atualmente, varias concepgdes de QVT tém seu referencial tedrico baseado em teorias
centradas nas pessoas, especialmente a escola humanista que tem seus fundamentos
ancorados na psicologia organizacional. O problema é que, muitas vezes, essas concepcoes
estdo alicercadas em politicas e programas de qualidade total, certificacGes de qualidade e
outras ferramentas centradas na satisfagdo do cliente. Dessa forma, a QVT se torna um meio
pelo qual as organizagbes buscam alcancar altos niveis de produtividade e docilizar os
trabalhadores (Leite, Ferreira & Mendes, 2009).

A viséo da qualidade de vida no trabalho exclusivamente como ferramenta para se
atingir as metas de produtividade evidencia o descompasso que existe entre as praticas de
qualidade de vida no trabalho desenvolvidas nas organizacbes e a percepcdo dos
trabalhadores acerca do que promoveria QVT. De certa maneira, pode-se falar que os
problemas e suas causas sdo negligenciados e que as atividades oferecidas como solucgdo sao
apenas “valvulas de escape” que propiciam alivio temporario (Fernandes, 2012b).

Ao comparar defini¢des institucionais com académicas, Royuela, Tamayo e Surifiach
(2008) identificaram que faltam indicadores objetivos nos conceitos adotados nas
organizacgOes para a conducgédo de pesquisas confiaveis em QVT. Essa inconsisténcia dificulta
a instituicao de praticas que contribuam efetivamente para a melhoria da qualidade de vida no
trabalho dos trabalhadores.

Segundo M. C. Ferreira et al. (2009), varios programas de QVT desenvolvidos nas

organizacfes mais parecem cardapios de servicos e de produtos que pretendem oferecer
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solugdes para dificuldades, estresse e exaustdo do trabalhador e para a produtividade nas
organizacbes. Esses cardapios sdo tipicos da abordagem assistencialista, concepcéao
predominante que abarca a maioria dos estudos sobre QVT. Segundo Ferreira (2012b), a
abordagem assistencialista prioriza a restauracdo corpo-mente, responsabilizando o
trabalhador pela sua QVT, por meio de praticas paliativas e compensatdrias que ndo atuam
nas causas do mal-estar no trabalho.

Os principais fatores trabalhados nas organizagfes, com base nessa concepcédo, sdo a
motivacao, a satisfacdo, o comprometimento, desenvolvendo-se atividades voltadas para o
bem-estar fisico e mental (i. e. ginastica laboral, yoga), lazer e cultura (R. R. Ferreira et al,
2009), buscando-se, assim, motivar e satisfazer os trabalhadores. O principal efeito dessa
abordagem, segundo Antloga e Lima (2007) é uma forte adesdo inicial e, depois, declinante.

O estudo exploratorio acerca dos servicos de QVT apresentados nos sites de 40
empresas brasileiras realizado por Ferreira, Almeida, Magalhaes e Wargas (2011) evidenciou
que hd um cardépio de solucdes genéricas e descontextualizadas das especificidades de cada
organizacdo. Esses servicos evidenciam duas caracteristicas da abordagem assistencialista:
foco no individuo para amenizar as consequéncias nocivas do trabalho e foco na
produtividade. Os autores identificaram também que a maior parte das empresas nao oferece
diagnostico e, quando o faz, a construcdo dos instrumentos para tanto € feita sem validacao
semantica ou estatistica.

Conforme o relato de Nogueira e Frota (2011), apesar dos trabalhadores de um 6rgéo
do Poder Executivo estadual se sentirem valorizados com programa de qualidade de vida,
eles consideram que mudancas na organizagéo do trabalho e nas condi¢des de trabalho seriam
fundamentais. Os trabalhadores chamam atencédo para a presséo e cobranca por resultados por

parte dos gestores. Além disso, os participantes da pesquisa consideram as atividades como
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yoga, coral e palestras apenas como uma “fuga” do trabalho. Dessa maneira, o programa atua
de forma isolada da realidade da empresa.

Ao buscar um aprofundamento dos possiveis impactos das praticas de qualidade de
vida no trabalho desenvolvidas em o6rgdos do servigo publico brasileiro, pesquisas com
delineamento correlacional apontam para auséncia de relacdo entre a participagdo nas acoes
de QVT e percepgdo bem-estar no trabalho (Paschoal, 2013; Paschoal et al., 2013) ou
diminuicdo do estresse no trabalho (Cardoso & Paschoal, 2013). Especificamente nos
resultados obtidos na organizacdo 3 do estudo de Paschoal (2013), verificou-se correlagdo
significativa baixa entre a participacéo nas atividades de ginastica laboral, sess6es de filmes,
coral, sarau e cerimonias de reconhecimento com, a0 menos, uma dimensdo do bem-estar no
trabalho. Nesses estudos, os autores concluem que as agdes de promocdo de qualidade de
vida no trabalho dentro dos 6rgdos estudados ndo contemplam diretamente as varidveis
organizacionais. Dessa forma, questiona-se a efetividade de tais praticas na medida em que
ndo promovem as mudancas necessarias nos contextos de trabalho.

Depreende-se dessas praticas de QVT e do foco exclusivo na produtividade uma
concepcdo de sujeito como varidvel de ajuste, que deve se adaptar ao contexto laboral e ser
resiliente diante das exigéncias impostas pelas situacbes. Ressalta-se aqui que as praticas, em
si, ndo sao ruins, e podem proporcionar melhorias na satde do trabalhador. O problema surge
quando essas atividades sdo utilizadas como mecanismo de manobra para mascarar as reais
fontes de mal-estar no trabalho e forcar uma maior produtividade. Mesmo quando se fala da
articulacéo entre interesses dos trabalhadores e da organizacdo, percebe-se que a perspectiva
de que o trabalhador deve se moldar termina imperando.

Uma alternativa para construcdo de teorias mais consistentes em qualidade de vida no
trabalho € perguntar para e escutar quem mais entende do trabalho: quem o executa — 0

trabalhador. Entdo, do que o trabalhador precisa para garantir o seu bem-estar? Como ele
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percebe o contexto de trabalho no qual esta inserido? O que entende por qualidade de vida no
trabalho? Pensando em responder a tais perguntas e com a premissa de desenvolver uma
abordagem centrada no olhar e nas necessidades nos trabalhadores, Ferreira (2008a; 2011,
2012a; 2012b) propbe uma abordagem contra hegemodnica e de promocdo de QVT, a
Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho — EAAQVT, adotada
como referencial tedrico-metodoldgico neste estudo, apresentada na préxima secao.

As pesquisas realizadas com base na EAAQVT fornecem subsidios para responder a
questdo, titulo deste tdpico, “Mas afinal, o que ¢ qualidade de vida no trabalho?”, dessa
forma:

Qualidade de vida no trabalho expressa as vivéncias dos trabalhadores que séo
marcadas por sentimentos de felicidade com o trabalho, de prazer com o tempo
passado no trabalho e de experiéncias positivas relacionadas com a gestdo
humanizada do trabalho, o ambiente de trabalho saudavel e o desenvolvimento
pessoal e profissional. (Ferreira, 2013, p. 34).

1.2. Da ergonomia da atividade a Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade

de Vida no Trabalho - EAAQVT

A Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho - EAAQVT foi
desenvolvida na perspectiva de ampliar o campo de atuacdo da ergonomia da atividade para a
construcdo de uma abordagem em QVT com enfoque preventivo e multidisciplinar, que
pudesse provocar mudangas humanizadoras nas organizagdes como um todo.

Conforme apresenta Ferreira (2008a), a ergonomia da atividade pode contribuir para o
campo de intervencdo da QVT devido a sua histdria e seus aspectos tedricos e metodoldgicos.
Historicamente, os ergonomistas sempre se preocuparam com a melhoria das condic¢des de

trabalho e com o bem-estar dos trabalhadores, conforme apontam Ferreira e Mendes (2003):
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A ergonomia da atividade surgiu na Franga e na Bélgica na mesma época. Sua
historia € marcada por forte preocupacdo social de pesquisadores que habitavam o
mundo académico na Europa no século XX. Desde o inicio, a ergonomia da
atividade esteve claramente articulada com o movimento operario, buscando
transformar as situacdes de trabalho e, em consequéncia, atender as demandas
sindicais na perspectiva de promover a melhoria das condigdes de trabalho e
garantir a satde dos trabalhadores (p. 90).

Em termos tedricos, a ergonomia da atividade pode ser definida como uma abordagem
cientifica de carater antropocéntrico que estuda a relacdo existente entre o individuo e o
contexto de producdo de bens e servicos. A andlise se fundamenta em conhecimentos
interdisciplinares, que visam compreender as contradigdes presentes nessa relagdo, quais as
consequéncias dessas contradicOes e as formas desenvolvidas pelos individuos para responder
as diversas exigéncias das situacdes de trabalho (Ferreira & Mendes, 2003).

Com base no conceito, depreende-se 0 objeto de estudo da ergonomia da atividade: a
inter-relacdo individuo-trabalho-organizacdo. Seu principal pressuposto é compreender o
trabalho para transforma-lo (Guérin, Laville, Daniellou, Duraffourg & Kerguelen, 2001) de
modo a adaptar seus elementos e dindmica as caracteristicas e variabilidade dos individuos e
do processo produtivo, buscando bem-estar, seguranga, produtividade e qualidade (Daniellou,
2004). Pode-se considerar que tanto o objeto de estudo quanto o pressuposto central da
ergonomia da atividade estdo também presentes no campo da qualidade de vida no trabalho.

Ademais, o carater preventivo e multidisciplinar da ergonomia da atividade é
fundamental para o dialogo com o campo da QVT. O enfoque preventivo diz respeito a busca
das causas dos problemas com o intuito de ameniza-los ou remové-los. A
multidisciplinaridade garante a investigagao de uma demanda a partir de varios “olhares” que

contribuem para a compreensao da triade individuo-atividade-contexto de trabalho.
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Do ponto de vista do método, a analise de situagdes reais de trabalho e a interacdo com
os trabalhadores permitem identificar os fatores que potencializam as vivéncias de mal-estar
no trabalho e o risco de adoecimento. Nesse sentido, os dados obtidos em pesquisas e
intervencbes na &rea da ergonomia da atividade reforcam a importancia do estudo da
qualidade de vida no trabalho.

Em suma, os argumentos apresentados por Ferreira (2008a) evidenciam o possivel
desenvolvimento de uma ergonomia da atividade aplicada a qualidade de vida no trabalho: a)
preocupacdo, desde o inicio, com a transformacdo das situacGes de trabalho; b) tragos
tedricos que enfatizam as trés dimensdes analiticas (individuo-trabalho-organizacdo) e o
carater multidisciplinar e preventivo; e ¢) o estudo centrado na atividade real de trabalho com
a participacéo dos trabalhadores.

A interlocucédo entre ergonomia da atividade e qualidade de vida no trabalho difere-se
das abordagens hegeménicas de QVT assistencialista, caracterizadas pela utilizacdo de um
cardapio de atividades anti-estresse que veiculam implicitamente a no¢do de individuo como
varidvel de ajuste (Antloga & Lima, 2007; Ferreira, 2012b; M. C. Ferreira et al., 2009).

Ao contrario, a EAAQVT tem enfoque em promocdo de QVT com agles de
prevencao/vigilancia e de assisténcia e estd alinhada com o que foi preconizado pela
ergonomia da atividade: adaptar o trabalho ao homem (Ferreira, 2011; 2012b). Distinguir-se
das abordagens assistencialistas implica, portanto, em estabelecer os limites tedricos da
EAAQVT. Nesse sentido, QVT é assim definida:

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) engloba duas perspectivas
interdependentes. Sob a Otica das organizacdes, ela € um preceito de gestédo
organizacional que se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas
no ambito das condi¢des, da organizacdo e das relacBes socioprofissionais de

trabalho que visa a promocdo do bem-estar individual e coletivo, o
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desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercicio da cidadania
organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a 6tica dos sujeitos, ela se expressa
por meio das representacGes globais que estes constroem sobre o contexto de
producdo no qual estdo inseridos, 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 (Ferreira,
2011, p. 219).

Esse conceito foi desenvolvido a partir de resultados de pesquisas, com base na
pergunta aberta “Na minha opinido, qualidade de vida no trabalho é...,” realizadas pelo Grupo
de Estudos e Pesquisas em Ergonomia da Atividade Aplicada ao Setor Publico - ErgoPublic,
vinculado ao Instituto de Psicologia da Universidade de Brasilia. Segundo Ferreira (2012b),
“(...) o modo mais apropriado para se construir uma concepg¢ao, baseada na realidade das
organizacbes contemporaneas, € perguntar aos préprios trabalhadores (...) sobre o que eles
pensam sobre QVT” (p. 108).

A definicdo de QVT apresentada tem implicagdes praticas na medida em que busca dar
voz ao trabalhador para compreender as queixas, atenuando e/ou removendo os problemas
que geram mal-estar no trabalho ao atuar nas condi¢des, organizacdo e relagdes
socioprofissionais de trabalho, nas praticas de reconhecimento e oportunidades de
crescimento e, no equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Ademais, enfatiza o papel
imprescindivel da gestdo organizacional na promocéo da qualidade de vida no trabalho.

Analisando um pouco mais a fundo a proposta de Ferreira (2012b) nota-se que seu
argumento de atender a Otica dos trabalhadores se alinha a abordagem da ergonomia
cognitiva denominada “representagdes para a agdo” de Weill-Fassina, Rabardel e Dubois
(1993). As representacdes para a acdo englobam dois aspectos complementares: a) produto

das vivéncias dos trabalhadores e b) processo orientador da atividade. Dessa forma, sdo
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elaboradas e selecionadas no curso da historia dos sujeitos, carregam os saberes, as crengas e
as sensagdes vivenciadas bem como se constroem na interagdo com a atividade.

A abordagem da EAAQVT contempla trés tipos de representacbes que devem ser
investigadas para se compreender a visdo dos trabalhadores sobre seu trabalho. As
representacdes declarativas do contexto de trabalho expressam o “estado do mundo”, ou seja,
como o trabalhador percebe os elementos que caracterizam o contexto organizacional. As
representacdes descritivas do custo humano do trabalho (CHT) dizem respeito aos “efeitos do
mundo” que evidenciam as exigéncias relacionadas ao trabalho. Por fim, as representacoes
operativas das situa¢des de trabalho manifestam os “modos de lidar com o mundo” (Ferreira,
2013).

Os fundamentos tedricos da EAAQVT devem guiar as praticas de promoc¢do de
qualidade de vida no trabalho, tendo como base a avaliacdo do coletivo de trabalhadores. Por
sua vez, para Ferreira (2013) as praticas devem contribuir para ajustar, corrigir e lapidar a
teoria. O esquema dos principais fundamentos da abordagem sera apresentado a seguir.

1.2.1. Modelo tedrico-metodoldgico da EAAQVT

Com o intuito de descrever, explicar e simular os principais fundamentos da

abordagem, Ferreira (2012a; 2012b) desenvolveu um modelo descritivo teérico-metodoldgico

de avaliacdo de qualidade de vida no trabalho, apresentado na Figura 1.
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Figura 1. Modelo descritivo tedrico-metodoldgico de avaliacdo de qualidade de vida no
trabalho (QVT): Niveis analiticos, fatores estruturadores e métodos.

O modelo é composto pelos niveis analiticos (macro e micro ergonémico), pelos fatores
estruturadores de QVT: condicOes, organizacdo e relacbes socioprofissionais de trabalho,
reconhecimento e crescimento profissional e elo trabalho e vida social - e pelos métodos
recomendados correspondentes a cada nivel (Ferreira, 2012a; 2012b).

No nivel macro ergonémico, a QVT é avaliada com base em um continuum de
representacbes dos trabalhadores acerca das condi¢Ges, organizacdo e relagcdes
socioprofissionais de trabalho, reconhecimento e crescimento profissional e elo trabalho e
vida social. Essas representagdes podem ser avaliacbes negativas e/ou positivas. As
representacdes positivas indicam vivéncias de bem-estar no trabalho e, consequentemente, a
existéncia de qualidade de vida no trabalho. Ja as representagcdes negativas apontam para

vivéncias de mal-estar no trabalho, indicando risco de adoecimento. A zona de coexisténcia
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diz respeito a coabitacdo de representacdes que caracterizam vivéncias de bem-estar e mal-
estar no trabalho.

Conceitualmente, bem-estar no trabalho pode ser definido como um sentimento
agradavel gue tem origem nas situacfes de trabalho e se manifesta de forma individual ou
coletiva. Os sentimentos mais comumente expressos sdo alegria, animo, confianga,
felicidade, satisfacdo, dentre outros. O mal-estar no trabalho, por sua vez, refere-se a
sentimentos desagradaveis que se originam a partir das situacdes de trabalho se manifestando
individual ou coletivamente. Os sentimentos presentes sdo, por exemplo, de antipatia,
decepcéo, desanimo, desconforto, tédio (Ferreira, 2012b).

Os fatores constituintes de QVT séo definidos na Tabela 1.

Tabela 1

Fatores constituintes da QVT

Fator Definicio

e Equipamentos arquitetbnicos: piso, paredes, teto,
portas, janelas, decoracdo, arranjos fisicos, layouts.

e Ambiente fisico: espacos de trabalho, iluminacao,
temperatura, ventilacdo, acustica.

e Instrumental: ferramentas, maquinas, aparelhos,
dispositivos.

e Matéria-prima: materiais, bases informacionais.

e Suporte organizacional: informacdes, suprimentos,
tecnologias, politicas de remuneracéo, de capacitacéo e
de beneficios.

e Divisdo do trabalho: hierarquica, técnica, social.

e Misséo, objetivos e metas organizacionais: qualidade e
quantidade, parametragens.

e Trabalho prescrito: planejamento, tarefas, natureza e
conteudo das tarefas, regras formais e informais,
procedimentos técnicos, prazos.

e Tempo de trabalho: jornada (duracéo, turnos), pausas,
férias, flexibilidade.

e Processo de trabalho: ciclos, etapas, ritmos previstos,
tipos de presséo.

e Gestdo do trabalho: controles, supervisdo, fiscalizacao,
disciplina.

e Padréo de conduta: conhecimento, atitudes, habilidades
previstas, higiene, trajes/vestimentas.

Condicoes de trabalho

Organizacéo do trabalho
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e Relag0es hierarquicas: chefia imediata, chefias
superiores.

e Relacdes com os pares: colegas de trabalho, membros

Relac6es socioprofissionais de equipes.

e Relages externas: cidaddos-usuarios dos servigos
publicos, clientes e consumidores de produtos e
Servicos privados.

e Reconhecimento: do trabalho realizado, empenho,
dedicacdo; da hierarquia (chefia imediata e
supervisores); da instituicdo; dos cidadaos-usuarios,
clientes e consumidores; da sociedade.

e Crescimento profissional: uso da criatividade,
desenvolvimento de competéncias, capacitagoes,
oportunidades, incentivos, equidade, carreiras.

e Sentido do trabalho: prazer, valorizagéo do tempo
vivenciado na organizagéo, sentimento de utilidade
social, produtividade saudavel.

e Importancia da instituicdo empregadora: significado
pessoal, significado profissional, significado familiar,
significado social.

e Vida social: relacdo trabalho-casa, relagéo trabalho-
familia, relacdo trabalho-amigos, relacéo trabalho-lazer,
relacdo trabalho-sociedade.

Reconhecimento e
crescimento profissional

Elo entre trabalho e vida
social

Fonte: Ferreira (2012b, p. 184)

Para analise do nivel macro, foi desenvolvido o Inventario de Avaliacdo de Qualidade
de Vida no Trabalho — IAQVT (Ferreira, 2009). O IAQVT €é composto por 61 itens
associados a uma escala de resposta tipo Likert de 11 pontos de concordancia que mensuram
os fatores condices de trabalho (12 itens), organizacdo do trabalho (09 itens), relacbes
socioprofissionais (16 itens), reconhecimento e crescimento profissional (14 itens) e elo
trabalho-vida social (10 itens) e uma parte qualitativa composta por quatro questdes abertas, a
saber: “Na minha opinido, qualidade de vida no trabalho é...”, “Quando penso no meu
trabalho no [6rgdo], o que me causa mais bem-estar €...”, “Quando penso no meu trabalho
no [6rgdo], o que me causa mais mal-estar é...” e “Comentarios e sugestes”.

No nivel micro ergondmico, onde se situa esta pesquisa, aprofunda-se a compreensao
da QVT obtida no nivel macro. De forma metaférica, a investigagdo no nivel macro analitico

produz uma “fotografia” das representagdes declarativas dos trabalhadores sobre os fatores
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estruturadores da QVT, enquanto a anélise no nivel micro € um zoom in nessa fotografia, com
vistas a identificar os efeitos produzidos por estes fatores e os modos de lidar elaborados
pelos trabalhadores para dar conta das exigéncias existentes no contexto de trabalho. O
método proposto para a investigacdo € a Analise Ergonémica do Trabalho - AET (Wisner,
2004). Nesse nivel, dois construtos compdem a no¢do da qualidade de vida no trabalho: custo
humano do trabalho (CHT) e estratégias de mediacdo individual e coletiva (EMIC), que serdo
conceituados a seguir.
1.2.1.1. Custo Humano do Trabalho - CHT

O custo humano do trabalho - CHT - expressa o0 que deve ser despendido pelo(s)
individuo(s) em termos fisicos, cognitivos e afetivos para corresponder as exigéncias do
trabalno (Ferreira, 2012b). Tais dimensbes expressam exigéncias especificas e
interdependentes:

v O custo fisico diz respeito aos dispéndios fisiologico e biomecanico expressos
nas posturas, gestos, deslocamentos, emprego de forca fisica;

v' O custo cognitivo se refere as exigéncias cognitivas como necessidade de
atencdo e concentracao, uso da memoria, processos de tomada de decisao, nivel
de aprendizagem requerida;

v' O custo afetivo estd associado ao dispéndio emocional que engloba os
sentimentos, as reacOes afetivas, 0s estados de humor.

O conceito de CHT tem como “pano de fundo” a compreensdo de que, para realizar
uma atividade, o trabalhador mobiliza seu corpo, sua inteligéncia e seus afetos (Daniel, 2012)
revelando aspectos do pensar, agir e sentir em face dos impactos das exigéncias do trabalho
(Ferreira, 2012b). As representacdes descritivas do CHT podem ser identificadas nos relatos
verbais, escritos e /ou gestuais dos trabalhadores sobre os efeitos (consequéncias) dos fatores

constituintes de QVT nas vivéncias dos trabalhadores.
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Além disso, o perfil do CHT é caracterizado por trés propriedades:

v’ E posto de forma externa aos trabalhadores a partir das exigéncias e dos
constrangimentos que caracterizam o contexto de producéo;

v' E regulado (ou amenizado) por meio das estratégias de mediacio individual e
coletiva que buscam responder a disparidade entre as exigéncias das tarefas
prescritas e as situacdes reais de trabalho;

v’ Esta na base da construgdo de representacbes mentais de bem-estar e mal-estar
no trabalho.

Pesquisas sobre CHT realizadas em diversos contextos - atendimento presencial ao
publico (Almeida, 2007; Medeiros, 2011), cozinhas de restaurantes de pequeno porte
(Antloga, 2009), educacdo a distancia (Freitas, 2006), escritorios (Brusiquese & Ferreira,
2012), servico publico federal (Daniel, 2012) - evidenciam um elevado custo humano do
trabalho despendido pelos trabalhadores para realizar suas atividades.

Por exemplo, Brusiquese e Ferreira (2012) apontam que as inovagdes tecnoldgicas
implantadas contribuiram para o aumento do custo humano do trabalho em escritério na
medida em que houve uma intensificacdo, maior complexidade e aumento do controle do
trabalno. No estudo de Medeiros (2011), verificou-se que ha um custo elevado
principalmente nas dimensdes cognitiva e afetiva dos atendentes municipais devido a
complexidade impar da atividade de atendimento. Ademais, a analise de correlagdo entre os
fatores do IAQVT e da Escala de Custo Humano do Trabalho indica correlagéo significativa
e negativa entre organizacdo do trabalho e CHT. As multiplas exigéncias da organizacdo do
trabalho identificadas na pesquisa de Daniel (2012) geram um alto custo humano do trabalho,
constado nos relatos de dores, cansago e esgotamento cognitivo e emocional.

Ao se constatar o elevado custo humano do trabalho em varios contextos, cabe

questionar como os trabalhadores lidam com essa realidade para ndo adoecerem. Uma das
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formas ¢ a utilizagdo de estratégias de mediagdo com vistas a “dar conta” das exigéncias do
trabalho, dimens&o analitica que seré tratada a seguir.

Os contextos de producdo de bens e servicos geralmente sdo marcados por contradi¢des
e exigéncias que afetam os trabalhadores na medida em que podem elevar o custo humano e
potencializar as vivéncias de mal-estar no trabalho. Em reacéo a essa realidade, sdo adotadas
estratégias de mediacdo que podem ser individuais ou coletivas. As estratégias exprimem 0s
modos de pensar, sentir e agir dos trabalhadores para lidar com as situagdes reais de trabalho
(Ferreira & Mendes, 2003).

1.2.1.2. Estratégias de mediac¢ao individuais e coletivas - EMIC

A funcdo das estratégias de mediacdo, segundo Ferreira (2012b), é o agir de forma
finalistica buscando superar, transformar e/ou ressignificar as adversidades do contexto de
trabalho e os efeitos negativos do CHT que obstaculizam a predominancia de bem-estar no
trabalho. Ao mesmo tempo, as EMIC garantem a integridade fisica, psicoldgica e social do
individuo e os objetivos das tarefas. Quando sdo ineficazes, as estratégias de mediagdo
potencializam as vivéncias de mal-estar no trabalho, pois ndo atuam amenizando o custo
humano, o que coloca em xeque a qualidade de vida no trabalho. Por outro lado, se bem
sucedidas, contribuem para a percepcdo de bem-estar e de existéncia de QVT.

Na literatura destacam-se trés tipos principais de estratégias de mediacao: operatorias,
defensivas e de mobilizacédo coletiva. As estrategias operatorias dizem respeito aos modos de
agir dos trabalhadores para atenuar as exigéncias do trabalho. Sdo de natureza procedimental,
ou seja, expressam os modos de agir de acordo com sequéncias de acOes (Ferreira, 2012b).
As estrategias defensivas referem-se aos mecanismos que os trabalhadores langam mao frente
ao sofrimento (Cang¢ado & Sant’Anna, 2013; Moraes, 2013). Ja as estratégias de mobilizacao
coletiva visam a transformacao das situacdes que geram sofrimento por meio da cooperacao

entre colegas (Mendes, Costa & Barros, 2003). Ressalta-se que as estratégias sdo elaboradas
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de acordo com o contexto laboral e variam, portanto, de uma realidade para outra. Entretanto,
0S mecanismos cognitivos e/ou psicoldgicos subjacentes sdo 0s mesmos.

Os conceitos apresentados neste capitulo fornecem os fundamentos teéricos para a
realizacdo desta pesquisa que se situa no nivel micro ergondmico de analise. Buscou-se,
entdo, investigar as dificuldades (contradi¢Ges, adversidades, constrangimentos, problemas)
relacionadas aos fatores constituintes de QVT, o custo humano do trabalho gerado por essas
dificuldades, modos de lidar com os efeitos negativos do CHT e o impacto desse contexto na
QVT. Entende-se, com base no modelo tedrico da EAAQVT, que a qualidade de vida no
trabalho deve ser avaliada a partir de diferentes varidveis organizacionais e do olhar do
trabalhador. Tendo em vista os pressupostos da EAAQVT, o préximo capitulo descreve o
método utilizado no estudo.

1.3. Poder Judiciério brasileiro

O tribunal campo desta pesquisa faz parte do conjunto de 6rgdos publicos que
compBem o Poder Judiciario do Brasil. Este Poder é regulamentado pela Constituicdo Federal
brasileira de 1988 nos seus artigos 92 a 126, que estabelece duas atribui¢bes principais para o
Judiciario: uma de prestacdo jurisdicional de servicos e outra de Poder de Estado (Sadek,
2004). A primeira se refere a mediacdo de conflitos por meio de processos judiciais a fim de
garantir direitos e o cumprimento das leis, preservando os principios da legalidade e da
igualdade (Moraes, 2006). A segunda diz respeito ao papel autbnomo do Poder Judiciario
para exercer controle sobre os Poderes Executivo e Legislativo (Costa & Alves, 2005).

A missdo do Poder Judiciario é realizar Justica ao fortalecer o Estado Democratico e
fomentar a construcdo de uma sociedade livre, justa e solidaria, por meio de uma prestacao
jurisdicional efetiva. Sua visdo é ser reconhecido pela sociedade como instrumento efetivo de
justica, equidade e paz social. Sendo assim, busca-se a credibilidade e o reconhecimento do

Judiciario como um Poder célere, responsavel, imparcial, efetivo e justo, que busca o ideal
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democratico e promove a paz social, garantindo o exercicio pleno dos direitos de cidadania.
Por fim, os valores para a sociedade s&o: credibilidade, celeridade, modernidade,
transparéncia, responsabilidade social e ambiental, imparcialidade, ética e probidade
(Conselho Nacional de Justiga, n.d.).

A estrutura do Poder Judiciario, conforme o artigo 92 da Constituicdo, € composta
pelos seguintes 6rgdos que dispdem de competéncia jurisdicional: Supremo Tribunal Federal,
Superior Tribunal de Justica, tribunais regionais federais e juizes federais, tribunais e juizes
do trabalho, tribunais e juizes eleitorais, tribunais e juizes militares e tribunais e juizes dos
estados e do Distrito Federal e territorios. Também integra o Judiciario brasileiro, o Conselho
Nacional de Justica — CNJ que tem como funcdo controlar e fiscalizar a administracdo dos
6rgdos judiciarios (Moraes, 2006).

Essa estrutura sofreu reorganizacfes sucessivas com a criacao e extingdo de 6rgdos que,
posteriormente, foram reintegrados (Tavares, 2003), além da redefinicdo das competéncias
dos vérios 6rgdos (Sadek & Arantes, 1994). As transformacdes na estrutura organizacional
refletem os avancos e recuos em que se deram as mudancas no Poder Judiciario ao longo dos
anos para, de um lado, atender as novas exigéncias do mundo do trabalho e, de outro, lidar
com as dificuldades que caracterizaram a crise do Judiciario (Andrade, 2011).

A crise do Judiciario diz respeito fundamentalmente a insatisfacdo geral dos usuarios-
cidaddos com o servico prestado pelos tribunais e a dificuldade por parte dos 6érgdos de
responder ao aumento do volume de processos a serem julgados. A morosidade, a falta de
transparéncia e a dificuldade de acesso a justica estdo entre as principais queixas da
populacdo (Sadek, 2004). Em dezembro de 2009, por exemplo, a Ouvidoria do Conselho
Nacional de Justica registrou 379 reclamacdes relacionadas a morosidade processual, o que

representou 46,29% do total de 1998 atendimentos no més configurando-se como a principal
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queixa dos cidaddos. Com ampla divulgacdo na midia, a realidade do Judiciério brasileiro
conduziu a um desprestigio da sua imagem perante a sociedade.

As queixas da sociedade com ampla divulgagdo na midia, atreladas a cobranca por uma
prestacdo de servigo jurisdicional mais agil e & imprescindivel necessidade de garantir uma
Justica transparente e acessivel, impulsionaram mudancas que alterariam o perfil do Poder
Judiciéario brasileiro (Sadek, 2004). Nesse contexto, verifica-se o processo de reforma do
Poder Judiciario promulgado pela Emenda Constitucional n® 45, de oito de dezembro de
2004.

Globalmente, conforme a analise realizada por Sena, Silva e Luquini (2012), a reforma
do Poder Judiciério brasileiro segue o modelo de administragdo gerencial, implementado na
administracdo publica do Brasil em 1995, com a reforma do Estado. O modelo gerencial
substituiu 0 antigo modelo burocratico com o objetivo de reduzir os custos do setor publico e
aumentar a produtividade. O foco esta nos outputs e, para isso, necessita-se de qualificacao
profissional, investimento em inovacdes tecnoldgicas e modernizacdo administrativa.

Dessa forma, busca-se, por meio do plano de metas e do planejamento estratégico,
alinhar eficécia, eficiéncia e efetividade para se chegar a uma Justica célere, transparente e
acessivel. A eficécia diz respeito ao cumprimento dos objetivos da organizacdo. A eficiéncia
se refere a utilizacdo econémica dos recursos para se atingir as metas de produtividade
desejadas. Ja a efetividade esta relacionada a capacidade da organizacdo realizar seus
objetivos com certo nivel de eficacia e eficiéncia e, ainda, garantindo a prestacdo de servigos
de qualidade.

Uma das propostas da reforma foi a criacdo do Conselho Nacional de Justica — CNJ,
orgéo que tem por objetivo aprimorar o trabalho do sistema judiciario brasileiro, exercendo
controle e fiscalizacdo sobre a atividade jurisdicional e administrativa dos 6rgdos do Poder

Judiciario (Conselho Nacional de Justica, n. d.). Entre as fun¢fes do CNJ, destaca-se aqui 0
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desenvolvimento do planejamento estratégico, os planos de metas e a busca por meios que
garantam a celeridade como as a¢des que geraram mudangas significativas na organizagao do
trabalho dos tribunais. Estas acdes estipulam diretrizes nacionais para o funcionamento dos
orgdos, especialmente no que se refere a administracdo de recursos financeiros, a gestao de
pessoas, a informatizacdo e a gestdo de informacoes.

O planejamento e a gestdo estratégica no &mbito do Poder Judiciario foram instituidos
por meio da Resolugdo n° 70, de 18 de margo de 2009 (CNJ, 2009a). Conforme o artigo 6° da
Resolucéo, cabe ao CNJ coordenar a instituicdo de indicadores de resultados, metas, projetos
e aces no ambito nacional, comuns a todos os tribunais. O documento que descreve o plano
estratégico do Judicirio para, no minimo, cinco anos, contém 15 objetivos estratégicos
divididos em nove temas, conforme apresentado na Tabela 2.

Tabela 2

Temas e objetivos estratégicos do Poder Judiciario

Tema Objetivo estratégico

e Garantir a agilidade nos tramites judiciais e
Eficiéncia Operacional administrativos.

e Buscar a exceléncia na gestao de custos operacionais.

e Facilitar o acesso a Justica.
Acesso ao Sistema de Justica | e Promover a efetividade no cumprimento das decisdes

judiciais.

Responsabilidade Social e Promover a cidadania.

e Garantir o alinhamento estratégico em todas as unidades
_ ) do Judiciario.

Alinhamento e Integracéo _ ) o
e Fomentar a interagdo e a troca de experiéncias entre

Tribunais (nacionais e internacionais).

e Fortalecer e harmonizar as relagdes entre os Poderes,
Atuacdo Institucional setores e instituigoes.

e Disseminar valores éticos e morais por meio de atuacdo
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institucional efetiva.

e Aprimorar a comunicacdo com o publico externo.

o Desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes dos
y magistrados e servidores.

Gestdo de Pessoas _ _ _
e Motivar e comprometer magistrados e servidores com a

execucdo da Estratégia.

Infraestrutura e Garantir a infraestrutura apropriada as atividades

administrativas e judiciais

Tecnologia e Garantir a disponibilidade de sistemas essenciais de TI.

e Assegurar recursos orcamentarios necessarios para a
Orgamento ) o o
execucdo dos objetivos da estratégia.

Fonte: Adaptado do Anexo 1 da Resolugdo 70/2009 do CNJ.

Com o intuito de avaliar a estratégia nacional do Poder Judiciario, divulgar o
desempenho dos tribunais no cumprimento das metas e definir as novas acdes, projetos e
metas nacionais, 0 CNJ realiza encontros anuais, conforme disposto na Emenda n° 1 da
Resolucdo 70/2009 (CNJ, 2009b). No VII Encontro Nacional do Poder Judiciario, realizado
nos dias 18 e 19 de novembro de 2013, foram aprovados os macro desafios do Poder
Judiciario para o periodo de 2015 a 2020, apresentados na Tabela 3.

Tabela 3

Macro desafios do Poder Judiciario 2015-2020

) e Efetividade na prestacdo jurisdicional
Sociedade
e Garantia dos direitos de cidadania

e Combate a corrupgdo e a improbidade administrativa

e Celeridade e produtividade na prestacéo jurisdicional

e Adocdo de solugdes alternativas de conflito

Processos internos | ¢ Gestdo das demandas repetitivas e dos grandes litigantes
e Impulso as execucdes fiscais, civeis e trabalhistas

e Aprimoramento da gestdo da justica criminal

e Fortalecimento da seguranca do processo eleitoral
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e Melhoria da gestéo de pessoas

e Aperfeicoamento da gestdo de custos
Recursos o o
e Instituicdo da governanca judiciaria

e Melhoria da infraestrutura e governanca de TIC

Fonte: Adaptado de Conselho Nacional da Justica (2013a)

Verifica-se que as metas 1 e 2, disponiveis no site do CNJ, definidas para o ano de 2013
no VI Encontro Nacional do Poder Judiciario e para 2014 no VII Encontro Nacional do
Poder Judiciario dizem respeito a quantidade de processos que devem ser julgados no ano
corrente, conforme descrito a seguir:

v' Meta 1/2013 - Julgar quantidade maior de processos de conhecimento do que os
distribuidos em 2013.
v' Meta2/2013 - Julgar, até 31/12/2013, pelo menos:

80% dos processos distribuidos em 2008, no STJ;

o

o 70%, em 2010 e 2011, na Justica Militar da Unido;

o 50%, em 2008, na Justica Federal;

o 50%, em 2010, nos Juizados Especiais Federais e Turmas Recursais
Federais;

o 80%, em 2009, na Justica do Trabalho;

o 90%, em 2010, na Justica Eleitoral;

o 90%, em 2011, na Justica Militar dos Estados; e

o 90%, em 2008, nas Turmas Recursais Estaduais, e no 2° grau da Justica
Estadual.

v' Meta 1/2014 - Julgar quantidade maior de processos de conhecimento do que 0s
distribuidos no ano corrente.

v' Meta 2/2014 - Identificar e julgar, até 31/12/2014, pelo menos:
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o No Superior Tribunal de Justica, 100% dos processos distribuidos até
31/12/2008 e 80% dos distribuidos em 2009;

o Na Justica Militar da Unido, 90% dos processos distribuidos até
31/12/2012, no 1° grau, e 95% dos processos distribuidos até
31/12/2012, no STM;

o Na Justica Federal, 100% dos processos distribuidos até 31/12/2008 e
80% dos distribuidos em 2009, no 1° grau e no 2° grau, e 100% dos
processos distribuidos até 31/12/2010, e 80% dos distribuidos em 2011,
nos Juizados Especiais e Turmas Recursais Federais;

o NaJustica do Trabalho, 90% dos processos distribuidos até 31/12/2011 e
80% dos processos distribuidos até 2012, nos 1° e 2° graus, e 80% dos
processos distribuidos até 31/12/2011, no TST;

o NaJustica Eleitoral, 90% dos processos distribuidos até 31/12/2011;

o Nos Tribunais de Justica Militar Estaduais, 95% dos processos
distribuidos até 31/12/2012, no 1° grau, e até 31/12/2013, no 2° grau;

o Na Justica Estadual, 80% dos processos distribuidos até 31/12/2010, no
1° grau, e até 31/12/2011, no 2° grau, e 100% dos processos distribuidos
até 31/12/2011, nos Juizados Especiais e nas Turmas Recursais
Estaduais.

Outra acao importante do CNJ foi o lancamento oficial do Processo Judicial eletronico
(PJe) em 2011 e sua instituicdo por meio da Resolugdo n° 185, de 18 dezembro de 2013
(CNJ, 2013b). Conforme dados do CNJ, o PJe ja estd implementado em 34 tribunais
brasileiros (CNJ, 2014, Junho 06), incluindo o 6rgdo pesquisado. O Processo Judicial
eletrbnico € uma ferramenta que visa a substituicdo dos processos em papel por processos

virtuais, com intuito de tornar mais célere os tramites judiciais (CNJ, 2013b). Enquanto
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inovagdo tecnoldgica, o PJe pode contribuir positivamente, pois a informatizacdo dos
processos de trabalho tende a agilizar a prestacdo de servigos (Rebecchi, 1990) e diminuir a
carga de trabalho (Carvalho, 2010).

Na contramdo da perspectiva de melhoria concernente a implantacdo do PJe, pesquisas
indicam que a instituicdo de inovagdes tecnoldgicas pode ter consequéncias diversas para 0s
trabalhadores, e ndo necessariamente positivas. Assim, intensificacdo do trabalho (Faria,
2011; Ferreira, 2008b), desgaste do sistema musculoesquelético (Robertson et al., 2009),
aumento do custo humano do trabalho, dos riscos de adoecimento e das vivéncias de mal-
estar (Antloga, 2009; Antloga, Maia, Cunha & Peixoto, 2014; Brusiquese & Ferreira, 2012),
dificuldade para lidar e organizar o trabalho devido a falta de tempo e margem de manobra
(Abrahdo et al., 2009; Faria, 2011; Ferreira, 2012b) despontam como tristes resultados de
pesquisas sobre impactos das inovacles tecnoldgicas. Ressalta-se que tais impactos podem
prejudicar o comprometimento organizacional e a produtividade e elevar as taxas de
absenteismo e rotatividade (Marinho & Amaral, 2013), exatamente o contrario do que se
pretende com tais inovagoes.

De importéncia para este estudo é também a alteracdo da carga horéria regulamentada
pelo CNJ. A alteracdo da carga horaria ocorreu ap6s a Resolucdo n° 88, de 8 de setembro de
2009. Conforme o artigo 1° dessa resolugdo: “A jornada de trabalho dos servidores do Poder
Judiciario é de 8 horas diarias e 40 horas semanais, salvo se houver legislacdo local ou
especial disciplinando a matéria de modo diverso, facultada a fixacdo de 7 horas
ininterruptas” (Conselho Nacional de Justiga, 2009c). A determinagdo do conselho ocorreu
sob a justificativa de diminuir gastos com horas extras e aumentar a produtividade para se
alcancar uma justica rapida. A época, sindicatos e federacdes do Judiciario se manifestaram

contra a resolucdo, afirmando que o CNJ estava extrapolando suas atribui¢des, tirando a
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autonomia dos tribunais e realizando uma modificacdo sem consulta prévia a categoria (O
Globo Online).

A Lei Federal 8.112/90, que dispbe sobre os servidores publicos, determina carga
horéria de 6 a 8 horas (Brasil, 1990). Cabe, entdo, a cada 6rgdo estabelecer o tempo da
jornada. Alguns 6rgédos do Poder Judiciario definiram, por lei estadual, jornada de 6 horas. Ja
0s 6rgdos que ndo tinham essa determinacao por lei deveriam cumprir a Resolucdo 88/2009.
Foi o caso do 6rgdo estudado.

Os impactos da jornada de trabalho na saide dos trabalhadores tém suscitado varias
pesquisas na area das ciéncias da salde e do trabalho. Verifica-se que jornadas intensas estéo
relacionadas a estresse, irritabilidade, desgaste fisico, cognitivo e emocional, desmotivacao e
queda de produtividade (Baudelot e Gollac, 2003; Chandola et al., 2008; Soares, 2013;
Wilhelm e Zanelli, 2013).

Além disso, a associacdo entre a duracdo, a distribuicdo e a intensidade da carga horaria
interfere na relacdo que o individuo estabelece com seu trabalho (Dal Rosso, 2003; 2006).
Mais especificamente, discute-se a reducdo da jornada relacionando-a a modelos mais
flexiveis, ao aumento da produtividade (Bosch & Lehndorff, 2001), ao enriquecimento dos
cargos e maior rendimento (Mocelin, 2011), a economia sustentavel e ao bem-estar dos
trabalhadores (Pullinger, 2014), a melhorias na satde e na qualidade de vida das pessoas (Bué
& Puech, 2003; Carneiro & Ferreira, 2007; Pélisse, 2004; Pinto, 2003), dentre outros.

Desde que foram implementadas, a reforma e as subsequentes mudancas na legislacéo
processual tém provocado uma série de discussdes sobre sua efetividade e sobre os impactos
nos processos de trabalho, na estrutura judicial e nos trabalhadores. Nota-se que a reforma
estd voltada, em um primeiro momento, para a melhoria do servico prestado a populacéo e
para 0 aumento da produtividade a fim de conferir uma justica mais célere, transparente e

acessivel aos cidadaos.
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Apesar dos avancos positivos, a busca por maior agilidade nos processos de julgamento
acirrou algumas contradigdes expressas na falta de tempo para a adaptacdo dos trabalhadores
as suas novas atividades, na caréncia de treinamento, no aumento da complexidade das
tarefas e na intensificagdo do trabalho (Antloga et al., 2014). Dessa forma, ha indicios de que
variaveis do contexto de trabalho estdo impactando negativamente na satde do trabalhador.

Verifica-se em pesquisas realizadas com trabalhadores do Poder Judiciario que estes
estdo submetidos a condi¢fes de trabalho adversas (Campiglia & Moritz, 2012), faltam
autonomia e liberdade para realizar as tarefas, ndo ha espaco para participacdo nos processos
de tomada de decisdo (Jorge, 2009), houve aumento da demanda e da pressdo e ha sobrecarga
de trabalho (Silva, 2009; Wirth, 2008) e privilegia-se a quantidade em detrimento da
qualidade por conta da busca por atingir as metas e da preocupacdo com as estatisticas
(Brasil, 2009).

No estudo de Moura (2009), identificou-se que a forma como as mudancas estruturais e
administrativas foram implementadas no setor de taquigrafia de um 6rgdo do Poder Judiciario
Federal conduziu a vivéncias de sofrimento no trabalho. O sofrimento relacionado ao
trabalho também foi observado na pesquisa de Tavares (2003) realizada com um grupo de
servidores de um Tribunal Judiciério federal. Os resultados evidenciam injustica no trabalho,
falta de praticas de reconhecimento, de oportunidades de crescimento e autonomia e uma
postura inadequada por parte dos gestores, que provocam sentimentos de medo,
desvalorizacéo, descrenca e adoecimentos.

Na perspectiva da Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho,
os resultados da pesquisa realizada com trabalhadores de um érgdo do Judiciario com sede
em Brasilia indicam que as principais fontes de mal-estar no trabalho estdo relacionadas aos
fatores organizacdo do trabalho e reconhecimento e crescimento profissional e, mais

especificamente, aos sentimentos de injustica, a caréncia de planejamento e a inabilidade
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gerencial (Andrade, 2011). No estudo de Fernandes (2013), as fontes de mal-estar na
percepcao de trabalhadores de um Tribunal Regional Federal se consistem na organizagéo do
trabalho, sobrecarga, cobranca e pressdo, relacionamento conflituoso, falta de
reconhecimento e crescimento e condicGes precérias de trabalho.

Em contraponto, os trabalhadores associam 0s aspectos positivos do trabalho aos
relacionamentos harmoniosos e saudaveis com os colegas (Andrade, 2011; Tavares, 2003;
Wirth, 2008), ao orgulho por contribuir para a promogdo da justica e a estabilidade oferecida
pelo servico publico (Moura, 2009), a um ambiente de trabalho agradével e a oportunidade de
aprender e aplicar novos conhecimentos (Fernandes, 2013).

Os resultados das pesquisas sinalizam a importancia de se reforcar as praticas positivas
e identificar os fatores organizacionais que estdo impactando de forma negativa na saide das
pessoas que trabalham no Poder Judiciario brasileiro para atenua-los e/ou remové-los. O
aumento de doencas fisicas e psicoldgicas relacionadas ao trabalho também foi constatada
pelo CNJ com base em dados fornecidos pelos tribunais (CNJ, 2014, Abril 11).

A preocupacdo com os problemas de saude de servidores e magistrados levou a
instituicdo de um grupo de trabalho formado por juizes e profissionais da drea médica que
atuam no Judiciario, por meio da Portaria n°43, de 1° de abril de 2014 (CNJ, 2014). O
trabalho do grupo tem como objetivo avaliar a satde dos trabalhadores e apresentar propostas
relacionadas a salde no Judiciario. Segundo o site do CNJ, eles propordo uma politica
nacional para a promogdo da saude fisica e mental dos 350 mil magistrados e servidores
(CNJ, 2014, Maio 15). A fundamentagdo teorica apresentada da& suporte ao percurso
metodoldgico adotado nesta pesquisa e fornece aporte para anélise e discussao dos resultados.

Sendo assim, no proximo capitulo caracteriza-se a abordagem metodoldgica.
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2. Abordagem Metodoldgica

De maneira geral, pode-se afirmar que o método é o “cora¢do” de uma dissertacdo de
mestrado, visto que, no Brasil, esta etapa de formacdo académica pressuple o exercicio do
método de pesquisa. Portanto, delinear a abordagem metodoldgica consiste em um grande
desafio para um pesquisador neste momento de formacao, qualquer que seja sua area.

Especificamente no que diz respeito as ciéncias do trabalho, escolher técnicas de coleta
de dados que alcancem a natureza do objeto escolhido - o trabalho - € uma etapa ainda mais
delicada, a comecar pela concepcdo que se tem do termo. Conforme Ferreira (2003), o
trabalho tem concepgdes diferentes a depender da area, podendo ser analisado como uma
relacdo social ampla ou simplesmente como emprego.

A abordagem tedrico-metodolédgica da EAAQVT, escolhida para esta pesquisa, entende
o trabalho como uma categoria complexa, que envolve multiplos atores e uma vasta gama de
fatores que se inter-relacionam. Tais fatores, em sua ampla diversidade, “materializam-se” no
momento em que o trabalhador realiza a atividade, sendo esta o ponto crucial de analise.
Entende-se, desta forma que, para a compreensdo da atividade pode-se, e mesmo deve-se,
fazer uso de diferentes técnicas e procedimentos. Com isso, amplia-se a possibilidade de
chegar mais préximo do real do trabalho, das suas contradi¢des e das suas peculiaridades.

Tendo em vista 0 pressuposto da subordinacdo do método ao objeto, a escolha de
técnicas e de instrumentos que viabilizem a pesquisa deve levar em consideracdo, por
exemplo, a situagdo-problema, o momento da organizagdo, a disponibilidade dos
trabalhadores e as possibilidades do pesquisador. Isso implica, por consequéncia, na ado¢ao
de um percurso metodoldgico singular para cada pesquisa. Neste sentido, a despeito da
proposta do modelo tedrico-metodolégico da EAAQVT ser a de trabalhar com o Inventario

de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho — IAQVT no nivel macro ergonémico e com
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a Analise Ergondémica do Trabalho - AET no nivel micro ergondmico, ela ndo trata estes
como 0s Unicos instrumentos.

Considerando o exposto, buscou-se delinear, para esta pesquisa, um percurso
metodoldgico que considerasse:

v' A demanda inicial da organizacdo: a realizacdo de uma investigacdo, em

ergonomia, sobre as causas de afastamento e adoecimento de servidores,
especialmente no que se referia a casos de afastamento relacionados a
transtornos mentais e a construcdo de um programa de qualidade de vida no
trabalho;

v' O objeto de investigacdo: as representacdes dos trabalhadores sobre o contexto

de trabalho, o custo humano no trabalho e as estratégias de mediacéo e a relacdo
dessas representagdes com a qualidade de vida no trabalho;

v" A realidade da organizacdo e a possibilidade de participacdo dos servidores na

coleta de dados no momento de sua realizacdo, considerando que houve férias
coletivas e dificuldades de andamento nas etapas da pesquisa.
A esquematizacdo do percurso metodoldgico elaborado pode ser observada na Figura 2,
que tem a funcdo de expor as etapas e 0s procedimentos principais adotados. A explicacédo
detalhada de cada estagio da pesquisa € apresentada a seguir. Inicia-se com a analise da

demanda inicial.
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Figura 2. Esquematizacgdo do percurso metodolédgico

2.1. Demanda inicial

A demanda para a realizacdo de um diagnoéstico partiu do proprio 6rgao, em 2012,
quando este procurou o Grupo de Estudos e Pesquisas em Ergonomia aplicada ao Setor
Publico — ErgoPublic, no Instituto de Psicologia da Universidade de Brasilia, buscando
suporte para a compreensao de indicadores criticos e para a criacdo de um programa de
qualidade de vida no trabalho.

De acordo com o referencial da ergonomia da atividade, a demanda se apresenta
inicialmente sob a forma de queixas ou problemas pela organizacéo e/ou pelos trabalhadores.
Ela é o ponto de partida para delimitar o objeto de estudo, sendo possivel, assim,
compreender as situacOes reais de trabalho (Abrahdo & Pinho, 2002). Vale ressaltar que a
demanda inicial é, frequentemente, a ponta do iceberg, ou seja, a parte aparente do problema

que evidencia os indicadores criticos existentes no contexto de trabalho. A demanda real esta
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relacionada a parte submersa do iceberg, que guarda as causas que levaram ao aparecimento

dos indicadores criticos (Medeiros, 2011; Wisner, 1994). A instrugdo da demanda é

fundamental para se delimitar a situacdo-problema e definir os passos seguintes do metodo.

Nas reunides realizadas com a equipe gestora e em analise documental do nimero de

atestados no periodo de 2008 a 2011, verificou-se um cenario, a época, caracterizado por:

v

v

v

Aumento do numero de atestados homologados entre 2008 e 2011 nas
classificagdes CID-F (transtornos mentais e do comportamento) e CID-M
(doencas do sistema osteomuscular e do tecido conjuntivo);

Aumento da demanda pelo servico de saude do 6rgéo;

Gestao caracterizada como “dificil” nos ultimos dois anos (2010 a 2012). O
servidor ficou sem espaco de fala, insatisfeito e desmotivado. A gestdo agia de
forma arbitraria, sem consulta prévia e faltavam clareza e transparéncia em suas
acoes, o que gerou um descontentamento geral. A gestdo ndo era “amiga do
servidor”;

Implantacdo do Processo Judicial eletrénico no 6rgdo, que trouxe mudancas
significativas para o trabalho dos servidores. No entanto, ndo se sabia até o
momento, quais os impactos dessas mudancas na saude do trabalhador;
Mudanga da carga horéaria, conforme Resolu¢cdo do CNJ, enrijecimento do
horario por conta do ponto eletronico e proibicdo do atestado de
comparecimento, impactando negativamente nas condi¢Ges de trabalho e na

motivacao do servidor.

Os dados apresentados pela gestdo e obtidos na analise documental indicaram, em

avaliagéo inicial, mudancas importantes no contexto de trabalho, problemas relacionados a

gestdo e aumento do indice de doencas, fatores estes que podem impactar negativamente na

qualidade de vida no trabalho. Esse cenario converge com a realidade observada em outros
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6rgdos do Poder Judiciario (Andrade, 2011; Jorge, 2009; Fernandes, 2013), evidenciando a
importancia de se investigar os fatores relacionados a QVT dos trabalhadores do 6rgédo para
se identificar as possiveis fontes mal-estar no trabalho. Sendo assim, foi realizado um macro
diagnostico no final de 2012, que mensurou o contexto de trabalho e o custo humano do
trabalho dos servidores do 6rgdo. Na época, pensou-se em realizar 0 macro diagnostico
utilizando o IAQVT, o que ndo foi possivel devido a restricbes do préprio 6rgéo.

Com base no modelo tedrico-metodoldgico da EAAQVT, o diagndstico de QVT inicia-
se com a realizacédo da etapa macro ergondmica. Dessa forma, para a delimitacdo da situacéo-
problema a ser investigada na presente pesquisa, analisou-se 0 macro diagnostico realizado
no 6rgao em questdo (Estudo 1) e seis diagndsticos macro ergondmicos realizados em outros
6rgdos do Poder Judiciario (Estudo 2). A andlise dos seis diagnosticos foi incluida para se
identificar o panorama da qualidade vida no trabalho. A seguir, os estudos 1 e 2 sdo descritos.

2.2. Etapa macro ergonomica: Resultados dos estudos 1 e 2

Como mencionado, os estudos 1 e 2 foram avaliados com o intuito de se obter uma
macro andlise dos fatores relacionados a qualidade de vida no trabalho em outros érgdos do
Poder Judiciario e no érgdo em questdo. Os resultados dessa analise forneceram os subsidios
para a delimitacéo da situacdo-problema a ser investigada na presente pesquisa, uma vez que
evidenciou aspectos positivos e negativos relacionados ao trabalho.

2.2.1. Estudo 1': Avaliacdo do contexto de trabalho e do custo humano do
trabalho

O objetivo deste estudo foi mensurar a percepg¢éo dos trabalhadores do érgédo acerca do

contexto de trabalho (condicdes, organizagéo e relacGes socioprofissionais de trabalho) e do

LEste estudo foi aceito para publicacdo na revista Ciéncia e Saude Coletiva sob a autoria de Antloga,

Maia, Cunha e Peixoto (2014).
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custo humano no trabalho. Essa etapa caracterizou-se como macro analitica, pretendendo
obter uma “fotografia da organizagdo”. Os fatores avaliados no estudo sdo dimensdes
analiticas que permitem avaliar a qualidade de vida no trabalho, de acordo com o modelo
tedrico-metodoldgico da EAAQVT.

Participaram 383 servidores de diferentes lotagdes, sendo 58% do sexo feminino, 62%
com curso de pos-graduacdo completo e 53% com idade entre 21 e 40 anos.

Os instrumentos utilizados foram: Escala de Avaliagdo do Contexto de Trabalho
(EACT) e a Escala de Custo Humano no Trabalho (ECHT). Ambas comp&em o Inventéario
sobre Trabalho e Risco de Adoecimento — ITRA (Mendes & Ferreira, 2007).

A EACT é composta por 30 itens associados a uma escala de resposta Likert de cinco
pontos de frequéncia, variando de 1 (nunca) a 5 (sempre).Os itens avaliam a Organizacdo do
Trabalho, as Condicdes de Trabalho e as Relacbes Socioprofissionais. A ECHT é composta
por 32 itens associados a uma escala de resposta Likert de cinco pontos, variando de 1 (nada
exigido) a 5 (totalmente exigido). Os itens mensuram o Custo Fisico (10 itens), o Custo
Cognitivo (10 itens) e o Custo Afetivo (12 itens). Os valores das médias sdo classificados
com base em trés niveis, conforme apresentado na Tabela 4.

Tabela 4

Niveis e avaliagdo da EACT e da ECHT

Niveis Avaliagéo

Acima de 3,7 Avaliacdo mais negativa, grave

Entre 2,3e 3,69 | Avaliacdo mais moderada, critico

Abaixo de 2,29 Avaliacdo mais positiva, satisfatorio

Os resultados indicaram avaliacdo “moderada a critica” para o fator organizacao do

trabalho (M= 3,25; DP= 0,63). O item “existe fiscalizacdo do desempenho” (M = 3,78; DP =
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1,05) foi percebido de forma mais negativa. No fator relagdes socioprofissionais, verificou-se
uma avaliacdo de “moderada a critica” (M = 2,47; DP = 0,79), estando relacionada a
comunicacdo insatisfatoria, a falta de integracdo no ambiente de trabalho, as disputas
profissionais no local de trabalho, & exclusdo dos funcionarios no processo de tomada de
decisdo, a distribuicdo injusta de tarefas e a falta de autonomia. A média do fator Condi¢des
de Trabalho foi de 2,07 ficando localizada na faixa de avalia¢ao “mais positiva e satisfatoria”
(M =2,07; DP = 2,07).

A avaliacdo dos trabalhadores para o fator custo cognitivo foi "moderada a critica” (M
= 3,54; DP = 0,84). Essa avaliacdo esta relacionada ao nivel de exigéncia para resolver
problemas, ao uso continuo da visdo e da memoria e a necessidade de esforgo e concentracdo
mental. O custo afetivo teve uma avaliagdo “moderada a critica” (M = 2,44; DP = 0,83). A
avaliacdo mais negativa se refere ao custo emocional e ao controle das emogdes. O custo
fisico foi avaliado como satisfatério (M = 2,01; DP = 0,69), o que indica que o dispéndio
fisiolégico e biomecénico dos trabalhadores ndo afeta negativamente sua satde.

Em sintese, os resultados evidenciaram uma avaliacdo critica da organizagdo do
trabalho, das relagdes socioprofissionais e dos custos cognitivo e afetivo. A alta exigéncia por
produtividade atrelada a forma como a atividade é realizada pode ser responsavel pelo
impacto negativo na saude do trabalhador, na qualidade do trabalho e na produtividade.

Relembrando: a organizacdo demandou a realizacdo de um diagndstico para que,
posteriormente, pudesse ser elaborado um programa de qualidade de vida no trabalho. Para
iss0, buscou-se, também, compreender o contexto mais amplo do Judiciario no que se refere a
qualidade de vida no trabalho por meio da analise dos dados obtidos em seis diagndsticos

macro ergonémicos, apresentados a seguir.
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2.2.2. Estudo 2: Dados secundarios do Poder Judiciario

No contexto do Poder Judiciario, o0 Grupo de Estudos e Pesquisas em Ergonomia da
Atividade Aplicada ao Setor Pablico — ErgoPublic, da Universidade de Brasilia realizou, até
0 momento, seis diagnosticos macro ergondmicos segundo a EAAQVT, em quatro regides
distintas do Brasil. Desses, dois deram origem a dissertacfes de mestrado (Andrade, 2011,
Fernandes, 2013). Com intuito de compreender de forma mais ampla a realidade do Poder
Judiciario brasileiro no que se refere aos fatores relacionados a qualidade de vida no trabalho,
procedeu-se uma analise conjunta dos dados quantitativos dos seis bancos de dados.

A amostra é composta por 8.920 trabalhadores do judiciario (servidores, magistrados,
terceirizados e comissionados), o que corresponde a, aproximadamente, 55% do universo
populacional dos 6rgdos estudados na época da pesquisa. S8 4.816 homens e 4.104
mulheres. Nao foi possivel, pelo banco fornecido, gerar as frequéncias sobre outros dados
demograficos (i. e. idade, estado civil) e profissiograficos (i. e. vinculo, tempo no 6rgao).

O instrumento utilizado nessas pesquisas foi a versdo eletrénica do Inventério de
Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho - IAQVT (Ferreira, 2009). O inventério é
composto por 61 itens associados a uma escala de resposta tipo Likert de 11 pontos de
concordancia que mensuram os fatores condi¢bes de trabalho (12 itens), organizacdo do
trabalho (09 itens), relagdes socioprofissionais (16 itens), reconhecimento e crescimento
profissional (14 itens) e elo trabalho-vida social (10 itens) e uma parte qualitativa composta
por quatro questdes abertas, a saber: “Na minha opinido, qualidade de vida no trabalho é...”,
“Quando penso no meu trabalho no [6rgéo], o que me causa mais bem-estar €...”, “Quando
penso no meu trabalho no [6rgédo], o que me causa mais mal-estar é...” e “Comentarios e
sugestbes”. As médias dos fatores sdo analisadas conforme a cartografia apresentada na

Tabela 5. Nesta etapa, foram avaliados os resultados da parte quantitativa.
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Tabela 5

Parametros basicos de analise

---- --- -- - Tendéncia | Tendéncia + ++ +++ ++++
0-0,9 1-19 2-2,9 3-3,9 Negativa Positiva 6-6,9 7-79 8-8,9 9-10
4-49 5-5,9
Mal-Estar Intenso Mal-Estar Moderado . Bem-Estar Moderado Bem-Estar Intenso
- Zona de Transicéo .
Mal-Estar Dominante Bem-Estar Dominante
Resultado mediano.
Resultado negativo que evidencia a Indicador de “situacéo- Resultado positivo que evidencia a
predominancia de representacdes de mal-estar no limite”. Coexisténcia | predominancia de representacfes de bem-estar no
trabalho. Representacdes que devem ser de mal-estar e bem- trabalho. Representagdes que devem ser mantidas
transformadas no ambiente organizacional. estar no trabalho. e consolidadas no ambiente organizacional.
Risco de Adoecimento Promocéo de Saude.
Estado de alerta.

Fonte: Ferreira (2012b)

Os dados dos bancos foram reunidos e analisados no software PASW, versédo 18.0. Foi
realizada uma inspecdo para que fossem verificados erros de digitacdo e dados faltosos.
Casos extremos foram deletados. Para cada um dos fatores, foram geradas estatisticas
descritivas (média e desvio padrao).

Apds a analise conjunta dos dados, verificou-se que a média de QVT Global (M= 6,23;
DP=1,54) situa-se na faixa de bem-estar moderado. Em relacdo a este fator, 58,95%
(n=5.258) dos participantes percebem predominancia de bem-estar no trabalho, 32,38%
(n=2.889) dos trabalhadores apresentam representacdes que estdo localizadas na zona de
transicdo, onde coabitam o mal-estar e 0o bem-estar no trabalho e 8,66% (n=773) dos
trabalhadores percebem mal-estar no trabalho dominante.

Os resultados dos fatores estruturadores da qualidade de vida no trabalho sdo
apresentados na Tabela 6. Conforme a cartografia psicométrica de interpretacdo, os fatores
condicdes de trabalho, relagdes socioprofissionais e elo trabalho-vida social encontram-se na
zona de bem-estar moderado, sendo que o fator elo trabalho-vida social foi o melhor
avaliado. O fator reconhecimento e crescimento profissional indica estado critico e o fator

organizacéo do trabalho foi o pior avaliado, situando-se na faixa de mal-estar moderado.
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Tabela 6

Média, DP e Zona dos Fatores

Fator Média DP Zona
QVT Global 6,23 1,54 Bem-Estar Moderado (+)
Condic0es de Trabalho 6,78 2,06 Bem-Estar Moderado (+)
Organizacéo do Trabalho 3,85 1,69 Mal-Estar Moderado (-)
Relac6es Socioprofissionais 7,03 1,90 Bem-Estar Moderado (++)
Reconhecimento e Crescimento 5,46 2,33 ZonaA de_trans[ggo

. Tendéncia Positiva
Profissional
Elo Trabalho-Vida Social 7,52 1,34 Bem-Estar Moderado (++)

Na Tabela 7, séo apresentadas as porcentagens e a quantidade de respondentes em cada
zona da cartografia de interpretacdo. Destaca-se aqui a importancia de se analisar, de maneira
mais detalhada, a parcela de participantes que tem sua avaliacdo situada na zona de mal-estar
dominante. No fator organizacdo do trabalho, 0 mais critico, um pouco mais da metade dos
respondentes (52%) tem suas avaliacdes localizadas na faixa de mal-estar no trabalho e 37%
na zona de transicéo, totalizando 90% das respostas, 0 que evidencia a criticidade deste fator
nos 6rgdos estudados. O estado de alerta e 0 mal-estar dominante também somam mais de
50% no fator reconhecimento e crescimento profissional. Por outro lado, os fatores condicoes
de trabalho, relagdes socioprofissionais e elo trabalho-vida social tem a maior parte das

avaliacOes situadas na faixa de bem-estar dominante.
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Tabela 7

Quantidade de respondentes e respectivas porcentagens em cada zona da cartografia de

interpretacao

Fator (I?em_-estar Zona de transicdo Mal-estar
ominante dominante

Condicoes de trabalho 5.996 (67%) 2.004 (23%) 920 (10%)

Organizacdo do trabalho 981 (11%) 3.300 (37%) 4.639 (52%)

Relagdes Socioprofissionais 6.601 (74%) 1.605 (18%) 714 (8%)

Reconhecimento e crescimento 4 a1 (4604 2351 (26%)  2.488 (28%)

profissional

Elo trabalho-vida social 7.667 (86%) 1.041 (12%) 212 (2%)

Os dados resultantes da analise apontam para elementos que podem caracterizar, em
linhas gerais, como anda a qualidade de vida no trabalho no Poder Judiciario e quais sdo as
maiores fontes de mal-estar para os trabalhadores. Neste sentido, verifica-se que a dimensao
da organizacdo do trabalho apresenta-se como a mais sintomatica, havendo uma importante
parcela dos trabalhadores que se encontra na zona de mal-estar. Além disso, o fator
reconhecimento e crescimento profissional também indica a presenca de problemas, pois se
encontra na zona de transicao e tem 27,89% das avaliagcOes na zona de mal-estar dominante.

A andlise dos resultados dos estudos 1 e 2 possibilitou o recorte da situagao-problema
investigada nesta pesquisa, descrita no proximo topico.

2.3. Delimitagdo da situacao-problema

Os resultados apresentados nos dois estudos relatados apontam para um panorama que
indica vivéncias de mal-estar no trabalho em varios aspectos do contexto de trabalho tanto do
Poder Judiciario brasileiro, quanto do 6rgéo especifico. Para refinar e aprofundar esses dados
cabe, entdo, investigar “de perto” quais sdo as caracteristicas do contexto de trabalho
(possiveis fontes de bem-estar e mal-estar), quais as consequéncias para os trabalhadores

(custo humano no trabalho) e os modos de lidar dos trabalhadores (estratégias de mediacao
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individual e coletivas). Assim, com base nos dois estudos preliminares, instruiu-se a demanda

inicial e pode-se delimitar a situagdo-problema, esquematizada na Figura 3.

|
\

Estudo 1 Estudo 2

v' Fator organizag¢#o do trabalho
situado na zona de mal-estar
no trabalho;

v" Fator reconhecimento e
crescimento profissional
situado na zona de transi¢éo
de tendéncia positiva.

|
l

~
Comprometimento da qualidade de vida no trabalho dos J

v' Avaliagdio moderada a critica
da organizagfio do trabalho e
das relagGes
socioprofissionais;

v’ Avaliagiio moderada a critica
dos custos cognitivo e afetivo.

Nivel macro ergon6émico
A

|
(

trabalhadores no Poder Judiciario

v Quais as caracteristicas especificas do contexto de trabalho que
deram origem a essas avaliagGes?

v Quais as consequéncias para os trabalhadores?

v' Como eles lidam com essa realidade?

Nivel micro ergonémico

|

Figura 3. Delimitacdo da situacdo-problema

A andlise das caracteristicas do contexto, do CHT e das EMIC é imprescindivel na
medida em que esses fatores, segundo o nivel micro ergondmico do modelo teérico da
EAAQVT, impactam na percepcdo da qualidade de vida no trabalho e permitem uma
investigacdo mais aprofundada das possiveis causas e origens dos resultados do diagndstico
macro ergonémico.

A utilizacdo de métodos qualitativos se mostra pertinente no diagndstico micro
ergondémico por permitir o acesso a informacOes, percepgdes e sentimentos de forma
aprofundada. Neste sentido, para 0 avango dos principios tedricos da qualidade de vida no
trabalho na oOtica da ergonomia da atividade, se faz necessario cotejar dados quantitativos

com qualitativos, com base na realidade dos trabalhadores. Considerando o exposto,
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apresenta-se a seguir o método desta pesquisa, dividido em caracterizacdo do campo,
participantes, instrumento e procedimento de coleta e anélise de dados.

2.4. Método - Etapa micro ergonémica

Tendo em vista 0s objetivos propostos e as questdes norteadoras, o delineamento deste
estudo foi desenhado com base no nivel micro ergonémico do modelo teérico- metodoldgico
proposto pela abordagem da EAAQVT. Buscou-se, ainda, por meio deste delineamento,
aprofundar os resultados de diagndsticos prévios que se situam no nivel macro ergondémico
do modelo que antecederam este estudo. Este estudo caracteriza-se, portanto, como estudo de
caso, descritivo e de natureza qualitativa.

O estudo de caso caracteriza-se pela investigacdo em profundidade de um caso
especifico, estando a pesquisa subordinada ao contexto, as caracteristicas e a historia do
objeto. Para compreender o fendmeno pesquisado, podem-se utilizar diversos procedimentos
de coleta de dados (Gil, 2009). Para a generalizacdo de resultados obtidos por meio de
pesquisas que se apoiam em estudo de caso, Mayring (2002, como citado em Glnther, 2006)
ressalta que a generalizacdo deve ser argumentativa no sentido de apontar quais Sdo 0S casos
e em quais circunstancias.

A pesquisa descritiva tem como objetivo descrever um fendémeno, objeto ou uma
realidade da forma mais detalhada e aprofundada possivel. Proporciona uma quantidade
consideravel de informacBes e novos pontos de vista sobre o objeto estudado. E possivel
haver a generalizagdo dos resultados quando se consegue estabelecer relacBes entre as
variaveis (Gil, 2009), apesar de ndo ser este 0 objetivo deste estudo.

Em relacdo a natureza qualitativa, Gil (2009) destaca que permite a obtencdo de
resultados em profundidade sobre as opinides dos participantes e/ou do comportamento
humano. E possivel, também, apreender a énfase e a tonalidade que é dada nas palavras e a

expressao corporal. Os dados podem ser classificados e quantificados. Como limites, ha, por
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exemplo, o estado subjetivo do pesquisador e do participante que pode enviesar os resultados,
as dificuldades de generalizacdo (Giinther, 2006), o fornecimento de respostas falsas ou
incompletas e 0 ndo estabelecimento de vinculo e confianga entre pesquisador e participante
(Gil, 2009). Para contornar tais vieses, é importante o estabelecimento de comunicacdo que
explicite confianca (questdes de sigilo e confidencialidade), acolhimento e interesse genuino
de escuta.
2.4.1. Campo de pesquisa

O 6rgdo do Poder Judiciario, campo de investigacdo desta pesquisa, estd situado em
Brasilia-DF e tem como principal funcdo garantir a uniformidade de interpretacdes da
legislacao federal brasileira. Sua missao € “processar e julgar as matérias de sua competéncia
originaria e recursal, assegurando a uniformidade na interpretacdo das normas
infraconstitucionais e oferecendo ao jurisdicionado uma prestacdo acessivel, réapida e
efetiva”. O organograma esta subdividido em 43 unidades, reestruturado em 2006 com intuito
de melhorar a qualidade do atendimento prestado a sociedade. Segundo informacdes
fornecidas pela equipe do 6rgdo, trabalham 2.642 servidores.

2.4.2. Participantes

Participaram do estudo 169 servidores que representam todas as areas do tribunal (ndo
participaram terceirizados, estagiarios, magistrados). A participacdo de somente servidores
foi uma condicdo da equipe gestora do projeto no 6rgdo. Desses, 92 sdo mulheres e 77
homens; a idade média foi de 41,5 anos, variando entre 24 e 60 anos. O tempo medio de
servigo no orgéo foi de 13 anos (minimo de zero e maximo de 33 anos). Os servidores eram
técnicos ou analistas e alguns exerciam cargo de chefia.

O comunicado da pesquisa foi feito pelo chefe de secéo e, em seguida, os interessados
disponibilizaram seus e-mails e foram convidados pela pesquisadora. O texto do convite

encontra-se no Apéndice 1. Dessa forma, a amostra se configura como uma amostra por

Marina Maia — Dissertacdo de mestrado — PSTO/UnB - Brasilia, 2014.



“Tribunal da cidadania?! Pra quem?!””: 72
Qualidade de vida no trabalho em um érgéo do Poder Judiciério brasileiro

conveniéncia de participacdo voluntaria (Moore, 2011), visto que os servidores que tinham
disponibilidade de horario e interesse participaram da pesquisa.
2.4.3. Instrumento

Para os grupos focais, utilizou-se como instrumento um roteiro semiestruturado. O
grupo focal ou grupo de discussdo, como técnica de pesquisa qualitativa, apresenta-se como
uma possibilidade para compreender a construgdo das percepcdes, atitudes e representacfes
sociais de grupos humanos acerca de um tema especifico (Veiga & Gondim, 2001). Segundo
Backes, Colomé, Erdmann e Lunardi (2011), o grupo focal é uma técnica de coleta de dados
que promove uma rica problematizacdo sobre certo tema por meio da interacdo grupal. Na
discusséo, os sujeitos que fazem parte do contexto estudado exploram seus pontos de vista,
refletem, geram perguntas e buscam respostas.

No que se refere a quantidade de grupos, recomenda-se, pelo menos, dois grupos por
topico a ser investigado, tendo em vista que se deve estar atento a saturacdo, ou seja, quando
as informacGes obtidas comegcam a se repetir. Neste momento, é necessario avaliar a
necessidade de se continuar a coleta. Com relagdo ao nimero de participantes, estima-se entre
cinco e doze. Sendo que grupos maiores garantem a diversidade de informacgfes e grupos
menores permitem aprofundar nas opinides de cada participante (Backes et al., 2011).

Essa técnica foi escolhida com intuito de gerar discussdes acerca da percepcdo dos
trabalhadores sobre seu contexto de trabalho com base em quatro topicos principais:
caracteristicas do contexto de trabalho, consequéncias, modos de lidar e possiveis solucdes.
Dessa forma, seriam necessarios, pelo menos, oito grupos focais.

O roteiro foi apresentado em apresentacdo de slides para facilitar a compreensdo de
todos. O primeiro tdépico, referente as caracteristicas do contexto de trabalho, teve como
principal pergunta “Como vocés avaliam seu contexto de trabalho?”, seguida por “Qual(is)

a(s) dificuldade(s) vocés enfrentam para realizar suas atividades?”. No segundo topico,
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referente ao custo humano no trabalho, a pergunta principal foi “Quais s3o as consequéncias
das dificuldades apontadas?” O terceiro eixo, referente as estratégias de mediacdo individuais
e coletivas, conteve como principal pergunta “Como vocés lidam com as consequéncias
descritas?”. O quarto topico se referia as possiveis solugdes. A pergunta central foi “Quais
sdo as possiveis solugdes para as dificuldades levantadas?”.

Foram agendados 26 grupos focais com servidores de todas as unidades do Orgéo.
Desses, dois ndo ocorreram por ndo comparecimento dos convidados, em um grupo houve a
presenca de somente um servidor e cinco tiveram entre dois e quatro participantes. Assim,
para a analise, contou-se com 18 grupos validos.

2.4.4. Procedimentos

Com base nos resultados obtidos na etapa macro, construiu-se o roteiro dos grupos
focais. Foram realizadas duas reuniGes com a equipe do 6rgdo para definir a quantidade de
grupos, as areas, como 0s servidores seriam convidados e para montar o cronograma da
coleta. A equipe do 6rgdo entrou em contato com cada area e agendou um horério.
Posteriormente, enviaram um memorando informando da pesquisa e de sua relevancia. O
chefe de cada &rea ficou responsdvel por convidar os trabalhadores para participar da
pesquisa. Os interessados disponibilizaram seus e-mails e foram convidados pela
pesquisadora. O e-mail continha uma breve explicacdo sobre a pesquisa, dia, horario, local,
informagdes sobre sigilo e confidencialidade das informagdes, possibilidade de desisténcia a
qualquer momento sem prejuizo e, também, agradecimento pela participacdo (Apéndice 1).

Todos os grupos focais foram conduzidos por dois ou trés pesquisadores (uma
mediadora, autora da dissertacdo, e um ou dois observadores). Os pesquisadores observadores
eram responsaveis por fazer anotacdes, controlar o tempo e gravar o audio. Para iniciar 0s
grupos, havia a apresentacdo dos pesquisadores, explicando novamente que o conteddo do

grupo era sigiloso, e passando superficialmente o roteiro por meio da apresentacao de slides.
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Salientava-se, neste momento, o carater voluntario da participacdo e que a conversa seria
gravada para fins de analise conjunta do conteddo. Nenhum(a) servidor(a) desistiu de
participar. Apos a explicacédo, iniciavam-se as perguntas. A mediadora conduzia a conversa
buscando a participacdo de todos, interferindo de forma mais enfatica nos momentos em que
havia fuga do tema ou para iniciar outro topico de discuss&o.

Os grupos focais ocorreram em segundas e quartas-feiras, cada um com duracdo média
de 01 hora e 30 minutos. No geral, ocorreram trés grupos por dia, sendo um pela manha e
dois a tarde. A coleta de dados durou 01 més e 11 dias, tendo inicio em 14/10/13 e
encerrando-se em 25/11/13.

2.4.5. Andlise de dados

Realizou-se analise de conteldo categorial temética dos 18 grupos focais validos,
conforme os pressupostos de Bardin (1977). A anéalise de conteudo é definida, pela autora,
como “um conjunto de técnicas de andlise de comunicagdes, que utiliza procedimentos
sistematicos e objetivos de descri¢do do contetido das mensagens” (Bardin, 1977, p.38).

A anélise deve ser realizada seguindo trés etapas: pré-analise, exploracdo do material e
tratamento dos resultados - inferéncia e interpretacdo. A pré-analise envolve a transcricdo, a
preparacdo do material a ser analisado e a leitura “flutuante” com intuito de conhecer o
conteudo do corpus transcrito (Bardin, 1977; Camara, 2013).

ApOls o primeiro contato com o corpus procede-se a exploracdo do material. Nesta
etapa, realizou-se o processo de definicdo das unidades de registro (temas), utilizando o
critério de recorréncia. Os temas recorrentes passaram por uma contagem de frequéncia e
foram agrupados em categorias especificas. As categorias especificas de cada corpus foram
analisadas e reagrupadas em categorias gerais. Cada um dos grupos focais foi submetido a

analise de duas juizas para definicdo dos temas e das categorias.
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Ressalta-se que as categorias devem atender aos critérios de fidedignidade e validade:
exaustividade, representatividade, homogeneidade, pertinéncia, exclusividade, e anélise de
juizes (Bardin, 1977; Camara, 2013).

Na terceira etapa do processo de anélise de conteldo, os resultados sdo tratados por
meio da inferéncia e da interpretacdo. Por isso, na secdo de discussdo desta dissertacdo as
categorias empiricas obtidas foram analisadas a luz da literatura e confrontadas com as
categorias conceituais referentes a qualidade de vida no trabalho na perspectiva da ergonomia
da atividade.

Concluida a apresentacdo do percurso metodoldgico adotado nesta pesquisa,

descrevem-se, no proximo capitulo, os resultados obtidos.

Marina Maia — Dissertacdo de mestrado — PSTO/UnB — Brasilia, 2014.



“Tribunal da cidadania?! Pra quem?!””: 76
Qualidade de vida no trabalho em um érgéo do Poder Judiciério brasileiro

3. Resultados

Neste capitulo, apresentam-se os resultados da pesquisa, divididos em trés etapas.
Inicia-se com a descricdo das seis categorias gerais empiricas obtidas por meio da analise dos
grupos focais. Posteriormente, trazem-se os resultados sobre o custo humano no trabalho e as
estratégias de mediacao apresentadas pelos participantes da pesquisa. Ao longo da descricao,
os resultados sdo relacionados com a qualidade de vida no trabalho. Para tanto, na medida em
que se descrevem os resultados, realiza-se 0 movimento crescente de zoom-in, caracteristico
da etapa micro ergondbmica da EAAQVT. A estrutura desta secdo busca, portanto, responder
as questdes anteriormente propostas:

a) Como os servidores caracterizam o seu contexto de trabalho?;

b) Como se caracteriza o custo humano do trabalho dos servidores?;

c) Quais estratégias de mediacdo os servidores langam méao para lidar com as
contradicOes presentes em seu contexto de trabalho?;

d) Qual a relacdo entre as caracteristicas do contexto de trabalho, o custo humano
do trabalho, as estratégias de mediacdo e a qualidade de vida no trabalho?

3.1. As caracteristicas do contexto de trabalho

Neste topico, apresentam-se as seis categorias empiricas decorrentes da analise do
conteudo dos grupos focais, com as respectivas definicbes, os temas, bem como suas
frequéncias e exemplos de verbalizagcdes. As categorias sdo apresentadas de acordo com a
quantidade de verbalizacbes de cada tema, ou seja, inicia-se com a categoria que teve mais
frequéncia na contagem dos temas para a de menor frequéncia. Entende-se que esta escolha
permite ao leitor uma melhor compreensdo da representatividade de cada conteddo

verbalizado nos grupos focais.
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Tabela 8.

Categoria A: Desvalorizacao, desmotivacéo e desgosto

Desvalorizagdo, desmotivacéo e desgosto

Definicéao

Consideram que o servidor ndo é valorizado e verificam o aumento no nimero de
terceirizados ¢ estagiarios. O “apadrinhamento” de algumas pessoas gera um enorme
desconforto e sentimento de injustica. Relatam que a ocupacgéo de cargos por pessoas que
ndo sdo do quadro diminuem ainda mais as oportunidades de crescimento dentro do
orgdo. Os servidores ndo sdo considerados em suas habilidades e potencialidades para
assumirem cargos de chefia. A impossibilidade de crescimento gera desmotivacéo.
Faltam praticas formais de reconhecimento do trabalho realizado e o desempenho dos
servidores ndo é avaliado adequadamente, o que gera desconforto. Houve varios relatos
de que o reconhecimento para quem trabalha é mais trabalho, enquanto quem néo
trabalha continua a fazer pouco ou nada. Consideram que a falta de valorizacdo, de
incentivo e estimulo gera desmotivacdo, desanimo, descrenca e até desgosto pelo
trabalho. Varios servidores pensam em sair do 6rgdo e ja estdo estudando para outros
concursos ou procurando outra atividade. Acreditam que esse contexto contribui para o
aumento da rotatividade. Os servidores também se sentem desvalorizados em virtude da
perda de direitos como defasagem salarial, diminuicdo dos beneficios do plano de salde,
alteracdo da carga horaria, do tratamento diferenciado entre area judiciaria e area
administrativa, sendo que aquela tem mais privilégios; da constatacdo de que analistas,
técnicos e, em alguns casos, estagiarios realizam as mesmas funcdes, da auséncia de
utilizacdo das funcGes como mecanismo de reconhecimento e da falta de oportunidades
de acesso as funcdes comissionadas. O pessoal da informatica se sente desvalorizado
porque sdo tratados como “meninos” e porque ndo ha reconhecimento da importancia do
trabalho deles para o 6rgdo. Também o pessoal da seguranca ndo sente que o trabalho
deles é valorizado. Pelo contrério, percebem que as pessoas acham que eles estéo ali para
atrapalhar o servico delas e que ndo tém capacidade de resolucéo de problemas. Procuram
focar em outras atividades ndo relacionadas ao trabalho e na vida pessoal para se sentirem
melhor.

Temas N de verbalizacbes

v" Descrenca e insatisfacéo 54
v’ Falta de reconhecimento e oportunidades de crescimento 49
v" Desvalorizacdo do pessoal da informatica e da seguranca 41
v' Distincdo de tratamento entre areas e cargos 33
v’ Pessoas que vem de fora, terceirizados e apadrinhados 29
v' Direitos perdidos 24
v' Destino das funcges e critérios 17

Total de verbalizagdes 247

Exemplos de verbalizagdes

v O 6bvio pra mim... Impossibilidade de crescimento profissional aqui dentro, né?! Eu
nunca trabalhei na atividade privada, é meu terceiro cargo publico. E quando eu fiz
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v

0s trés concursos eu ja sabia que as vezes a gente fica um pouco engessado ou
bastante engessado no servico publico. Por mais que a gente se qualifique
formalmente, muitas vezes a gente ndo tem a motivacdo por parte do 6rgdo que a
gente gostaria de ter...

A visdo que eles tém da gente, € que nds somos todos vagabundos. A gente s6 quer
curtir, fazer hora ali... A gente ganha muito bem... E a visdo deles. Servidor pra eles
e nada € a mesma coisa. Outro dia eu ouvi uma noticia que eu fiquei assim
estarrecida; “Eu ndo contrato mais servidor da casa porque eles ganham muito bem
e a hora que eles quiserem, eles falam: ndo trabalho com o senhor”. Entdo eles
preferem trazer gente de fora pra amarrar a pessoa. Porque eles querem
escravinhos.

E mexe com esses terceirizados pra vocé ver o que acontece. S&o todos
apadrinhados. Ja vi chefe de secdo, coordenador perder fungdo porque reclamou de
uma pessoa que era terceirizada. NOs pisamos em ovos.

A gente percebe que tem diferenca de tratamento entre area fim e area meio e
dependendo do cargo que vocé ocupa...

A minha grande magoa como servidora do 6rgdo ¢é que quem é da casa, que batalha
pra fazer um concurso desse porte, ele raramente, a ndo ser alguns bem antigos, eu
gue sou novata, pra mim novato € qualquer um que tenha menos de 10 anos... Ele
nunca vai galgar, se ele ndo tiver um QI (quem indica) muito alto de indicagéo... Ele
ndo vai galgar um cargo elevado. Minha grande méagoa com o Orgdo € essa
desvalorizacdo da casa, de quem t& aqui, de quem veste a camisa... Que quer se
responsabilizar, assinar, responder por...

Assim, a gente ndo tem uma carreira aqui. Vocé chegou técnico, vai ficar técnico.
Vocé é analista, vai ser analista. Ndo tem uma carreira aqui. Pelo menos, no
judiciario nao tem uma carreira. Entdo, a Unica coisa que teria seria a ascensao pra
cargo comissionado. Mas as pessoas de fora tomam. Entéo a gente ta aqui totalmente
desmotivado.

Eu acho que uma solucéo, seria o Orgdo definir critérios pro servidor pra uma
fungdo ser ocupada. Tipo, “6, de fungdo 2 pra baixo ndo pode ser ninguém de fora,
tem que ser do quadro”. Adotando uma postura como essa, fica garantido que as
funcbes de direcdo serdo pagas para servidores de carreira até um determinado
nivel... Secretario, diretor geral, assessor de ministro, ai sim de fora porque é cargo
de confianca...

Esse é um problema de crescer aqui. Meu trabalho eu vou fazer bem e, no outro
tempo, eu vou estudar pra um, pra ir pra outro lugar. O plano de crescimento... E, é
quase isso, ir pra outro lugar, né...

Isso é um grande mal pra gente. A valorizacdo nao existe. O servidor é o pior de
todos. Porque sempre quem ocupa esses cargos sao pessoas de fora. A politica que o
orgao adota hoje, na concepcéo dele, via de regra, é que o servidor virou um mal
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necessario... Entdo, o que acontece, vocé realmente acaba no perfil daquele
profissional que, ndo é descompromisso, ndo é propriamente descomprometido, mas
s0 faz aquilo que t& no teu alcance e ndo extrapola.

Qual é o projeto de crescimento do servidor dentro do 6rgéo se ele trabalhar muito?
Ele vai ter algum ganho com isso? N&o... Numa empresa privada, se eu trabalho
muito ela tem lucros, vocé tem uma participagdo nos lucros. E no servi¢o publico?
N&o. No servico publico é diferente. Entdo eu pergunto: E inteligente trabalhar
muito? Pra qué? Se eu sou o melhor servidor da minha &rea, eu serei chefe? Nao.
Serei 0 coordenador, o secretario, diretor geral? Ndo. N&o. E até ao contrario, se
vocé for parar pra pensar... No geral, os chefes vém de fora. Entdo, se eu trabalhar
muito, tem a possibilidade de vim alguém de fora e alguém segura pra ele. Ent&o, eu
acho que a solugdo pra mudar isso no servico publico é ter uma carreira pautada no
resultado. Quer dizer, meritocracia... Mas talvez isso seja uma coisa que nem se
pense ainda...

Os ministros valorizaram muito quem vem de fora... Entdo assim, ganha muito é
aquele que vem de fora e a carreira em si fica desvalorizada. Eu ndo queria
depender de funcdo nenhuma. Eu queria um bom salario.

E isso vai enraizando no seu trabalho... Entdo vocé gostava daqui, tanta coisa
comeca a contaminar aquilo que vocé comeca a desgostar até daquilo. Entdo, o
trabalho que vocé t4, vocé comega a fazer mais por obrigagéo.

Mas é notdrio como a administracdo do 6rgdo nao vé isso, né. Se vé nao trata como
tal, né, eles ndo tdo nem ai. Eles escorragam mesmo, informatica é o culpado, sabe.

A gente mesmo ndo recebe um elogio. Eu tenho um papel na minha mesa que tem
uma amiga que escreveu assim ‘“parabéns, vocé é uma otima analista”. Ai eu deixo
la em cima das minhas coisas, pelo menos a gente ta estimulando a outra, porque a
gente ndo recebe nenhum tipo de elogio a esse ponto. E elogio feito pelo usuario e tal
conta também, né, na parte profissional. A gente ndo recebe. O usuario, no maximo,
manda um e-mail ali falando “parabéns”.

A visdo que as pessoas tém da propria seguranca. E uma visdo de que toda e
qualquer seguranca ta aqui pra trabalhar pra quem quer que seja que venha pra ca.
Entdo a pessoa vé a seguranca como alguém que néo esta do lado dela, mas sim
alguém que t& aqui pra atrapalhar o servigo dela. E é visto como aquela pessoa
truculenta que ndo tem capacidade de resolucdo de conflito. E aquela pessoa que ta
aqui basicamente pra passar o tempo e ndo tem nada pra trazer de positivo.

O que eu acho também primordial é que sdo os direitos adquiridos que séo perdidos,
entdo é assim, vocé tem uma realidade que tem os direitos que sdo perdidos... Que
sao cortados, assim, sem mais nem menos, sem nenhum, sabe, respeito pelo servidor,
entdo isso ai é algo que eu acho que &, assim... Primordial da insatisfacéo.

E, todo mundo triste, desestimulado, todo mundo pra baixo, entendeu, e isso ta
péssimo, porque o 6rgdo da cidadania ta indo por agua abaixo, né. Ninguém ta
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disposto n&o... E 0 que tem que ser feito mesmo...

A Categoria A descreve como os trabalhadores se sentem em relacdo as préaticas de
gestdo do 6rgdo. A gestdo organizacional e do trabalho reflete-se em agdes que, na percepcao
dos participantes, parecem ser arbitrarias, privilegiando “apadrinhados” e pessoas fora do
quadro do 6rgdo. Os servidores da casa se sentem desvalorizados, pois consideram que 0
trabalho que realizam ndo é reconhecido pelos gestores e pela administracdo superior do
6rgdo. O sentimento de desvalorizacdo se acentua com a percepcdo de que faltam critérios
bem definidos para o destino das func@es, ha diferenca de tratamento para com os servidores
a depender da area e do cargo que ocupam e direitos, como o plano de saude, foram perdidos.
Essa situacdo desencadeia sentimentos de desmotivacao, insatisfacdo, descrenca e até de
desgosto para com o trabalho.

A segunda categoria, Gestdo Organizacional, refere-se a percepc¢do dos trabalhadores
sobre a administracdo do 6rgdo, como descrito a seguir, na Tabela 9.

Tabela 9.

Categoria B: Gestdo organizacional

Gestdo organizacional

Definicéo

Percebem que a mudanca de gestdo a cada dois anos produz uma “danca das cadeiras” e,
por consequéncia, a descontinuidade de politicas e agdes. Projetos em andamento s&o
descartados e novos sdo postos como prioritarios. I1sso leva a um desgaste fisico e mental
porque os servidores veem seu esforgo sendo desperdi¢ado. Falta linearidade de politicas
que sigam o planejamento estratégico independente de quem ocupa a administracéo
superior. Essa descontinuidade causa bastante mal-estar. Consideram que faltam metas e
objetivos mais definidos e que € preciso melhorar a gestdo e a padronizagdo das rotinas de
trabalho. Percebem que pessoas ndo qualificadas em cargo de chefia tomam decisdes
arbitrarias. A falta de préaticas gerenciais consistentes faz com que os servidores se tornem
indiferentes ao trabalho e “fagcam o que tem que fazer sem muito envolvimento”. Os
servidores consideram que faltam treinamentos especificos para algumas atividades que
desempenham. Aprendem por tentativa e erro. A falta de capacita¢des dificulta a criacdo de
procedimentos para determinadas rotinas de trabalho. Por outro lado, sinalizam que quando
h& capacitacdo ndo ha aproveitamento do conhecimento adquirido pelo servidor no dia-a-
dia. A falta de comunicacdo e integragéo entre as se¢0es incomoda porque o trabalho de
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uma depende da outra. Erros s6 aparecem muito tempo depois, o que dificulta o
rastreamento para saber de onde ele veio. Por conta da comunicacao ineficaz, o trabalho
ndo é visto de maneira sistémica, ha sobreposi¢cdo de atividades e descontinuidade de
projetos. Relatam que descobrir onde conseguir a informacéo é dificil, porque ndo existe
comunicacdo entre secdes, entre departamentos. As vezes, falam com cinco, seis pessoas
pra conseguir a informacdo desejada. Além disso, nem sempre sabem como o 06rgao
funciona. Em alguns casos, dentro de uma mesma sec¢ao, um servidor diz uma coisa, 0 outro
diz outra, e a pessoa ndo sabe o que tem que fazer, o0 que gera estresse, erros, retrabalho e
inseguranca para realizar o servico. Em contraponto, existe a percepcdo de que a
comunicacdo ndo é tdo ruim, se comparada a outros lugares. Os servidores tentam
individualmente sanar o problema, buscando informagGes por conta propria ou pela “radio-
corredor”.

Temas | N de verbalizagdes
v/ Mudanca de gestéo a cada dois anos 40
v’ Divisdo das tarefas e pouca aplicacdo dos conhecimentos obtidos 37
em treinamentos
v Comunicagcéo insatisfatdria e falta de integracdo 28
v’ Gestores ndo qualificados 18
Total de verbalizagdes 123

Exemplos de verbalizagdes

v Algumas dificuldades que o érgao como um todo, ndo especificamente da nossa area,
que também impacta na nossa area que é essa gestao de dois em dois anos, que ela...
Ela sempre atrapalha um pouco os projetos e ela deixa a gestdo mais lenta, né. E isso
faz com que projetos sejam descontinuados, ou ndo sejam exatamente consolidados
como eles foram propostos, né. As vezes isso acontece também, isso é desperdicio de
dinheiro publico, isso é desperdicio de talento, desperdicio de tempo, isso é desperdicio
de muita coisa. Desperdicio de processos, e de trabalho e de investimento... Varias
coisas, ne...

v Agora, isso é prioridade, a gente faz de tudo ai depois que ta terminando... Isso néo é
mais prioridade ndo. Poxa, mas eu dei todo o aquele esfor¢o e ndo chega em lugar
nenhum... Pela segunda vez ndo chega, pela terceira vez o projeto ndo chega em lugar
nenhum... Entdo as coisas perdem o sentido... Pra qué que eu vou me empenhar se
amanhd ndo é mais importante? Porque se fosse importante, ia mudar a gestao e ia
continuar...

v/ A situacdo ta tdo critica, que a cada dois anos troca de presidente, qual sera a coisa
ruim que vai vim pela frente... A gente ndo espera coisa boa... Qual serd a proxima
invencéo pra prejudicar o servidor. E sempre assim... A cada dois anos é um rebulico
aqui dentro.

v" Quem trabalha, trabalha muito. Quem ndo trabalha, ninguém investe. Ninguém quer
investir em cima de quem né&o trabalha. Agora quem trabalha vira burro de carga
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daqui, e ai, isso que eu acho ruim. O trabalho acaba sendo pessoal. Ndo tem uma
organizacéao de dividir as tarefas...

Existe uma contradicdo aqui dentro do 6rgdo. Porque eles investem muito nesse
treinamento, nessa capacitacdo do servidor. S6 que na hora de colocar isso na prética,
ndo existe uma integracdo entre as coordenadorias, ndo existe uma visdo Unica do
6rgdo. Cada um tem sua prépria viséo, cada um defende sua propria visdo e ai quando
vocé tenta implementar alguma coisa, um briga com o outro e dai ndo sai. Existe todo
um planejamento, um processo que se propde e ai de repente chega alguém la em cima
e corta. Entendeu? N&o é assim que funciona aqui? N&o tem interacdo. Dai o 6rgéo
nao anda, porque fica assim tudo engessado. Porque o 6rgdo investe na capacitacao
em tudo, mas na hora da prética ndo funciona. Dai t4 andando a passo de tartaruga. O
treinamento tem, mas o servidor ta tdo desmotivado que ndo quer fazer porque nédo é
revestido pro préprio 6rgao.

Pra mim, o que mais me incomoda aqui no 6rgdo é a falta de comunicagdo entre as
secOes. A gente faz um determinado servigo, a secdo, e as que precisam do nosso
trabalho, e a anterior que a gente depende, ndo tem uma comunica¢ao muito boa. E ai,
parece que nao encaixa as coisas... Pra eu funcionar bem, a secdo de tras tem que
funcionar bem. Pra da frente funcionar bem, também tenho que funcionar bem. Entao,
as vezes eu acho que a gente peca por isso... Poderia ser um pouquinho mais
engrenado.

A informacao fica até no nivel tacito e estratégico. E o operacional muitas vezes € pego
de surpresa e vocé vai aprendendo ali, batendo a cabeca... Perguntando, porque néo
chega.

Eu acho que aqui é muito pobre em gestor, pessoas de relacdes humanas mesmo. Eles
sabem muito de processo, mas ndo sabem lidar com as pessoas, motivar a equipe. E
aqui no 6rgao, os cargos elevados sdo de pessoas que vém de fora que muitas vezes,
claramente ndo tem a minima condic&o de exercer aquela fungéo.

Eles vém aprender aqui. E tipo assim, ndo sei o que eu td fazendo, n&o sei 0 que eu td
assinando e ele pergunta pro subordinado o qué que eu faco aqui? E a gente diz “Poxa,
mas ndo veio pra cd pra trazer seu conhecimento pra gente?” E ai a gente descobre
que eles sabem menos...

E os gestores que vem de fora, arruma sua mesa, faz o seu piquenique, vai embora e
muitas vezes deixa uma bagunca daquelas... Uma bagunca real porque eu j& passei por
iss0 na minha &rea... Sorte minha, ndo sei se sorte ou azar, mas eu ndo tinha ainda
muita consciéncia do que tava acontecendo, mas deixaram assim uma bagunca terrivel
e 0 que que acontece? Vocé fica pra arrumar a casa. E como vocé dar uma festa na sua
casa e vocé convida um monte de mal educado e eles jogam o lixo no chéo, vdo embora
e fica pra voceé limpar as paredes e varrer o chdo. A questdo € que aqui funciona assim.
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Conforme apresentado, a Categoria B €é composta pelas representagdes dos
trabalhadores sobre a gestdo do 6rgdo. Verifica-se que a descontinuidade gerada pela
mudanca de gestdo a cada dois anos, a falta de preparo dos gestores, a ma divisao das tarefas
e a pouca utilizacdo dos conhecimentos obtidos em treinamentos, a falta de integracdo das
areas e a comunicacdo insatisfatoria estdo presentes nos relatos, associadas ao
comprometimento da realizagdo das atividades e aos sentimentos de desvalorizacao,
desmotivacdo e desgosto apresentados na Categoria A.

Tanto a Categoria A quanto a B contém elementos que caracterizam dois fatores
estruturantes de QVT: organizacdo do trabalho e reconhecimento e crescimento profissional.
Aparentemente, a organizacdo do trabalho é mal planejada, na medida em que faltam
orientacdo e objetivos claros por parte da chefia e as tarefas ndo sdo distribuidas de forma
adequada. N&o parece haver, por parte da administracdo, uma preocupacdo suficiente com a
maneira que o trabalho é realizado e com o bem-estar dos servidores. Ao contrario,
priorizam-se as metas de producédo e as famosas estatisticas. O descuido da administracdo se
converge em caréncia de praticas efetivas de reconhecimento e de oportunidades reais de
crescimento profissional.

A terceira categoria desta secdo de resultados trata da implementacdo do processo
eletronico e suas consequéncias, como demonstra a Tabela 10.

Tabela 10

Categoria C: Impactos do processo eletrénico

Impactos do processo eletronico

Definicéo

Os trabalhadores consideram que o processo eletrdnico acelerou algumas etapas das tarefas
e melhorou aspectos das condi¢des de trabalho, como ndo terem mais que lidar com os
processos fisicos que ocupavam muito espaco, eram pesados, causavam desgaste fisico e
doencas alérgicas. Por outro lado, os participantes relatam que a sobrecarga de trabalho,
metas e cotas exageradas geram a necessidade de se priorizar o volume de producgdo em
detrimento da qualidade. Tal situacdo gera erros, retrabalho, desconforto, ansiedade, mal-
estar e uma sensacdo de ndo dar conta das atividades. Os servidores percebem que a
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sobrecarga faz as pessoas continuarem trabalhando mesmo sentindo dores. As cotas sempre
foram um problema porque nem sempre sdo viaveis, gerando sobrecarga. Além disso, as
exigéncias estdo aumentando, o que conduz a problemas fisicos como dores no ombro, vista
cansada, cansaco fisico e mental. A pressdo ndo é insuportavel, mas relatam estar com a
“corda no pescogo, enxugando gelo”. A pressao gera erros e estresse. Para lidar com esse
cenario de pressdo e sobrecarga, utilizam o bom humor, conversam com o0s colegas, correm
para fazer tudo e tentam cuidar um pouco da qualidade. Também procuram hierarquizar as
atividades por ordem de importancia, dividem o trabalho por assunto, chegam mais cedo ou
passam do horario do expediente. Uma boa equipe de trabalho e atividades fora do 6rgéo
tornam o trabalho mais prazeroso e ajudam a relaxar. Relataram pensar que a produtividade
iria aumentar com o processo eletronico por causa da eliminagdo de certas fases
burocraticas. Entretanto, o servico ndo mudou muito, porque eles tém que continuar lendo
as decisdes, as partes, s6 que agora no computador. O problema é que o volume de
processos aumentou e o0 numero de julgadores ndo. O trabalho repetitivo causa
desmotivacdo. Ademais, pode causar lesdes por esforco repetitivo, dores musculares e
gueda na produtividade. Para lidar com a situacdo, os trabalhadores tentam fazer mais
pausas, usam do bom humor e do bom relacionamento com os colegas para amenizar o
cansaco. Os movimentos repetitivos (cliques, por exemplo), o cansaco visual, o mal
posicionamento do corpo e o cansa¢o mental sdo frequentes porque agora passam a maior
parte do tempo sentados na frente do computador. Consideram que o sistema, por ser
ineficiente, atrapalha o processo de trabalho, que se torna lento. A morosidade na execugao
gera desmotivacgédo, desanimo e mau humor.

Temas | N de verbalizacdes
v" Sobrecarga, pressao por produtividade e trabalho repetitivo 77
v" Condicdes fisicas de trabalho 39
Total de verbalizacdes 116

Exemplos de verbalizagdes

v' A sobrecarga de trabalho vai fazer com que ele ndo possa levantar, fazer um
alongamento. T4 sentindo uma dor nas costas, mas ta trabalhando. E cansa muito a
mente. Essa sobrecarga pode ser que atrapalhe, né?!

v" A longo prazo a consequéncia da sobrecarga e da pressao é o estresse, né. Ele pode
gerar, como eu te falei... Quando eu fiquei nessa assessoria, entdo assim um ano, dois
anos, com o passar do tempo isso vai te desgastando... Vocé pode ter problema de
alteracdo de peso, de queda de cabelo, de depressdo... Vocé pode passar por algum
transtorno psiquiatrico, entendeu? Ansiedade... Eu ja conheci gente que tem até panico.
Eu acho de autoridade-fobia...

v' A pressdo é em toda area do 6rgdo. Gabinete ou sem ser em gabinete a pressao é
sempre a mesma. E correr contra o tempo porque é muito processo. SO que como a
demanda aumentou e a pressao é muita, a qualidade néo fica das melhores.

v" O érgdo tem muito essa questdo de ser inovador, né? E isso tem um custo muito alto
pra gente. Pra gente mudar pro processo eletrénico foi: decora, se vira.
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v" Eu acho que foi positiva a mudanca pro processo eletrénico. Agora, é claro, que a
demanda pro pessoal da informéatica aumentou muito mais. Tanto na parte relacional,
de atendimento ao publico externo, né, quanto interno que é a maioria aqui, né. Quanto
depois das consequéncias de outras acOes que tiveram que ser tomadas no
desenvolvimento, na infraestrutura pra conseguir dar conta. Mas, a viséo que eu tenho
é de que é positiva. Com relagdo aos prazos, eu acho que agilizou realmente e também
com relacdo a satisfacdo da sociedade né, em relacdo ao trabalho que a gente
desenvolve, né. Entdo quem trabalha com atendimento ao publico externo tem esse
feedback também, né. Apesar de alguns ter um pouco de dificuldade e tudo, né. E
sempre positivo. Todo mundo, por mais que tenha dificuldade nas primeiras vezes e
liga e pede ajuda pra gente e tudo é... Depois acaba assumindo que isso foi muito bom,
por conta da transparéncia principalmente, da pessoa poder saber o que ta
acontecendo com o processo, 0 andamento, onde é que ta... E também pela questéo de
ndo precisar vir aqui... Os advogados principalmente. Entéo, esse retorno positivo da
sociedade eu percebo. Eu acho que até internamente. As pessoas que trabalhavam com
0 processo fisico, eu acho que elas ndo pensam em voltar pro papel... Entdo... Agora
pra gente aumentou muito a demanda.

v Esse aumento da producdo faz com que tenha sobrecarga. Porque assim, na parte de
processamento, porque parece que tudo é mais &gil, mas quando chega la pra eu
analisar processo, 0 tempo que eu gasto pra analisar o processo é o0 mesmo. Tanto
fisico como eletronico. A questdo é que o volume aumentou e a capacidade de lidar
com esse volume n&o.

v A meu ver é positivo, mas gera sobrecarga. Antes eu fazia trinta, agora tem que fazer
cinquenta e meu escaninho tem cem me esperando... Eu tava conversando com meu
colega sobre isso antes de entrar aqui... Ai um ta de férias, o outro de atestado, tem
muito atestado... A gente senta e tenta fazer o maximo que da... Mas o escaninho ta
sempre cheio. A gente sempre tenta zerar o escaninho, mas a gente nunca vai
conseguir... Entdo fica essa ansiedade.

v Achava-se que com o processo eletrénico a produtividade vai aumentar, mas eles nédo
pensaram que o processo eletronico é justamente pra eliminar certas fases burocraticas
que a gente tinha que agora ndo precisa, por exemplo, transportar no carrinho.
Colocava tudo no carrinho, empurrava, subia de elevador e arquivava e vocé tinha que
achar o processo. Isso a gente eliminou, sé que o servigo tem que continuar lendo a
decisdo, lendo as partes. Ndo muda muito. Sé que agora no computador. Eu acho até
maldade falar que a produtividade ia aumentar. Olha s6... Em poucos dias 0 processo
ja ta no gabinete. O problema é o volume de processos. Vocé eliminou as etapas
intermediarias ali. Isso se conseguiu com o processo eletrénico. Agora a produtividade
nossa continua a mesma. Faz o mesmo tanto de quando era fisico. Tem coisas que no
fisico era mais facil de achar.

v Agora o processo eletrénico t4 gerando uma coisa que até entdo eu ndo via tanto. Eu
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trabalho com atendimento e publicacédo. E a gente t4 vendo muitos casos, agora com 0
processo eletronico de erros esdruxulos. Eles tdo copiando e colando decisdes.

[...] as tarefas sdo repetitivas e ndo tem como fugir daquilo que a gente faz. Seja por
uma norma interna do 6rgdo, seja pelo cddigo de processo civil, seja por qualquer
coisa... Tem sempre uma norma dizendo que vocé tem que fazer assim... Que tem que
fazer desse jeito. Diferente de vocé usar sua criatividade. Ndo da. A questdo da
desmotivacdo, pra mim, se deve ao trabalho repetitivo.

O que eu percebi desde a implantacdo do processo eletronico é que nossa ferramenta
ta lenta... Entdo processo eletrdnico impactou pra gente nesse caso. Porque muitas
vezes a informatica se desdobra sempre aumentando e muito a capacidade de
armazenamento, mas ainda néo é o suficiente. O chato é a ferramenta e ndo trabalho...

Pra gente que nasceu aqui com o processo fisico pra passar pro eletrénico é a dgua
pro vinho. Na minha opini&o, o eletronico é assim... E disparadamente melhor. S6 que
assim, minha vista ta ficando cansada que é uma beleza. [...] O digital tem esse
problema da vista. Ai o problema ja vem pro pescoco.

Assim, cansar a vista vai cansar sempre, antes era carregar 0s processos. Hoje é o
computador que vai cansar a vista. Existem pontos que assim ninguém vai dizer
“nossa, eu adoro carregar um processo de 30 volumes” ou entdo “eu adoro ficar 7
horas olhando pra tela do computador”. Ninguém adora fazer isso, mas ué... E uma
consequéncia do trabalho da gente.

A gente passa a maior parte do tempo sentado por que o trabalho exige muita
concentracdo. Ndo da pra ficar levantando... Tem as dores no pescoco de ficar
mexendo a cabeca pra olhar as duas telas. Eu t6 com uma dor no ombro por conta do
esforco maior no braco direito. E tem as dores na coluna também por causa da
postura...

Com a mudanga pro processo eletrénico é quase o dia todo assim, nessa posi¢édo, so
que as nossas estacOes de trabalho ndo sdo regulares. Entdo a gente tem dores no
cotovelo, no pulso, nas costas, no pescoco... E em decorréncia desse condicionamento,
é quase sete horas hoje, oito horas, nove horas vocé fica numa posi¢ao Unica. Entao
isso repercute... Mudou a andlise do processo, o ritual modernizou. SO que a estacao de
trabalho ndo acompanhou essa necessidade, de regular individualmente, no minimo né.
A gente ndo quer que seja montado, mas pelo menos ter a minima regulagem possivel
da altura do monitor... A gente faz a adaptacdo, a gente pede na marcenaria uns
caixotes de madeira pra aumentar o monitor...

Pega a quantidade de processo que chegou no 6rgéo e a quantidade de processos que
foram julgados nos ultimos quatro anos, ta aumentando e a gente ndo ta aumentando o
numero de julgadores... Parece que ndo se quer aqui dividir o poder... Criaram mais
ministros? Ninguém cria... Acabamos de criar dois novos assessores. Ajuda? Ajuda,
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mas ndo resolve. Parece que € um paliativo. Vocé aumentar a equipe do ministro...
Porque de repente, se existe estrutura... Existe no projeto parece, no projeto inicial do
Orgdo, ndo sei se vocés sabem disso, era pra ser o dobro... Eu acho que ninguém quer
dividir esse poder ai... O que que me deixa louco assim? Cara, vocé vé que a gente ta
num gabinete que tem quase 15 mil (processos) e parece que t4 aumentando... Ta
aumentando e n&o é s no gabinete, é no 6rgéo inteiro... E um fendmeno que ele existe
e se reflete nas unidades... Uma ou outra que consegue marchar, que ta em dia... E com
qual qualidade que tdo sendo julgados esses processos?

A Categoria C indica que os impactos do processo eletronico foram tanto positivos
quanto negativos. De um lado, a utilizacdo do processo eletronico agilizou algumas fases do
trabalho e melhorou as condi¢des e 0 ambiente fisico de trabalho. De outro, contribuiu para o
aumento da sobrecarga e da pressdo por produtividade. Espera-se que a informatizacdo dos
processos garanta a celeridade da justi¢a, conforme a proposta de reforma e modernizacao do
judiciario. Entretanto, os participantes afirmam que a insercdo de novas tecnologias ndo é
suficiente, uma vez que ha um quadro reduzido de servidores e de julgadores e que a
demanda ndo para de crescer. Identificam-se, nesta categoria, caracteristicas da tarefa, do
controle exercido e da produtividade esperada, elementos da organizacdo do trabalho que
impactam as avaliacdes dos trabalhadores e, consequentemente, o nivel de qualidade de vida
no trabalho.

A categoria D trata sobre a carga horaria de trabalho no 6rgao, e sua descricédo, temas e
verbalizagdes encontram-se a seguir, na Tabela 11.

Tabela 11

Categoria D: Carga horéria de trabalho

Carga horaria de trabalho

Definicéo

A queixa dos servidores é de que a mudanca da carga horaria dificultou a gestdo da vida
pessoal. Tiveram que reorganizar a rotina familiar. Houve um comprometimento da
qualidade de vida, pois hd menos tempo para a vida fora do trabalho. O sentimento de
insatisfacdo e injustica também contribui para que o servidor perceba que o tempo passado
no trabalho esta sendo desperdigado, pois ndo houve aumento da produtividade. Ele poderia
estar com a familia e/ou fazendo outras coisas que gosta. A instituicdo do ponto eletronico
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biométrico “minou” a possibilidade de flexibilizacdo de horario e também os combinados
entre gestores e servidores. A mudanca também impactou negativamente na infraestrutura
do 6rgdo, na vida pessoal, além de ndo ter havido aumento do salario e tdo pouco da
produtividade. Por conta do encontro do pessoal da manha e da tarde no periodo entre 12h e
14h, hé concorréncia por vagas no estacionamento, o restaurante ndo comporta a quantidade
de servidores e quem divide a estacdo de trabalho tem de esperar o colega ir embora para
comecar a trabalhar. Esse cenario culminou, segundo os participantes da pesquisa, em um
clima de insatisfacdo e desmotivacdo geral dentro do 6rgéo.

Temas | N de verbalizagdes
v' Injustica, insatisfacdo e perda da qualidade de vida do servidor 35
v" Ponto eletronico biométrico 34
v" Impacto nas condigdes de trabalho 24
v N&o aumentou a produtividade 19
Total de verbalizagdes 112

Exemplos de verbalizagdes

v' Gera uma revolta nas pessoas também. Entdo a gente ainda tem que lidar com isso.
Porque o salario no judiciario foi muito rebaixado e ainda aumentou a jornada. Ai o
servidor se sente assim... Ah, também ndo vou me dedicar tanto. Ai teve uma
desmotivacdo geral... E aquele boicote velado, sabe. Tdé aqui sete horas, mas s6 vou
produzir seis. 1sso também é complicado lidar...

v Porque esse problema do horario... Porque antes no 6rgdo era assim muito justo.
Como o 6Orgdo trabalhava. O 6rgdo trabalhava da seguinte forma: vocé ndo tem
nenhum tipo de fungdo, entdo vocé trabalha seis horas. Se vocé tem funcdo, vocé tem
que ter uma carga maior de responsabilidade, entdo vocé vai trabalhar sete horas. E se
vocé tem uma funcdo maior, ja numa funcdo de chefia, vocé vai trabalhar oito horas. A
partir do momento que vocé unificou isso ai, ou seja, trouxe um, entre aspas, né?
Porque isso depende de cada gabinete... Vocé trouxe pra trabalhar um assessor, funcéo
3, trabalhar sete horas e trouxe uma pessoa que ndo tem funcdo trabalhar sete horas
também... Quer dizer, ficou assim, tem gente que tem que trabalhar, que precisa
trabalhar mais de sete horas e o funcionario que nédo tem fungdo que néo precisaria
trabalhar tanto, que ndo tem tanta responsabilidade... Entdo, a insatisfagdo nesse
ponto foi geral.

v" A mudanca de seis pra sete horas em termos de ganho eu ndo vejo pro 6rgao néo...
Agora a perda da qualidade de vida do servidor foi notéria. As vezes vocés podem
pensar que nos servidores estamos reclamando de barriga cheia. Ndo. N&o é isso. E
porgue 0 mecanismo como funcionava, o tempo que ja estava impregnado isso ai. E, de
repente, essa mudanca pesada, até drastica assim de hora. Claro que causou uma
conturbacao em todo sistema familiar de cada um dos funcionarios. Eu duvido se teve
alguém que se vocé perguntar vai dizer ndo, eu achei legal. Dificil alguém falar isso.

v Eu acho que isso dai foi uma coisa que aconteceu no 6rgao que foi muito negativa. O
efeito foi muito desastroso. Essa questdo da migracdo pro ponto eletrénico
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biométrico... Por um lado para aqueles mais descomprometidos com a causa publica
foi 6timo, mas, por exemplo, no eu caso, eu tinha uma flexibilizagdo com meus
servidores... Por exemplo, feriado um pelotdo vai emendar aqui e o outro aqui. Beleza,
eu assino embaixo. Eu como gestor assumo isso aqui. E sempre fiz desse jeito. E
sempre deu certo. Agora com o biométrico eu nao posso fazer nada. Ent&o isso era uma
coisa muito boa que a gente tinha no 6rgdo... Era uma moeda de troca que 0s gestores
tinham pra negociar com seus servidores que a gente ndo tem mais.

Acho que o servidor e 0 6érgdo ganharam porque é justo. E é flexivel porque a gente
trabalha com banco de horas. Pro servico é perfeito, pra pessoa que teve algum
problema e teve que passar em algum lugar e chegou mais tarde é 6timo.

Eu acho que o ponto eletronico ajudou... Ele de alguma forma oficializa o tempo que
vocé fica a mais. A informatica foi a primeira a usar o ponto eletrénico porque eles
achavam que a gente abusava e trabalhava menos e, na verdade, a gente cumpre. E
ainda tem o acesso remoto. A gente trabalha de casa a hora que for. Inclusive, depois
do processo eletronico questionaram “pode a gente ndo pode trabalhar algumas horas
de casa”... Poder trabalhar, pode, so ndo conta como hora trabalhada. Isso eu ouvi de
um coordenador. Enquanto que na midia ta que o processo eletrénico permite que
tenha acesso remoto... Entdo, a gente ouviu muito do beneficio ser daqui pra fora...
Daqui pra dentro néo foi tanto...

E a questdo do ponto eletrénico tem outra questdo, porque criou uma desigualdade
entre iguais. Porque aqui nés somos todos servidores concursados e quem € da area
meio bate ponto eletronico e quem trabalha em gabinete ndo bate. Entdo assim, a gente
aumentou a nossa carga horaria, eles a gente ndo sabe. Entdo é.... Causou essa
desigualdade. Entédo, hoje eu sou obrigada a cumprir sete horas, mas se eu mudar pra
um gabinete, ndo necessariamente.

A questdo do ponto eletrénico também... Qual € a mensagem que nos passa, a
mensagem é a seguinte: Olha, vocé tem que fazer sete horas, fazendo alguma coisa ou
ndo, produzindo ou ndo. Entendeu? Entdo, a minha produtividade, que eu posso
reverter com menos tempo, muitas vezes ela pode se esticar agora. Entdo, ndo te mede
pelo o que vocé faz, pela eficiéncia, mas pelo tempo... O tempo ndo tem nada a ver com
produtividade, nada a ver. E vocé vé quando o 6rgédo implanta um negocio desse, vocé
vé que ele corre pro lado contrario das grandes empresas. Porque a satisfagdo do
empregado esta muito mais ligada com a produtividade do que com o préprio horario.
E a gente vé que nessas empresas, eles ddo oportunidade e aqui alguns nossos dao
oportunidade de vocé trabalhar em casa, pra vocé ter um horario, uma sala pra
descanso, jogos, ndo sei 0 qué... Tudo isso pra motivar, pra abrir mais a mente do
servidor, pra dar mais criatividade. Eles trabalham sempre em prol disso ai... De
melhorar vocé no ambiente, pra vocé produzir mais... Aqui ndo. Amarra vocé nas sete
horas, produz ou ndo tem que ser isso aqui, entendeu? E caminhar pro lado contrario
do que andam as boas empresas, 0 que 0 mundo ta precisando, sabe.
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v" Um problema que eu vejo, que me incomoda bastante 1a na secéo € dividir a estacdo de
trabalho. [...] Agora nos trabalhamos sete horas, entédo, eu chego meio dia e a pessoa
com quem eu divido a estacao de trabalho so sai as 14h. Entao sdo duas horas sem ter
onde sentar, entdo é uma coisa que incomoda.

v Na questdo até do proprio estacionamento também, virou guerra. Vocé chega ali, gira,
gira, gira, esperando vaga porque as vezes pra diferenca de uma hora depois fica sé
esperando vaga, porque naquele periodo da intercessdo, quem tava de manha nao saiu,
guem ta a tarde ja chegou, e a vaga é a mesma, ndo tem. Agora tao tentando corrigir
Ia, criar mais espaco, mas ndo é suficiente e gera estresse, porque é uma implicacédo de
seguranca que o colega falou. Chega na intercessdo do horario, ta ocupada a vaga, a
gente para o carro bem mais distante. S6 que a gente vai sair daqui sete, oito, nove
horas da noite. Entdo a &rea de seguranca, a questdo de seguranca fica reduzida a
quase zero pra quem sai nesse horario, vai ter que andar na escuriddo total pra pegar
0 carro.

v' Comeca no estacionamento, traz pra dentro da sala, vai pro restaurante... O
restaurante ndo comporta, ndo tem infraestrutura pra o tanto de funcionario que tem
ao mesmo tempo...

v Eu creio que isso ndo trouxe maior rendimento no trabalho. Eu acho que causou mais
insatisfacdo no trabalho e creio que ndo aumento o rendimento. O cara que fazia doze
processos vai fazer treze porque aumentou uma hora?

v E 0 que a gente percebe é que a produtividade ndo aumentou. A gente tem nimeros que
provam que diminuiu, porque assim... aumenta a desmotivacao, né e, assim, o que vocé
faz... O que vocé faria em seis agora vocé faz em sete. Vocé néo... Voceé dilui, entendeu.

A Categoria D evidencia como as variaveis de tempo, por exemplo, duracdo da jornada
e possibilidade de flexibilizacdo para seu cumprimento, impactam na forma como o
trabalhador organiza seu trabalho e se relaciona com ele, bem como na vida fora do trabalho.
No caso do orgdo estudado, os servidores consideram a mudanca da carga horaria e a
instituicdo do ponto eletrénico aspectos negativos, pois ndo contribuiram para o aumento da
produtividade e dificultam o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal.

Outra caracteristica do contexto organizacional, apresentada pelos participantes, refere-

se a insuficiéncia das condi¢des de trabalho, como demonstra a Tabela 12.
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Tabela 12

Categoria E. Insuficiéncia das condigdes de trabalho

91

Insuficiéncia das condic¢des de trabalho

Definicéao

Relatam que em uma secdo um problema é no telefone das atendentes. O “orelhinha”
quebrou e ndo foi comprado ainda, estd em licitacdo. As atendentes acabam sendo
prejudicadas por conta dessa atividade no telefone atendendo sem o “orelhinha”.
Queixam-se de dores nas costas, por exemplo. As mesas também dificultam o trabalho
porque nao tem ajuste de altura, apoio de braco. Consideram que a mesa ndo seja
apropriada porque o computador fica no centro da mesa e tem duas telas. Isso faz com
que, por exemplo, algumas pessoas sintam muitas dores no braco e no pescoco. A
fisioterapeuta ja ensinou alguns deles a fazer determinados movimentos e até mudou
algumas coisas de lugar. Eles tentam contornar, enquanto ndao ha um mobiliario
adequado. As cadeiras também sdo motivo de queixa porque ndo fornecem suporte
adequado para a coluna e para os bragos e algumas ndo sao regulaveis. Houve relatos de
servidores com problema na coluna que se incomodam bastante com o mobiliario, pois
nao ha “uma posi¢ao confortavel”. O uso continuo do computador, principalmente com a
mudanca para o processo eletrénico, causa cansaco visual. Algumas pessoas passaram a
usar oculos apos a implementacdo do processo eletrénico. O mobiliario inadequado gera
dores e estresse. Para amenizar, os servidores fazem mais pausas, levantam, caminham. A
auséncia de iluminacdo natural em alguns locais incomoda os servidores. Os que
trabalham no subsolo, por exemplo, relatam desconforto por nao saber como “esta o dia
la fora”. A ventilacdo também causa problemas devido ao uso de ar condicionado. A
sensacdo térmica individual é diferente, o que torna dificil entrar em acordo sobre a
temperatura mais confortavel para todos. Além disso, o ar condicionado causa doencas
respiratorias e alérgicas em varios servidores. Um nimero elevado de servidores no
mesmo espaco provoca uma dificuldade de concentragdo. Servidores se queixam de falta
de privacidade e dificuldade para produzir. Muitos utilizam fones de ouvido para abafar o
ruido. Os valores dos salarios congelados por seis anos levaram a uma diminui¢do do
poder aquisitivo. A defasagem salarial contribui para desmotivacéo e insatisfacdo dos
servidores. Ha relatos de pessoas que tém outro trabalho para complementar a renda e de
servidores que estdo estudando para outros concursos publicos.

Temas \ N de verbalizacOes
v Mobiliario e equipamentos 32
v" Ambiente fisico de trabalho 24
v' Saléario 23
Total de verbalizagOes 79

Exemplos de verbalizagdes

v" Um problema que a gente tem la na secdo é na parte fisica, e no telefone das
atendentes. A gente ndo tem o “orelhinha”, por exemplo. Tinha, mas quebrou e ndo
foi comprado ainda, t& em licitagdo. [...] E tem umas duas que tem problemas de
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coluna que também acaba sendo prejudicada por conta dessa atividade no telefone
atendendo sem o “orelhinha’.

Esse negdcio do mobiliario é uma coisa assim bem complicada porque o pessoal da
fisioterapia trabalha muito pra que a gente consiga ter um conforto, né. Eu falo
particularmente porque eu tive sendo avaliada nessa parte de ergonomia, t6 com
uma leséo no pescoco, na cervical, e coitada, a fisioterapeuta quase chorou na minha
frente porgue ela tentou de tudo... Subi cadeira, descer cadeira, chegar cadeira pra
frente... Esses dias chegou cadeira nova, vé se funciona pra vocé. Mas chegou pra
VOCEé?

As mesas sao aquelas com quatro postos em MDF. Mas ndo € em todos os lugares.
Ainda néo atenderam 100% essa questdo das mesas ndo. E as mesas ndo regulam. A
gente pede e normalmente ndo vem... Tem que ir 1& no deposito direto pedir e, mesmo
assim, nem sempre funciona. Inclusive, esse negocio de regular as mesas, eu estive
dois anos fora daqui, no gabinete e comecei a ter um problema de coluna, pescoco
endurecendo, aquele negdcio todo... Depois que eu descobri que a minha estacéo de
trabalho estava mais alta. Minha mesa estava alta. Ai vocé comeca a pedir na
marcenaria daqui alguns suportes.

Tem um més que eu cai da minha cadeira. Eu fui sentar e ela € de rodinha. Quando
eu sentei, a frente inclinou... Essa questdo do mobiliario, realmente... A parte
tecnoldgica ndo ha o que dizer. A gente sabe que embora demore um pouco pra ser
atendido porque tem prioridades, sempre tem prioridades, né? Agora na questdo do
mobiliario, realmente funciona desse jeito ai. Se vocé quer uma cadeira, vocé tem
que ir la e ver qual que ta menos pior. Vocé vai ao depdsito, vé a que menos ta
utilizada, a que td em condicéo melhor de uso e traz. Entdo a minha foi desse jeito. E
eu levei um tombo que se eu nao tivesse fazendo atividade fisica, eu teria machucado
a coluna ai... Ai fui 14 no depdésito pegar uma outra. Nao adianta pedir... Se pedir ndo
vai funcionar. Vocé tem que ir 14 e ver a que vai te atender melhor. Entdo, essa
questdo do mobiliario, principalmente cadeira € um caso sério. La na minha secéo,
as pessoas reclamam muito da cadeira. Nao apoia direito a lombar... Mesa eu ndo
sei, mas tem lugares que tem aquelas mesas antigas, ne?

Nos trabalhamos com manipulacéo de processos e nés trabalhamos no subsolo aqui
no prédio dos plenarios. E € um local sem ventilagcdo nenhuma, sem janela nenhuma.
Subsolo mesmo... E uma garagem... Era uma garagem. Ent&o, assim, nds convivemos
com um ambiente indspito, né! Vocé imagina quatro paredes ali, um monte de
processo com aqguele cheiro de acaro desagradavel, papel velho e, tem, tem mesmo
cheiro... Processo de papel tem cheiro. Entéo, isso € uma coisa que a gente convive
todos os dias. Esse € um dos problemas: falta de ventilacéo, essas coisas...

Ai [...] vez ou outra, o outro ndo... jd sente o baque, tem os problemas pessoais das
pessoas, ndo sei se é por conta do ambiente que é extremamente gelado, ndo tem
circulacé@o de ar, a luminosidade é triste, ainda que as cadeiras, 0 mobiliario seja
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Otimo, os maquinarios sejam bons, o ambiente de trabalho é terrivel. Entdo as
pessoas vivem doentes la, entdo é grande o numero de pessoas “ah, eu ndo posso
[...] isso”, sem contar com o material nosso de arquivo mesmo que jd ndo é tdo
maravilhoso. E ainda poder [...] pela falta de ar condicionamento adequado, é um
negocio ruim que gera isso e ai, também, somado, é [...] a vida inteira: é sinusite e
problemas respiratorios...

Ficar no subsolo também ¢é terrivel. N&o sei se vocés tém conhecimento, mas isso
aqui foi projetado pra ser garagem, porque esqueceram de contemplar a area da
seguranca. Ai depois falaram oh, esquecemos da secretaria de seguranca, entao
coloca la onde ia ser a garagem. E ai fizeram isso aqui. A garagem é acima do nivel
onde a gente ta. Entdo todo géas carbdnico, que é pesado, ele desce pra ca. Entédo
quando alguém entra com um carro a diesel, a gente fica sabendo aqui do corredor.
Isso € prejudicial pra gente e aqui a gente fica respirando o ar da fumaca da
garagem... Sem falar que vocé fica aqui fechado... E insalubre mesmo, na minha
opinido...

Bom, dos pontos que eu vejo é que a estrutura do 6rgdo é um lugar agradavel. E um
lugar que vocé tem vontade de vim. E um prédio muito bem estruturado. E um prédio
que, até pelos padrbes do servico publico, é um prédio de luxo. Tem um ar
condicionado que funciona... Entdo é um prédio agradavel. Vir aqui é agradavel até
pros olhos.

Eu acho que assim, outra coisa que pode tirar o... Perdeu um pouco do foco até...
Porque assim, a gente passou muitos anos sem ter aumento salarial, né. Entao assim,
o perfil do servidor é o que, é aquela pessoa que tem determinacdo, e consegue
estudar e passar no concurso. Entdo o que acontece, o 6rgdo ta perdendo muito
servidor, porque assim, sai um pouco do foco o trabalho, e ta entrando no foco de
voltar a estudar pra concurso porque, o nosso salario [...] orgdo ha sete anos eu
tinha um padrdo de vida que agora ja ndo € o mesmo, entendeu, porque 0 nNOSSO
salario ficou congelado esse tempo todo, né, entdo assim, eu acho que tem essa
dificuldade tambeém, porque como a gente ndo tem reajuste salarial as pessoas elas
estdo... meio que saindo um pouco do foco do trabalho, e indo pro foco de voltar a
estudar pra outros concursos, assim, pra conseguir manter o padrdo de vida, ne.
Acho que esse € outro problema que todo mundo, assim, enfrenta aqui no 6rgao, né.

Eu gosto daqui... Antes de passar no concurso, eu passava aqui na frente e pensava
um dia eu vou trabalhar ai... Mas o que pega é o salario. A gente vé outros 6rgaos os
salarios aumentando e a gente aqui ha mesma. Eu ndo tenho vontade de sair daqui e
ir pra uma agéncia porque o salario da agéncia € maior. Eu queria que aqui
melhorasse...
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Verifica-se na categoria E que as condi¢des de trabalho sdo consideradas insatisfatdrias

no 6rgdo. A estrutura do 6rgdo é considerada étima, principalmente quando comparada a

7

outros lugares. Entretanto, mesmo sendo muito boa, a estrutura ndo é suficiente para

proporcionar o conforto necessario. As queixas dos trabalhadores se relacionam aos impactos

negativos das condigfes fisicas em sua satde. As condi¢bes de trabalho podem colocar a

qualidade de vida no trabalho em xeque porque, quando ndo séo suficientes, levam a risco de

adoecimento. Além disso, a defasagem salarial gera desmotivacdo e sentimentos de

desvalorizagéo e injustiga.

A (ltima categoria referente as caracteristicas do contexto trata das questbes de

relacionamento, como descrito na Tabela 13.
Tabela 13

Categoria F: Relacionamento com colegas, chefia e administragio superior

Relacionamento com colegas, chefia e administracéo superior

Definicéo

Os participantes da pesquisa relatam a importancia do bom relacionamento da equipe
como forma de amenizar a pressdo e 0 estresse presentes nas situacOes de trabalho. Os
colegas de trabalho buscam se ajudar e se esforcam para tornar o ambiente agradavel.
Essa interacdo se estende para fora do trabalho. Ja a relacdo entre chefes e demais
servidores é muito heterogénea. O chefe que escuta a opinido dos servidores, promove 0
trabalho em equipe e estabelece metas factiveis € considerado um bom lider. Por outro
lado, percebem que ha pessoas ndo qualificadas em cargo de chefia que tomam decisbes
arbitrérias. Essa falta de qualificacdo gera um sentimento de insatisfacdo e injustica
porque percebem que h& servidores bem capacitados que ndo alcangcam os cargos de
gestdo. Chefes se queixaram da dificuldade de gerenciar pessoas desmotivadas e
insatisfeitas com seu trabalho. A produtividade cai e os chefes ndo encontram estimulo
suficiente para que os servidores trabalhem mais satisfeitos. Consideram que a
administragdo superior pode causar problemas de relacionamento e insatisfagdo ao tomar
decisOes arbitrarias e sem consulta prévia. Percebem que a opinido dos servidores nao é
considerada na maioria dos processos de tomada de decis&o. Relataram, por exemplo, que
a administracdo superior toma decisbes que afetam as areas sem comunicar com
antecedéncia. Tal situacdo gera retrabalho, descontinuidade e descrenca no que esta
sendo realizado.

Temas N de verbalizacbes

v Relacionamento com colegas 41
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v" Relacionamento servidor-chefia 15
v Relacionamento servidor-administracao superior 11
Total de verbalizagdes 67

Exemplos de verbalizagdes

v

Assim, o que sempre me segurou ali € que o ambiente é muito bom. As pessoas,
tirando um periodo que a gente teve uma chefe que era uma ditadora, sempre foi um
clima muito bom entre os colegas, entendeu? Entdo isso ajuda muito.

La na nossa coordenadoria o ambiente de trabalho é bom, a gente trabalha bem
integrado... Tem um bocado de estresse porgque a demanda dos nossos clientes €
muito alta, que sdo outras unidades do 6rgdo. Mas assim essa relagao interpessoal,
ela é muito boa. Desde que eu estou Ia, a gente teve muitos poucos problemas de
relacGes interpessoais 1. E aqueles que tiveram problemas sairam, entéo... Tanto é
que o pessoal que entra la fica... O rodizio 14 é muito pequeno.

A gente passa boa parte do dia aqui, entdo tem se¢des que cria uma irmandade
mesmo... Sai junto... Cria um clima legal dentro daquele ambiente.

O que eu vejo no 6rgao é que quem se preocupa em melhorar o 6rgdo somos nés
servidores porque a gente depende dele e quer que ele melhore. Quem pode
melhorar... Que é a administracdo superior... Que devia ter uma consciéncia maior e
pode fazer alguma coisa, ndo t& preocupado. E, as vezes vem, passa menos tempo
que a gente. Eu vejo servidor se matando pra ter solucdo... Eles s6 fazem mudangas
pra deixar a marca deles e nem pedem nossa opinido. Ndo somos ouvidos...

O que eu tenho conhecimento é que em alguns gabinetes 0s ministros sao
complicados. Tem ministro ai que é complicadissimo. A gente sofre também, porque
ele € meu cliente... Nossa Senhoral

Nos ultimos anos td muito complicado gerir as pessoas por conta dessa insatisfacao.
Os servidores chegam a hostilizar o chefe, achando que ele é o principal responséavel,
né. Na realidade ele ndo é, mas ele é aquele elo... Muitas vezes a gente leva as
demandas, mas o orgao faz vista grossa. Claro, dentro da minha unidade eu procuro
tomar algumas medidas que ndo dependem do 6rgao, que eu tenho autonomia. E
algumas coisas que eu também considero absurdas, mas que hierarquicamente eu
sou obrigado a cumprir, eu tento fazer de outra maneira. Mas é complicado. Hoje em
dia, acontece que muita gente ndo quer ser mais chefe por conta de todos esses
pontos negativos, que no passado a gente trabalhava de uma forma muito melhor. E
hoje a gente chega a ser hostilizado muitas vezes porque eles descarregam no chefe.
Mas eu procuro ainda ndo trazer todos os aspectos negativos, ou da forma como
vem... Eu procuro amenizar. Mas ainda sim a gente ainda € visto como o responsavel
pelas coisas ruins.

N&o acredito que vai ter grandes mudancas de gestdo... Entdo eu acho que néo vai
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mudar. Mas eu acho que as pessoas tem que se esforcar pra tornar o ambiente
melhor. E eu adotei um lema na minha vida que eu tento aplicar “A gente tem que se
ajudar”. Porque se ndo vai tudo pros ares...

v A equipe de trabalho é fundamental porque a gente precisa manter a satde mental...
A gente conversa, troca ideia, tem um crescimento conjunto... O importante é que as
pessoas saibam o que elas podem fazer. Tem um limite... Ah, seu eu passar desse
limite, vai comecar a atrapalhar. Mas o contexto todo... NG6s somos seres sociais, a
gente precisa dessa interacao.

v Ministros sdo pessoas que tinham que ter um pouquinho mais de trato. E alguns
funcionarios que se acham tao ou mais importantes do que os ministros. Mas, nos
como funcionérios que conhecemos, sabemos que tem esse problema de ego também
das pessoas.

O relacionamento socioprofissional descrito na Categoria F destaca a importancia das
interacdes interpessoais para uma percep¢do positiva do ambiente de trabalho e para a
motivacao dos trabalhadores. Por outro lado, a relacdo, as vezes conturbada, entre servidores
e chefia imediata e entre servidores e administracdo superior € um fator complicador para o
andamento das atividades e para as vivéncias de bem-estar dos trabalhadores. Mais uma vez,
observa-se a relevancia do papel do gestor como facilitador (ou ndo) de um ambiente de
trabalho agradavel.

Com base nesses resultados, identificam-se os elementos do contexto de trabalho que
estdo na origem das representacdes dos trabalhadores sobre sua atividade:

v' Os sentimentos derivados da percepcdo de uma gestdo que ndo valoriza o
servidor,

v A avaliagdo negativa da gestao organizacional e do trabalho,

v/ Os impactos (positivos e negativos) do processo eletrobnico para 0s
trabalhadores,

v" O impacto negativo da alteracdo da carga horaria,
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v' A insuficiéncia do mobiliario, dos equipamentos, do ambiente fisico e do
salario, e

v' O relacionamento saudavel com os pares e conturbado com gestores e
administracdo superior.

As caracteristicas apresentadas evidenciam as contradi¢@es do contexto de trabalho e os
constrangimentos que os trabalhadores vivenciam. Os efeitos das caracteristicas do contexto
de trabalho nas vivéncias dos servidores, tendo em vista as contradicbes presentes nas
situacdes reais de trabalho, sdo descritos na préxima secao.

3.2. “As consequéncias pra gente sdo diversas...”. O custo humano do trabalho

Apresenta-se, nesta secdo, o custo humano do trabalho, relatado pelos participantes
identificados nas categorias empiricas. Em outras palavras, trata-se do que os trabalhadores
despendem fisica, cognitiva e afetivamente para dar conta da realidade de trabalho. Os custos
fisicos, cognitivos e afetivos sdo indicados na Tabela 14.

Tabela 14

Custos fisico, cognitivo e afetivo

v/ O aumento das exigéncias, a sobrecarga e a pressao levam a
problemas fisicos como dores no ombro, vista cansada, cansago
fisico e mental,

v' 0O trabalho repetitivo pode causar lesdes por esforco repetitivo
e dores musculares;

Custo Fisico v' O mobiliario insuficiente, associado ao tempo que se passa
sentado, provoca muitas dores nos bragos, pescogo e coluna.
Hé& cansaco visual em funcdo de tempo excessivo na frente do
computador;

v" O ar condicionado causa doencas respiratdrias e alérgicas em

varios servidores.

- v' Asobrecarga e a pressao geram erros, retrabalho, desconforto,
Custo Cognitivo . 3 3
ansiedade, mal-estar, estresse e uma sensacao de ndo dar conta
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das atividades;
v" O grande volume de informacdes, 0 tempo exiguo para tomar

decisdes e a comunicagdo insatisfatoria elevam o custo mental.

v' Os servidores relatam sentimentos de desgosto, desmotivacao,
) insatisfacdo, descrenca, apatia, conformismo, desvalorizacao,

Custo Afetivo S o
injustica. Os estados de humor se alteram, principalmente, com

as vivéncias de estresse.

3.3. “O que a gente faz pra lidar com tudo isso...”: As estratégias de mediacéo

individuais e coletivas

Tratam-se, neste tdpico, das estratégias de mediacdo individual e coletiva
desenvolvidas pelos trabalhadores para dar conta do trabalho, ou seja, os “modos de lidar
com o mundo” (Ferreira, 2012b) dos participantes da pesquisa em resposta as exigéncias da
tarefa e ao custo humano do trabalho. Os modos de lidar identificados nas categorias
empiricas sdo indicados na Tabela 15.

Verifica-se a utilizacdo de estratégias operatdrias, de mobilizacdo coletiva e defensivas.
As estratégias operatorias sdo desenvolvidas pelos servidores na tentativa de diminuir os
custos fisicos e cognitivos. Com relacdo a estratégia de mobilizagdo coletiva, observa-se a
cooperacdo expressa nos relatos de apoio e ajuda que existe entre os colegas. J& no que se
refere as estratégias defensivas, nota-se a negacéo nos relatos que desqualificam ou retiram a
importancia do trabalho e a racionalizagcdo nas verbalizacdes que expressam sentimentos de

apatia, indiferenca e conformismo em relacdo a realidade de trabalho vivenciada.
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Estratégias de mediacéo individuais e coletivas utilizadas pelos servidores

99

Para lidar com...

Sobrecarga, pressao por
produtividade e trabalho
repetitivo

Gestéo organizacional, gestéo do
trabalho e falta de reconhecimento
e de oportunidades de crescimento

Insuficiéncia das condicdes de

Carga horaria de trabalho

AN

As estratégias utilizadas séo...

Hierarquizar as atividades
por ordem de importancia;
Dividir o trabalho por
assunto;

Pedir ajuda para os colegas;
Chegar mais cedo ou passar
do horario do expediente;
Langar m&o do bom humor,
de brincadeiras e conversar
sobre amenidades para
descontrair 0 ambiente;
Fazer pausas “forgadas”,
levantar, tomar dgua ou café,
parar para conversar com 0s
colegas;

Utilizar fone de ouvido para
melhorar a concentragéo.

v

v
v

AN

AN

AN

Ser indiferente ao trabalho:
“fazer o que tem que fazer sem
muito envolvimento”;

Abstrair, se conformar...;
Procurar, por conta propria,
compreender fluxos de
informacéo e funcionamento de
ferramentas;

Buscar sanar problemas;

Se apegar as coisas boas que o
orgao oferece;

Estudar para outros concursos;
Investir na vida fora do trabalho;
Ter outra atividade fora do
Orgéo;

Buscar outras oportunidades
dentro e fora do 6rgéo;

Fazer graduacdo em direito;
Desmotivacéo, descrenca,
injustica.

trabalho

v Adaptar o posto de trabalho
com ajuda da marcenaria e da
fisioterapeuta;

v’ Fazer pausas “forgadas”,
levantar, caminhar;

v" Levar casacos para diminuir o
frio;

v Desmotivacao, desanimo e
mau humor;

v No caso dos segurancas,
revezar as atividades entre
servidores mais velhos e mais
novos;

v' Ter outro trabalho para
complementar a renda;

v" Procurar, por conta prépria,

melhorar o funcionamento de
ferramentas e sistemas.

v Ser resiliente e se
sacrificar;
v Se desdobrar para dar
conta das demandas do
trabalho e da vida
pessoal;
Desmotivacéo,
insatisfacdo, injustica.

As categorias empiricas obtidas e os resultados do CHT e das EMIC sdo discutidos, analisados a luz da literatura e confrontados com as

categorias

conceituais  referentes

a

QVT na  perspectiva

da

ergonomia  da
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4. Discussao

Realiza-se, neste capitulo, a discussdo dos resultados desta pesquisa a luz da literatura
revisada e com base nos fundamentos tedricos da Ergonomia da Atividade Aplicada a
Qualidade de Vida no Trabalho. Este capitulo foi estruturado na mesma ordem das questfes
de pesquisa. Sendo assim, inicia-se com a discussdo das seis categorias empiricas, que trazem
a caracterizacdo do contexto de trabalho conforme o contelddo verbalizado pelos
participantes. Em seguida, discutem-se as dimensdes analiticas: custo humano do trabalho e
estratégias de mediacéo individual e coletiva.

A categoria “Desvalorizagdo, desmotiva¢do e desgosto” apresenta 0s impactos das
formas de gestdo nas vivéncias dos trabalhadores e como estes se sentem em relagdo ao
contexto. Esta categoria se configurou com a maior quantidade de verbalizagOes, o que indica
que as representacdes dos trabalhadores estdo permeadas por avaliagdes negativas sobre:

v’ Preferéncia por pessoas que vém de fora do 6rgdo para assumirem cargos de
gestao;

v" Distingdo de tratamento entre areas e cargos;

v’ Relagdes do tipo “apadrinhamento™;

v’ Direitos perdidos;

v Destino das funcdes e falta de clareza nos critérios;

v' Falta de reconhecimento e de oportunidades de crescimento profissional.

As verbalizagbes dos participantes evidenciam um processo que se inicia com a
percepcao de ndo ser valorizado pelo 6rgdo. Como consequéncia, emergem o0s sentimentos de
insatisfacdo, injustica, desmotivacdo e descrenca, momento em que o trabalhador pode
terminar se distanciando afetivamente do trabalho para ndo adoecer, como aponta Tavares

(2003). Por fim, a pessoa pode desgostar do trabalho porque este perde o sentido e o
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significado, deixando de ser uma fonte de prazer. Segundo Paz (2004), o desgosto se refere a
sentimentos de mal-estar provocados no trabalhador por:

v"Identificar indiferenca e desvalorizacao;

v" Temer ndo atender as exigéncias das tarefas;

v" Néo ter possibilidade de autonomia, liberdade e criagdo ao executar as tarefas;

v Nao perceber oportunidades de crescimento pessoal e profissional;

v Nao possuir condicoes de trabalho suficientes para a realizacdo das atividades;

v’ Considerar o salario injusto;

v' Sentir frustragdo por fazer parte da organizacao.

Esses sentimentos, indicadores de mal-estar no trabalho e de risco de adoecimento,
comprometem a qualidade de vida no trabalho (Ferreira, 2012a; 2012b). O processo relatado
é, de um lado, fruto de uma organizacdo do trabalho que ndo da espaco para autonomia,
liberdade e criatividade e, de outro, da falta de valorizagdo do trabalhador por meio de
praticas efetivas de reconhecimento, cenario esse também observado nas pesquisas de
Tavares (2003), Jorge (2009), Andrade (2011) e Fernandes (2013).

A percepcdo negativa dos participantes sobre a (des)valorizagdo do servidor ocorre
porque eles observam o apadrinhamento de terceirizados, a indicagdo de pessoas de fora do
Orgédo para cargos de gestdo, a perda de direitos como defasagem salarial, diminuicdo dos
beneficios do plano de saude, alteracdo da carga horéria, o tratamento diferenciado entre area
judiciaria e area administrativa, sendo que aquela tem mais privilégios, analistas, técnicos e,
em alguns casos, estagiarios realizando as mesmas funcOes, auséncia de utilizacdo das
funcbes como mecanismo de reconhecimento. Nas palavras dos servidores, ndo ha
valorizagdo da “prata da casa”. Em suma, esse sentimento de desvalorizagao do servidor

implica em caréncia de préticas de reconhecimento e falta de oportunidades de crescimento.
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Observa-se que a avaliagdo dos servidores em relagdo aos “apadrinhados”, diante do
contexto de desvalorizacdo, 0s une enquanto categoria e reforca sua identidade social. Além
disso, os sentimentos de frustragdo com a gestdo do 6rgdo se refletem nas relacbes que 0s
servidores estabelecem com terceirizados e pessoas de fora do quadro.

Considerando a abordagem da EAAQVT (Ferreira, 2008a; 2011; 2012a, 2012b),
reconhecimento e crescimento profissional sdo dois aspectos que estdo inter-relacionados e
sdo fatores essenciais na promocgdo de qualidade de vida no trabalho. E como se o
reconhecimento fosse um caminho obrigatério para o crescimento profissional. As
oportunidades de crescimento s&o a materializagcdo do reconhecimento.

O reconhecimento engloba a percepcao de dedicacédo e zelo na realizacdo da tarefa, a
postura gerencial ja relatada e formas concretas que sdo evocadas pelos trabalhadores:
retribuicdo monetéria e também a manifestacdo por meio de elogios e feedbacks. A questdo
do crescimento envolve tanto a criatividade que é poder concretamente desenvolver seu
potencial, quanto possibilidades reais de ascensdo dentro da organizacdo, devendo ser estas
oportunidades tanto reais quanto equanimes.

Destaca-se a importancia da postura da gestdo ser compativel com a QVT de viés
contra-hegeménico, conforme sinaliza Ferreira (2012b). A postura do gestor que esta aberto,
que tem interesse nos membros de sua equipe e que promove uma gestdo compartilhada
permitindo a participacdo efetiva dos trabalhadores nas tomadas de decisdo e nas formas de
gerir o proprio trabalho é aquela que tende a promover o bem-estar no trabalho. Isso também
se reflete nas relagdes socioprofissionais por gerar um sentimento de confianca. A
comunicagéo clara e objetiva aparece como ingrediente essencial na postura das chefias no
sentido de abertura ao dialogo para facilitar o relacionamento social e o andamento das

atividades.
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O sentimento de injustica caracterizado pelos trabalhadores por conta da falta de
reconhecimento e crescimento profissional pode ser analisado a luz dos conhecimentos sobre
justica organizacional (Assmar, Ferreira & Souto, 2005). Em linhas gerais, justica
organizacional diz respeito as percep¢des de justica presentes na relacdo entre trabalhadores e
organizacdo. A literatura dessa area aponta antecedentes da justica organizacional que podem
estar relacionados a percepcdo de injustica dos participantes da pesquisa: mudancas
organizacionais, comportamento dos lideres, avaliacdo de desempenho, sistemas de
remuneracao e processos de selecdo. Ja as atitudes e comportamentos dos trabalhadores que
resultam de suas avaliacbes sobre (in)justica que foram identificadas no relato dos
participantes da pesquisa sdo: (in)satisfacdo, (des)motivacdo, rotatividade, intencdo de
rotatividade e absenteismo e (des)confianga no supervisor ou gerente.

A categoria Gestdo Organizacional expressa a visao dos participantes sobre a forma de
gestdo vigente no tribunal. Os resultados dessa categoria indicam:

v Descontinuidade gerada pela mudanca de gestdo a cada dois anos;

v’ Falta de preparo dos gestores;

v' Ma diviséo das tarefas e subaproveitamento das competéncias dos servidores;
v’ Falta de integracdo das areas e comunicacao insatisfatoria.

As mudancas decorrentes da troca de gestdo a cada dois anos impactam negativamente
nas vivéncias dos trabalhadores, porque dificultam o desenvolvimento de representacGes para
a acdo e interferem no sentido que o trabalho tem para o trabalhador. As representacfes para
a acdo sdo construidas individualmente com vistas a compreender, descrever e agir sobre o
contexto (Ferreira, 2012b). Elas carregam o “saber fazer” de um individuo em contato com
sua atividade. Se a cada dois anos ha transformacGes na gestdo de projetos e no que é
prioridade para o 0rgao, isso dificulta a elaboracdo de representacdes para a agdo que sejam

eficazes para responder as exigéncias do contexto de trabalho. O sentido do trabalho também
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se perde na medida em que o trabalhador ndo consegue identificar a finalidade do que esta
realizando (Sennett, 2001; Renteria, Sanchez, Rocha & Sanchez, 2007).

O despreparo gerencial pode ocorrer porque os gestores indicados vém de fora do 6rgédo
e ndo tém conhecimento da realidade da area a qual sdo designados e, muitas vezes também
ndo possuem treinamento para gestdo. Além disso, a necessidade de “deixar a sua marca”
interfere na conducdo de processos e projetos que deveriam ser realizados independentemente
de quem estivesse ocupando o cargo de gestor. O fato de varios gestores ndo serem do quadro
contribui para a ndo identificagdo dos servidores com a chefia e com 0 sentimento de
desvalorizacdo e injustica que serd tratado na proxima categoria. Esse cenario, também
identificado em outras pesquisas realizadas no Poder Judiciario, afeta diretamente as rotinas
de trabalho, potencializando o desgaste e o risco de adoecimento dos trabalhadores (Jorge,
2009; Tavares, 2003).

As queixas dos participantes da pesquisa sobre a administracdo do érgdo e a gestdo do
trabalho se estendem aos relatos sobre divisdo de tarefas, treinamentos e capacitacoes,
integracdo entre areas e comunicacdo. Os servidores consideram que ndao ha empenho dos
gestores em distribuir de forma justa o trabalho nas equipes, aproveitando o potencial de cada
servidor. Ao contrario, “quem trabalha muito e bem so6 recebe mais trabalho”, enquanto
outros fazem pouco ou nada. Ndo se interessam por descobrir, aproveitar e desenvolver as
potencialidades de cada trabalhador, numa postura imediatista e de acbes em curto prazo. Ha
trabalhadores sobrecarregados e trabalhadores subutilizados. Os treinamentos e capacitacoes
realizados pelos servidores ndo sdo utilizados em beneficio do proprio 6rgédo porque ndo ha
espaco para tal. A situacdo contribui para o desgaste dos trabalhadores e os sentimentos de
desmotivacdo e injustica, extremamente prejudiciais para a propria (e tdo desejada)

efetividade organizacional (Assmar et al.,, 2005). Conforme sinaliza Tavares (2003), o

Marina Maia — Dissertacdo de mestrado — PSTO/UnB - Brasilia, 2014.



“Tribunal da cidadania?! Pra quem?!”: 105
Qualidade de vida no trabalho em um érgéo do Poder Judiciério brasileiro

gerenciamento e a distribuicdo adequada do volume de trabalho se configura como um dos
elementos moderadores do sofrimento no trabalho.

As mudangas frequentes ndo permitem a formulacdo de projetos duradouros que
integrem as diferentes areas do tribunal e que estimulem o contato entre areas. Essa falta de
integracdo compromete a comunicagdo porque o servidor ndo conhece o trabalho realizado
em outro setor e pode comprometer as relagcdes socioprofissionais no 6rgdo, promovendo
conflitos desnecessarios (Bom Sucesso, 2013). Outro problema relacionado a comunicacao é
a dificuldade de acesso as chefias e de realizacdo de feedback do trabalho dos pares e dos
gestores. A clareza e a abertura na comunicagdo € um dos pontos fundamentais na promocao
de QVT (Ferreira, 2012b; Tolfo & Piccinini, 2001), inclusive por possibilitar as trocas entre
os colegas de trabalhos, desenvolvendo senso de equipe e coesdo organizacional.

Do ponto de vista da EAAQVT, essa categoria apresenta aspectos da organizacdo do
trabalho e chama a atencdo para a postura dos gestores (Ferreira, 2012b). Considerando que
um dos elementos principais na organizacao do trabalho é a tarefa, esta deve estar de acordo
com as caracteristicas e as necessidades dos trabalhadores e das situacdes de trabalho. Assim,
a autonomia e a liberdade na execucdo das tarefas sd@o sin6nimos de valorizagdo das
competéncias e da criatividade dos trabalhadores no desenrolar da atividade. Nesse sentido, o
enfoque da ergonomia da atividade destaca a importancia da participacdo individual e
coletiva no desenvolvimento de uma organizacdo do trabalho que considere os diferentes
atores e as caracteristicas da realidade de trabalho.

A postura gerencial promove qualidade de vida no trabalho quando a forma de pensar e
agir da chefia se expressa no cuidado com desempenho e o bem-estar do trabalhador; no
incentivo a uma gestdo compartilnada com a participacdo efetiva dos trabalhadores nas
tomadas de decisdo e na gestdo das rotinas de trabalho e, no respeito e interesse pelos

membros da equipe, valorizando as potencialidades de cada um e utilizando o
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reconhecimento legitimo e o feedback como forma de comunicagdo. Caso contrério, 0s
trabalhadores percebem, como no caso do 6rgao estudado, que o estilo gerencial atrapalha o
andamento das atividades porque nao se considera a realidade do ambiente ¢ nem o “saber-
fazer” do trabalhador.

Verifica-se que as categorias Desvalorizacdo, desmotivacdo e desgosto e Gestdo
organizacional guardam estreita relacdo, uma vez que esta apresenta as avaliacbes dos
trabalhadores sobre a gestdo do 6rgdo e a aquela diz respeito aos impactos dessa forma de
gestdo no cotidiano e nos sentimentos dos trabalhadores. As duas categorias evidenciam o
papel da organizacdo do trabalho, do reconhecimento e do crescimento profissional como
(des)estruturadores de qualidade de vida no trabalho, o que encontra ressonancia em outros
estudos que utilizaram a abordagem da EAAQVT.

Nessas pesquisas, os trabalhadores associam QVT a pratica de reconhecimento
(Feitosa, 2010), respeito e valorizagdo profissional (Branquinho, 2010; Andrade, 2011),
desenvolvimento gerencial e oportunidades iguais de capacitacdo (Albuquerque, 2011),
crescimento profissional e prazer no trabalho (Andrade, 2011). Na contra mao da promocao
de QVT, relatam como fontes de mal-estar no trabalho falta de reconhecimento (Branquinho,
2010; Fernandes, 2013), despreparo e arrogancia gerencial, ingeréncia, cargos de confianga
para nao concursados e falta de planejamento (Albuquerque, 2011), sentimentos de injustica e
de desvalorizacéo do servidor (Andrade, 2011) e falta de crescimento (Fernandes, 2013).

Conforme o relato de Arimatés (2013), os desafios da qualidade de vida no trabalho na
esfera publica envolvem a baixa conscientizacdo e o descuido de varios gestores para com as
necessidades dos servidores publicos, a descontinuidade de projetos a cada mudanca de
gestdo e uma visao equivocada do sentido do servico publico. A caréncia de politicas eficazes

de gestdo voltadas para o bem-estar dos trabalhadores conduz a um cenario em que todos

Marina Maia — Dissertacdo de mestrado — PSTO/UnB - Brasilia, 2014.



“Tribunal da cidadania?! Pra quem?!”: 107
Qualidade de vida no trabalho em um érgéo do Poder Judiciério brasileiro

perdem: os trabalhadores se sentem desvalorizados, o servi¢o oferecido para a sociedade fica
aquém do desejado e, por consequéncia, a efetividade organizacional comprometida.

No que se refere ao processo eletrénico, verifica-se que, globalmente, a avaliacdo dos
servidores € positiva. Os trabalhadores entendem que o formato eletrénico acelerou algumas
etapas das tarefas e melhorou aspectos das condic¢des de trabalho, como ndo terem mais que
lidar com os processos fisicos que ocupavam muito espaco, eram pesados, causavam desgaste
fisico e doencas alérgicas, devido a poeira e ao mofo.

O Processo Judicial eletrénico - PJe é um tipo de inovacdo tecnoldgica que foi
implementada como parte do projeto de reforma do judiciario, com objetivo de agilizar o
julgamento dos processos nos tribunais. Conforme aponta Rebecchi (1990), a informatizacéo
de processos de trabalho trouxe ganhos inequivocos para a agilidade na prestacéo de servigos
para a sociedade.

Por outro lado, os trabalhadores consideram como impactos negativos a sobrecarga de
trabalho, a pressdo por produtividade, o trabalho repetitivo, o foco na quantidade de
processos instruidos em detrimento da qualidade do que é realizado, além do desgaste fisico e
visual. Esse cenario caracteriza-se pela intensificacdo do trabalho que ocorre porque houve
um aumento na demanda e na quantidade de informacdes que devem ser respondidas em
menor tempo (Faria, 2011; Ferreira, 2008Db).

No que se refere a sobrecarga de trabalho, ela se evidencia pela maior quantidade de
processos que devem ser instruidos e/ou analisados em um mesmo periodo de tempo. Na
visdo dos participantes, a pressdo por produtividade e as metas ndo compativeis com a
realidade sempre existiram em seu contexto de trabalho, mas foram agravadas com a
instituicdo do processo eletrénico, uma vez que espera-se maior celeridade processual. Os
servidores se sentem incomodados porque seus esforcos ndo sdo suficientes para suprir a

demanda e manifestam insatisfacdo com o fato de terem que prezar pela quantidade em
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detrimento da qualidade para dar conta do trabalho. Esses relatos vdo de encontro ao
argumento de Carvalho (2010), segundo o qual o processo eletrénico impactaria na reducao
da carga de trabalho dos trabalhadores envolvidos.

O aumento do volume de trabalho impacta diretamente no tempo interagindo com o
computador, o que pode promover desgaste no sistema musculoesquelético (Robertson et al.
2009) e na relacdo que o trabalhador estabelece com o trabalho. Anteriormente, 0s processos,
em papel, podiam ser avaliados a medida que chegavam até o trabalhador. Hoje, 0s processos
encontram-se em “tempo real” no sistema eletronico e qualquer modificagdo que seja
realizada em suas instrugdes aparecera de imediato para as partes. Desta forma, além de haver
um maior volume de trabalho para ser feito, este trabalho n&o pode ser reavaliado antes de ser
entregue aos demandantes, reduzindo importantemente a margem de manobra dos servidores
no que se refere a erro e controle do tempo. Além disso, gera-se necessidade de maior
geréncia simultanea de informacdes dos processos.

Sobre isto, Abrahdo et al. (2009) e também Ferreira (2012b) afirmam que a margem de
manobra é essencial na promocdo do conforto e do bem-estar. Quando o trabalhador é
pressionado a ndo errar e a produzir de maneira “perfeita”, o custo humano no trabalho se
torna muito elevado, pela falha das estratégias de mediacdo. Adicionalmente, agravam-se 0s
riscos de adoecimento e de mal-estar no trabalho (Antloga, 2009; Antloga et al., 2014;
Ferreira & Mendes, 2003).

A sobrecarga pde em risco a saude mental por gerar estresse, desgaste emocional,
esgotamento; e a saude fisica dos trabalhadores em virtude de rotinas de trabalho repetitivas
que levam a problemas osteomusculares e fadiga visual. O reflexo disso € o aumento das
taxas de absenteismo e rotatividade e a diminui¢do do comprometimento e da produtividade

(Marinho & Amaral, 2013). E possivel que as queixas do trabalho repetitivo na pesquisa se
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devam a combinacdo da sobrecarga com a burocratizacdo das etapas a serem realizadas,
impostas pelo processo eletrénico.

Outra questdo abordada pelos trabalhadores no que se refere a sobrecarga remete a
inovacdo tecnoldgica per se, pois muitos deles ndo utilizavam tecnologia informatizada em
seu trabalho, especialmente as pessoas com mais idade e tempo de trabalho no érgdo. Assim,
além de ter que lidar com a maior demanda de tarefas, ainda precisaram aprender novas
habilidades, o que também impactou em maior custo fisico e cognitivo.

Quando se insere uma nova tecnologia no contexto laboral, hd um processo de
adaptacdo e desenvolvimento de novas formas de lidar e organizar o trabalho (Faria, 2011) e
tal processo demanda tempo. Todavia, espera-se que a simples introducdo de novas
tecnologias que podem fazer mais e mais rapido elevem a produtividade sem considerar as
consequéncias disso para os trabalhadores, o que acaba gerando pressdo e fadiga cognitiva
devido a intensificacdo do trabalho e maior complexidade (Faria, 2011), resultando no
aumento do custo humano do trabalho (Brusiquese & Ferreira, 2012).

Os servidores que desenvolveram o sistema se queixaram da falta de tempo para
elaborar uma ferramenta que atendesse as necessidades dos usuarios e 0s usuarios, por sua
vez, reclamaram da falta de treinamento. Em sua pesquisa sobre o trabalho em processo
eletrénico no Poder Judiciario, Marinho e Amaral (2013) evidenciam a importancia da
participacdo do trabalhador no desenvolvimento das ferramentas informatizadas. Segundo
Antloga et al. (2014), a reforma do judiciario acirrou algumas contradi¢gdes como “a caréncia
de tempo para treinamento dos servidores para lidarem com as novas tecnologias e processos,
bem como o tempo exiguo para adaptagdo dos trabalhadores em suas novas atividades,
principalmente quando considerado que houve intensificagdo do trabalho” (no prelo).

Os impactos do processo eletronico dizem respeito a elementos da organizacdo do

trabalho como tragos da tarefa, papel do controle exercido e produtividade esperada (Ferreira,
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2012b). Com base na EAAQVT, tanto as tarefas quanto as metas de produtividade devem
estar alinhadas com as necessidades dos sujeitos e com a realidade da situacdo de trabalho,
por isso a importancia da participacdo efetiva dos trabalhadores no processo de elaboracéo e
desenvolvimento da organizacdo do trabalho. O descompasso entre o trabalho prescrito e o
trabalho real eleva o custo humano do trabalho e exige a utilizagdo de estratégias de
mediacdo constantemente, o que coloca em risco a salde e a seguranca dos trabalhadores.
Diminuir esse descompasso colabora significativamente para a qualidade de vida no trabalho.

O controle expresso pela “pressdo” também influencia a qualidade de vida no trabalho.
Entende-se que o controle € necessario, mas a forma como ele é realizado, por exemplo,
exigindo dos trabalhadores o cumprimento de metas ndo compativeis com a realidade de
trabalho, pode transforma-lo em uma fonte de mal-estar, comprometendo a QVT.

Verifica-se consonancia dos resultados dessa categoria com a avaliacdo critica do fator
organizacéo do trabalho no estudo de Antloga et al. (2014), uma vez que essa dimenséo inclui

A 2 13

itens como: “o ritmo de trabalho ¢ excessivo”, “as tarefas sdo cumpridas sob pressdo de
prazos”, “existe forte cobranga por resultados”.

Em suma, as inovacOes tecnoldgicas impactam na qualidade de vida no trabalho de
forma diversa, pois envolvem processos de tomada de decisdo, um cenério de alta
complexidade com um grande ndmero de informagfes a serem respondidas e pressao por
resultados (Brusiquese & Ferreira, 2012).

No que se refere a carga horéaria de trabalho, os resultados indicaram que os servidores
se sentiram injusticados com a mudanca que ocorreu no ano de 2012, em cumprimento a
Resolucéo 88/2009 do CNJ, e que alterou o horario de trabalho de seis para sete horas diarias.
Antes da alteracdo, os servidores, de forma geral, cumpriam seis horas de jornada diaria. Em

casos de servidores com funcao e/ou ocupando cargo de chefia, a jornada era de sete ou oito

horas diarias. A mudanca foi entendida como um importante prejuizo para os trabalhadores

Marina Maia — Dissertacdo de mestrado — PSTO/UnB - Brasilia, 2014.



“Tribunal da cidadania?! Pra quem?!”: 111
Qualidade de vida no trabalho em um érgéo do Poder Judiciério brasileiro

do 6rgdo, pois impactou negativamente na infraestrutura do 6rgdo (i.e. estacionamento,
restaurante, divisdo dos postos de trabalho) e na vida pessoal, além de ndo ter havido
aumento do salario nem t&o pouco da produtividade.

Atrelada a tal contexto, houve a instituicdo do ponto eletrdnico biométrico, que
“minou” a possibilidade de flexibiliza¢do de horario e também os combinados entre gestores
e servidores. Esse cenario culminou, segundo os participantes da pesquisa, em um clima de
insatisfacdo geral dentro do 6rgdo. Antes da instituicdo do ponto eletronico, era possivel que
o trabalhador se ausentasse do trabalho por um periodo de tempo, com a autorizacdo do
chefe, e voltasse para cumprir o restante da carga horaria. Com o ponto, se o trabalhador sai
por 15 minutos, por exemplo, deve cumprir oito horas, e ndo mais sete horas mais a
compensagdo dos minutos em que esteve ausente.

A carga horéria de trabalho é um assunto de grande interesse nas ciéncias da saude e do
trabalho. Analisando a literatura, observa-se que, apesar de ndo haver consenso sobre o
impacto de jornadas de trabalho intensas sobre os trabalhadores, estas se relacionam a
importantes fatores como estresse, irritabilidade, adoecimentos coronarianos, desgaste,
desmotivacdo e queda de produtividade (Baudelot & Gollac, 2003; Chandola et al., 2008;
Soares, 2013; Wilhelm & Zanelli, 2013).

Esse impacto negativo pode ocorrer, conforme relataram os participantes da pesquisa,
devido a falta de tempo para lidar com as demandas da esfera pessoal, sobrecarga de trabalho,
pressdo temporal e por produtividade, sensacdo de que o trabalho realizado nunca é o
suficiente, dentre outros. Ou seja, no caso do Orgdo estudado, a alteracdo da carga horéaria
suscita questdes relacionadas aos limites de trabalho e vida pessoal e a quantidade de trabalho
que deve ser realizada em um determinado periodo de tempo. Conforme aponta Dal Rosso

(2013), o conceito de trabalho excessivo ndo diz respeito exclusivamente ao nimero de horas
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trabalhadas por dia, mas também ao grau de intensificacdo do trabalho e as formas de
flexibilizac&o.

Dessa forma, para que haja uma melhor compreensdo da influéncia que o tempo exerce
na relagdo entre o individuo e seu trabalho, é necessario analisar trés variaveis: a duracdo
(quantidade de horas trabalhadas); a distribuicdo (forma como a quantidade de horas se
distribui seja em dias, semanas ou anos) e a intensidade (o esforco fisico, intelectual e
emocional despendido pelo trabalhador ao longo da jornada para dar conta do trabalho) (Dal
Rosso, 2003; 2006).

Verifica-se nos resultados que os servidores consideram a duragdo de sete horas diarias
um fator complicador para a vida pessoal e desnecessario porque ndo contribui para o
incremento da produtividade ja que o problema reside na intensificacdo do trabalho. Em
relacdo a distribuicdo, os participantes da pesquisa se queixam da impossibilidade de
flexibilizar o cumprimento da jornada de trabalho por conta da instituicdo do ponto
eletrdnico. Por fim, os servidores relatam um alto dispéndio, principalmente fisico e
intelectual, para conseguir realizar as atividades, 0 que evidencia a intensificacdo do trabalho.

Segundo Carneiro e Ferreira (2007), existe uma relagdo entre jornada e qualidade de
vida no trabalho, principalmente no que diz respeito a possibilidade de conciliacdo entre vida
social e trabalho e aproveitamento do tempo nas atividades laborais.

A opinido dos participantes é de que a carga horaria deveria voltar a ser como era antes
da resolucdo do CNJ para melhorar a qualidade de vida do servidor e a infraestrutura do
orgédo. Na literatura, a reducdo da jornada de trabalho engloba discussdes sobre modelos mais
flexiveis, politicas, salario, economia sustentavel, enriquecimento de cargos, maior
rendimento, impactos na saude e na vida dos trabalhadores, dentre outros (Dal Rosso, 2006;
Moncelin, 2011; Pélisse, 2004; Pinto, 2003; Pullinger, 2014; Raposo & Ours, 2010; Oh, Park

& Bowles, 2012).
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A literatura da area evidencia que a reducdo da jornada contribui para a melhoria da
qualidade de vida dos trabalhadores (Bué & Puech, 2003; Estrade, Méda & Orain, 2001;
Pélisse, 2004; Pinto, 2003; Dal Rosso, 2006). Estes conseguem aproveitar melhor seu tempo
para realizar as atividades relacionadas a vida pessoal e estar com a familia, contribuindo
assim para 0 aumento da satisfacdo pessoal e de cuidados com a sadde. O impacto positivo na
qualidade de vida no trabalho esté relacionado ao melhor rendimento e maior concentracao,
pois diminui o custo humano do trabalho, na medida em que o trabalhador se dedica ao
trabalho sem tantas preocupacgdes com afazeres da esfera pessoal (Carneiro & Ferreira, 2007).
Também favorece o arranjo das equipes de acordo com a demanda de trabalho (Pélisse,
2004).

Outras vantagens da reducdo da jornada apontadas sdo aumento da produtividade
(Bosch & Lehndorff, 2001) e a discussao de “empregos melhores”, com enriquecimento de
tarefas e maior rendimento que levariam a uma maior valorizacdo social e econdmica do
trabalho realizado (Mocelin, 2011), além de ir ao encontro das reivindicacBes da classe
trabalhadora (Dal Rosso, 2002) ¢ da agenda do “trabalho decente” (Ghai, 2003).

E importante ressaltar que a reducéo da jornada de trabalho deve ser feita com base na
realidade da organizacdo, tendo em vista 0 bem-estar dos trabalhadores e os beneficios para o
ambiente (Pullinger, 2014). A idade, o género, a fase da vida, o cargo, e as estratégias para
lidar com a intensificacdo do trabalho tambem influenciam na avaliacdo que é feita da
jornada (Bué & Puech, 2003; Estrade, Méda & Orain, 2001; Pinto, 2003).

Considerando a percepgdo dos participantes da pesquisa, a reducdo da carga horaria
para seis horas didrias contribuird para o equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho. Por
outro lado, h& que se avaliar a distribuicdo do horario e a intensidade do trabalho, pois os
participantes relataram sobrecarga, 0 que indica a necessidade de rever a forma como é

realizada a gestdo.
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Especificamente sobre o ponto eletronico, os servidores relatam a importancia desse
dispositivo como mecanismo de gestdo para garantir a justica e a igualdade na forma de
tratamento e avaliam positivamente o banco de horas, mas ponderam os limites que ele impde
aos antigos combinados entre chefia e trabalhadores. Além disso, manifestam insatisfacéo
com a percepcdo de que o ponto ndo é utilizado da mesma forma em todas as areas do
tribunal. A forma como o controle do trabalho é feito pode elevar os niveis de estresse e
dificultar a articulacéo entre o trabalho e as demandas pessoais, 0 que pode levar a vivéncias
de mal-estar no trabalho (Brusiquese & Ferreira, 2012; Ferreira, 2008b).

H& o argumento de que o banco de horas ainda permite certa flexibilizacdo, pois o
servidor pode utiliza-lo quando for necessario. No Brasil, o banco de horas ganhou espaco
sob a justificativa de que facilita a conciliacdo entre as demandas pessoais e o trabalho
(Carneiro & Ferreira, 2007). Entretanto, Dal Rosso (2003) pondera que o interesse de
empresarios pela implementacdo do banco de horas tem relagdo com um aumento das horas
trabalhadas e uma reducao de gastos com horas extras.

Considerando que o 6rgdo em questdo ndo é uma empresa privada, cabe questionar a
quem interessa a utilizacdo do banco de horas como ferramenta de gestdo da jornada. O
servico publico ndo tem por objetivo o lucro, mas sim oferecer um servigo de qualidade para
a populacdo. Sendo assim, o aumento das horas trabalhadas para além da carga horaria
estabelecida evidencia problemas relacionados a sobrecarga de trabalho para alguns, que se
sacrificam para atingir as metas de produtividade — no caso do Judiciario, as metas de
julgamentos estabelecidas pelo CNJ.

Na otica da EAAQVT, as variaveis de tempo sdo um dos aspectos da organizacao do
trabalho que impactam nas vivéncias de bem-estar e, consequentemente, na qualidade de vida
no trabalho. No que se refere a duracdo da jornada de trabalho, espera-se que ela funcione

como facilitadora de tempo para familia, amigos e outras atividades fora do trabalho.
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Ademais, mudancas no tempo de trabalho e formas de controle tém efeitos quase que
imediatos nas vivéncias de bem-estar e mal-estar no trabalho, por isso a importancia de se
definir as alteragcdes de forma participativa de modo a ndo deteriorar a qualidade de vida no
trabalho (Ferreira, 2012b).

A quarta categoria, Condi¢cOes de trabalho insuficientes, explicita fatores afetam
negativamente a saude dos trabalhadores e o desempenho das atividades:

v Ambiente fisico sem ventilacdo e iluminacdo que promovam conforto;

v Mobiliario que ndo se ajusta as caracteristicas do trabalhador;

v’ Falta de ferramentas e equipamentos que atendam as necessidades do trabalho;
v' Salario considerado defasado e incompativel com o trabalho realizado.

Os resultados obtidos nessa categoria vdo de encontro ao Estudo 1 (Antloga et al,
2014). Na etapa quantitativa, a avaliagdo das condigdes de trabalho foi positiva. Essa
diferenca evidencia que existem boas condi¢Ges de trabalho, mas que elas séo insuficientes
em alguns locais. Ademais, reforca a importancia da etapa micro ergonémica na medida em
que permite o contato direto com os trabalhadores e o aprofundamento de questfes
relacionadas ao contexto de trabalho.

Comparando os resultados dessa categoria com outras pesquisas realizadas no Poder
Judiciario, verifica-se também insatisfacdo com as condi¢Ges de trabalho no estudo de
Campiglia e Moritz (2012), realizado com trabalhadores do tribunal de justica de Santa
Catarina. Ja nas pesquisas de Andrade (2011) e Fernandes (2013), o fator condigcdes de
trabalho situou-se na zona de bem estar dominante. Entretanto, destaca-se que mesmo com
uma avaliacdo global positiva das condigdes de trabalho no trabalho de Andrade (2011),
houve queixas relacionadas a temperatura, utilizacdo e manutencdo do ar condicionado,
estacionamento e horario de funcionamento do bercario. Ademais, ao se analisar 0s

resultados da parte qualitativa de estudos que utilizaram o IAQVT, nota-se que 0s
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trabalhadores relatam condigdes precérias de trabalho como fonte de mal-estar no trabalho e
condicOes de trabalhos adequadas como fonte de bem-estar no trabalho (Albuquerque, 2011,
Andrade, 2011; Fernandes, 2013).

A insuficiéncia das condigBes de trabalho pode gerar desgaste fisico, aumento da
sensacgdo de cansaco, desestimulo e irritacdo (Ferreira & Mendes, 2003). Contribui, também,
para 0s sentimentos de insatisfacdo e desvalorizacdo dos trabalhadores. Dessa forma,
potencializam-se as vivéncias de mal-estar no trabalho e o risco de adoecimento, que
contribuem para diminuir a qualidade de vida no trabalho (Antloga, 2009).

A adaptacdo das condi¢cdes de trabalho as necessidades reais dos trabalhadores
pressupde a analise da variabilidade dos contextos e dos individuos (Wisner, 1995; Tersac &
Maggi, 2004) e uma preocupacdo ndo s6 com evitar a fadiga e os acidentes, mas em colocar
os trabalhadores nas melhores condi¢des de trabalho possiveis (Montmollin, 1990),
atendendo ao pressuposto méximo da ergonomia: adaptar o trabalho ao homem (Guérin et al.,
2001).

Verifica-se que, com frequéncia, os postos de trabalho, por exemplo, séo inadaptados
porque sdo desenvolvidos a partir da concepcdo de um homem que ndo existe: o “homem
médio” (Kroemer & Grandjean, 2005; Wisner, 1995). Tal ideia culmina em um tratamento
também “médio” dispensado ao trabalhador e na nogdo de que ele deve se adaptar ndo so as
condi¢Bes mais tangiveis de seu trabalho, como cadeira e mesa, mas também ao seu salario,
as regras e ao mais diversos formatos de gestdo organizacional.

O desdobramento da nocdo de variabilidade intra e interindividual (Ferreira, 2003)
incide na importancia de se avaliar a natureza da tarefa, as condigdes ambientais, 0s
equipamentos e ferramentas necessarios, 0 mobiliario e o compromisso postural que o
trabalhador deve fazer para dar conta das exigéncias do trabalho. Portanto, a concepcao de

um espaco de trabalho deve considerar o carater finalistico da atividade, ou seja, 0 que o
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trabalhador faz para executar uma tarefa especifica, os instrumentos, ferramentas e
informagdes que medeiam a realizagdo do trabalho e a articulagdo entre as exigéncias da
tarefa e as necessidades e caracteristicas de cada trabalhador (Abrahdo et al, 2009).

Considerando-se que o trabalho da maioria dos participantes da pesquisa exige que
estes passem a maior parte do tempo sentados utilizando o computador, as dores nos bracos,
na coluna, no pescoco e 0 cansago visual podem estar associados ao mobiliario e ao
compromisso postural dos servidores. Por exemplo, as dores no pesco¢o, nos ombros e o
desgaste visual podem estar relacionados a uma flex&o cervical acentuada (pessoa chegando a
cabeca perto do monitor do computador). Essa flexdo pode ser realizada pelo trabalhador
como um compromisso postural que visa diminuir o reflexo na tela e/ou melhorar a acuidade
visual devido a baixa luminosidade ou a um eventual problema de visdo (Abrahdo et al,
2009). Ha ainda servidores que dividem os postos de trabalho, o que dificulta a organizacao
do espaco de acordo com suas caracteristicas, considerando que o mobiliario ndo € regulavel.

Como o trabalho requer um significativo uso da memoria e da concentragdo (Antloga,
et al, 2014), o ruido dos motores de carro para quem trabalha no subsolo e as conversas em
ambientes onde varias pessoas trabalham foram relatados como estimulos sonoros que afetam
o desenvolvimento das atividades. Pesquisas sobre impactos dos ruidos no trabalho (ruidos
externos, telefone, masica, conversas, ruidos de equipamentos) apontam que estes estimulos
sonoros podem gerar fadiga auditiva, interferindo na atencdo e na concentragéo,
potencializando a irritacdo do trabalhador (Carvalho et al, 2012; Pereira, Silva & Sales,
2011).

Os servidores que trabalham no subsolo se queixaram da falta de iluminacdo natural e
da impossibilidade de ver “o dia 14 fora”. Um ambiente mal iluminado diminui a acuidade
visual, pode causar fadiga e comprometer a qualidade do trabalho. Nesse sentido, a Norma

Regulamentadora 17, que rege, entre outros topicos, questdes relacionadas a iluminacdo dos
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locais de trabalho, é a referéncia técnica brasileira utilizada para avaliar as questdes de
adequacdo de luminéncia (Norma Regulamentadora 17). Embora ndo se tenha realizado,
nesta pesquisa, mensuracdo fisico-ambiental, do ponto de vista da ergonomia da atividade a
queixa de desconforto feita pelos trabalhadores é indicativo da necessidade de ajustes na
iluminacao.

As queixas relacionadas a temperatura dos locais de trabalho envolve a nogdo de
sensacdo térmica e de conforto térmico, pois indicam o quanto as pessoas estdo confortaveis
na temperatura do ambiente em que se encontram. Conforme lida (2005) e Kroemer e
Grandjean (2005), trabalhar em temperaturas baixas demanda maior esforgo muscular e
mé&os, bracos e pescocos sdo mais exigidos. A baixa temperatura das extremidades provoca
reducdo de forca e controle. Por outro lado, trabalhar em temperaturas elevadas demanda uma
maior irrigacdo sanguinea, aumenta os batimentos cardiacos e h& ocorréncia de estresse
térmico.

A questdo salarial incomoda os participantes da pesquisa porque se insere em um
contexto de perda de direitos e de reducdo salarial frente a outros 6rgaos do poder publico. A
insatisfacdo com o salério se agrava quando trabalhadores percebem que outros aspectos do
contexto de trabalho ndo sdo favoraveis e contribui para a insatisfagdo com o trabalho e
diminuicdo do comprometimento organizacional (Borges, Lima, Vilela & Morais, 2004). No
caso do orgdo estudado, a alteracdo da carga horaria, a instituicdo do ponto eletrénico e a
avaliacdo negativa das condi¢des e da organizacdo do trabalho podem contribuir para o
sentimento de insatisfagdo com a remuneracéo.

O envelhecimento do pessoal da seguranca intensifica ainda mais a percepcao negativa
das condicdes de trabalho. Conforme Bellusci (1998) e Bellusci e Fischer (1999), é essencial

garantir condicGes de trabalho adequadas para que haja um envelhecimento saudavel dos
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trabalhadores e que se evite aposentadorias prematuras, pois ha& relacdo entre doencas
musculoesqueléticas, condic¢Ges de trabalho e capacidade para o trabalho.

Ao analisar os resultados com base no referencial tedrico adotado no estudo, a
EAAQVT, verifica-se que o relato dos participantes sobre aspectos das condi¢des de trabalho
evidencia o papel estruturante deste fator no que se refere a avaliagdes sobre o trabalho.
Nesse sentido, proporcionar condigdes de trabalho satisfatorias € uma das formas de se
valorizar o trabalhador (Ferreira & Mendes, 2003) e se constitui como elemento
indispensavel para a promogdo de qualidade de vida no trabalho, uma vez que contribui para
diminuir os riscos a salde e seguranca dos trabalhadores e facilita a adaptacdo as novas
exigéncias do trabalho (Ferreira, 2008b). Condig¢des de trabalho adequadas as situagdes reais
de trabalho sdo cruciais para a vivéncia de QVT. Deve haver, portanto, uma solucdo de
compromisso entre as necessidades dos trabalhadores, as exigéncias das tarefas e as
caracteristicas do contexto de trabalho (Ferreira, 2012b).

A categoria Relacionamento com colegas e chefia expressa as diferentes faces da
relacdo entre pares, servidor-chefia e servidor-administracdo superior. Identificam-se nas
verbalizagbes dos participantes aspectos do fator estruturador de QVT relacOes
socioprofissionais em termos de ajuda, harmonia, comunicacdo, cooperacdo, interesse,
ambiente harmonioso e conflitos que influenciam a atividade de trabalho (Ferreira, 2012b).

Nas verbalizacbes dos participantes da pesquisa destaca-se a importancia do bom
relacionamento da equipe como forma de amenizar as contradi¢cdes presentes nas situacoes de
trabalho. Os servidores relataram que eles buscam se ajudar e se esforcam para tornar o
ambiente agradavel. Para Ferreira (2008b), o relacionamento socioprofissional com o0s
colegas estd diretamente relacionado a satisfacdo dos trabalhadores e a desempenhos mais
adequados as exigéncias do contexto laboral. Em publicacdo mais recente, Ferreira (2012b)

aponta que as relacdes socioprofissionais tem um papel compensador, principalmente quando

Marina Maia — Dissertacdo de mestrado — PSTO/UnB - Brasilia, 2014.



“Tribunal da cidadania?! Pra quem?!”: 120
Qualidade de vida no trabalho em um érgéo do Poder Judiciério brasileiro

as condicdes e a organizagdo do trabalho sdo criticas. Nesse sentido, o bom relacionamento
atenua 0s impactos negativos do contexto de trabalho na satde dos trabalhadores.

No que se refere a relagdo servidor-chefia verificam-se dois pontos de vista: dos
servidores em relagcdo aos chefes e dos chefes em relacdo aos servidores. Os servidores
relatam que o chefe que escuta a opinido dos servidores, promove o trabalho em equipe e
estabelece metas factiveis é considerado um bom lider. Por outro lado, percebem que ha
pessoas ndo qualificadas em cargo de chefia que tomam decisGes arbitrérias. J& os chefes se
queixaram da dificuldade de gerenciar pessoas desmotivadas e insatisfeitas com seu trabalho.
Destacam-se aqui dois aspectos, a saber: comunicacdo e postura dos servidores e da chefia
(Ferreira, 2012b).

A comunicacao clara e objetiva é indispensavel para um bom relacionamento social. E
possivel que o dialogo entre servidores e chefia ndo esteja sendo suficiente para estabelecer
pactos de solidariedade e cooperacdo e alinhamento entre as caracteristicas do trabalho e as
necessidades dos trabalhadores. Ja a postura tanto gerencial quanto dos servidores nao deve
estar favorecendo a participacdo efetiva nas tomadas de deciséo e na organizagéo das tarefas,
e uma preocupacao para além do desempenho, ou seja, com o0 bem-estar da equipe.

Com relacdo a administracdo superior, os servidores consideram que esta pode causar
problemas de relacionamento e insatisfacdo ao tomar decisdes arbitrarias e sem consulta
prévia. Mais uma vez, notam-se problemas na comunicagdo e na postura gerencial, uma vez
que os participantes percebem que a opinido dos servidores ndo ¢é considerada na maioria dos
processos de tomada de decis@o que irdo afetar diretamente seu trabalho.

Comparando os resultados desta categoria com as outras pesquisas realizadas no Poder
Judiciario apresentadas anteriormente, verifica-se no estudo de Jorge (2009) que os
servidores também se queixaram da falta de abertura no processo de tomada de decisdo

relativas as tarefas desempenhadas ou a Vara onde o servidor esta lotado e na pesquisa de
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Tavares (2003) a opressdo por parte dos superiores como elemento constitutivo do
sofrimento. Nas pesquisas de Andrade (2011) e Fernandes (2013), que utilizaram o
referencial da EAAQVT, o fator relagdes socioprofissionais situou-se na zona de bem-estar.
Entretanto, vale ressaltar que a relagdo com os colegas foi o item melhor avaliado e que o
acesso as chefias foi o pior avaliado no estudo de Andrade (2011). As verbaliza¢bes que
constituem essa categoria reforgam e aprofundam os dados obtidos na pesquisa de Antloga et
al. (2014), relacionados a exclusdo das decisbes, a distribuicdo injusta das tarefas e
comunicacdo insatisfatoria.

4.1. Custo Humano no Trabalho - CHT

Trata-se neste topico do custo humano do trabalho relacionado as vivéncias de trabalho
dos participantes da pesquisa. O custo humano no trabalho se refere ao que os trabalhadores
despendem fisica, cognitiva e afetivamente para dar conta das exigéncias das tarefas
(Ferreira, 2012b). E um aspecto fundamental na compreensio da qualidade de vida no
trabalho, uma vez que parte da avaliagdo que os trabalhadores fazem dos fatores
estruturadores de QVT, estando na origem das representacdes de bem-estar e mal-estar no
trabalho.

Conforme se verificou na analise das categorias, a realidade dos servidores é
caracterizada pela insuficiéncia das condicOes de trabalho, ineficiéncia da gestdo
organizacional e do trabalho, ambivaléncia nas relagdes socioprofissionais, falta de
reconhecimento e oportunidades de crescimento profissional e dificuldade em equilibrar a
vida social e o trabalho. Esse cenério é potencializador de vivéncias de mal-estar no trabalho,
0 que fica evidenciado com o relato dos servidores sobre o custo humano do trabalho (Daniel,
2012).

Com relacdo ao custo fisico, os participantes relataram que: a) o aumento das

exigéncias, a sobrecarga e a pressdo conduz a problemas fisicos como dores no ombro, vista
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cansada, cansaco fisico e mental; b) o trabalho repetitivo pode causar lesdes por esfor¢o
repetitivo e dores musculares; ¢) o mobiliario ndo adequado associado ao tempo que se passa
sentado causa muitas dores nos bracos, pescoco e coluna e cansago visual por passar muito
tempo na frente do computador; d) o ar condicionado causa doencas respiratorias e alérgicas
em vérios servidores. Verifica-se que os dispéndios fisiologicos e biomecéanicos e o
compromisso postural sdo os mais relatados pelos servidores. Os relatos sobre doengas séo
um alerta, pois indicam um elevado custo fisico.

A constatacdo do custo fisico elevado difere do resultado obtido por Antloga et al.
(2014), segundo o qual o custo fisico foi avaliado como satisfatorio. Esse descompasso pode
ter ocorrido porque os itens do fator custo fisico na ECHT ndo apreendem, de forma
completa, a realidade dos participantes da pesquisa, se aproximando mais de um panorama do
que investigando profundamente a realidade de trabalho.

O dispéndio cognitivo estd associado ao cenario de sobrecarga e pressdo, que gera
erros, retrabalho, desconforto, ansiedade, mal-estar, estresse e uma sensagdo permanente de
ndo dar conta das atividades. Verifica-se que os trabalhadores tém de lidar com um volume
grande de informacgdes em um curto espaco de tempo no processo de resolucdo de problemas.
Ademais, o trabalho exige um alto grau de atencdo e concentracdo. A inconsisténcia da
comunicagdo tambem contribui para o aumento do custo cognitivo, pois provoca estresse,
erros, retrabalho e inseguranca para realizar o servico. A falta de capacitagdes dificulta a
criacdo de procedimentos para determinadas rotinas de trabalho, o que incide no dispéndio
mental para realizacdo das tarefas. Outro fator que potencializa a dimensdo cognitiva do
CHT, dificultando a concentracdo, € o ruido causado pelo compartilhamento do mesmo
espago por varias pessoas.

O cansaco mental derivado dessa realidade de trabalho pode comprometer a sadde do

trabalhador, pois afeta a capacidade de raciocinio e atengdo, o sono e os estados de humor
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(Marinho & Amaral, 2013). Esses resultados corroboram e aprofundam os dados do fator
custo cognitivo no estudo de Antloga et al. (2014). Os trabalhadores avaliaram de forma
negativa e grave aspectos relacionados a resolugcdo de problemas, uso da visdo, esfor¢o
mental e concentracao.

Com relagdo ao custo afetivo, os servidores relatam sentimentos de desmotivagéo,
insatisfacdo, descrenga, apatia, conformismo, desvalorizagéo, injustica. Os estados de humor
se alteram, principalmente, com as vivéncias de estresse. Relagdes conflituosas com a chefia,
a alta administracdo e os terceirizados também contribuem para o aumento do custo
cognitivo, pois demanda o maior dispéndio emocional.

E importante destacar a influéncia que o contexto exerce nas emogdes, no humor e no
afeto do trabalhador, podendo facilitar ou dificultar as interacfes sociais e as vivéncias de
bem estar no trabalho (Zanelli, Borges- Andrade, & Bastos, 2004). Comparando os resultados
do custo afetivo com o estudo de Antloga et al. (2014), verifica-se que o dispéndio emocional
esta relacionado ao controle das emogdes e a um elevado custo emocional para realizar as
atividades.

4.2. Estratégias de mediagdo individuais e coletivas — EMIC

Neste topico, analisam-se as estratégias de mediacdo individual e coletiva
desenvolvidas pelos trabalhadores para dar conta do trabalho, ou seja, os “modos de lidar
com o mundo” (Ferreira, 2012b) dos participantes da pesquisa em resposta as exigéncias da
tarefa e ao custo humano do trabalho. Os modos de lidar sdo indicados na Tabela 15.

A utilizacdo de estratégias de mediacdo, como ja apresentado nesta pesquisa, €
fundamental para reduzir os impactos negativos do custo humano do trabalho. Este, no caso
do 6rgédo pesquisado, &€ imposto pela atividade, insuficiéncia das condi¢cfes de trabalho e
ineficiéncia da gestdo organizacional e do trabalho. Para compreender melhor as estratégias

desenvolvidas pelos participantes e assumindo o carater multidisciplinar da ergonomia da
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atividade (Guérin et al., 2001), busca-se também o aporte tedrico da psicodindmica do
trabalho. Isso se justifica porque a EAAQVT se filia & ergonomia cognitiva, enquanto a
psicodinamica do trabalho aborda questfes mais subjetivas da ordem do sentir (Heloani &
Lancman, 2004).

No que se refere as estratégias operatdrias, encontram-se aquelas relacionadas aos
modos de realizar o trabalho na tentativa de diminuir os desgastes fisico e cognitivo:
hierarquizar as atividades, dividir o trabalho por assunto, fazer pausas “forgadas”, adaptar o
posto de trabalho com a ajuda da marcenaria e da fisioterapeuta, procurar, por conta prépria,
compreender fluxos de informacéo e funcionamento de ferramentas, buscar individualmente
sanar problemas, utilizar fone de ouvido para melhorar a concentracdo. Estas estratégias sao
de natureza procedimental, ou seja, refletem-se em modos de agir, em sequéncias de acOes e
gestos (Ferreira, 2012b).

Do ponto de vista do método classico da ergonomia da atividade, a Analise Ergonémica
do Trabalho, esse tipo de estratégia seria melhor mensurado por meio de observacdes livres e
sistematicas (Daniellou, 2004; Guérin et al., 2001). Porém, conforme explicitado no método,
devido as especificidades do contexto e de tempo, optou-se por nao realiza-las, assumindo-se
0s eventuais prejuizos para a profundidade da investigacao.

Os participantes tambeém relataram estratégias de mobilizagdo coletiva e estratégias
defensivas, analisadas a luz da psicodinamica do trabalho (Dejours & Abodoucheli, 1994;
Mendes, Costa & Barros, 2004; Cancado & Sant’Anna, 2013), considerando as ‘“nitidas
afinidades historicas, conceituais e epistemologicas” com a ergonomia da atividade (Ferreira
& Mendes, 2003, p. 33). Verifica-se:

v Cooperacao: tipo de estratégia de mobilizacdo coletiva que evidencia o apoio
entre colegas de trabalho. Os servidores tém abertura para pedir ajuda aos

colegas e obter informacgdes necessarias para realizar a tarefa. No relato dos
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participantes, uma boa equipe de trabalho torna o trabalho mais prazeroso e
ajuda a relaxar. Por outro lado, ndo se observa uma mobilizagdo coletiva no
sentido de transformar a realidade de trabalho e atuar nas causas do sofrimento.

v" Negacdo: tipo de estratégia defensiva que expressa a negacdo do sofrimento
alheio e/ou do seu préprio sofrimento. Essa estratégia fica evidente nas
verbalizagBes que supervalorizam a vida e as atividades fora do 6rgdo em
detrimento da importancia do trabalho no tribunal. Ndo sendo o trabalho
desempenhado no 6rgdo tdo importante, ndo ha porque sofrer. Além disso,
alguns relatos responsabilizam apenas o servidor por estar sofrendo. Dessa
forma, se ele esta insatisfeito, o problema esta com ele e deve, por tanto, sair da
organizagao.

v Racionalizacao: tipo de estratégia defensiva em que se controla o sofrimento
vivenciado. Diz respeito aos relatos de apatia, indiferenca, conformismo,
descrencga com as situagOes vivenciadas no contexto de trabalho e justificativas
pragmaticas para a realidade que vivem. Esses modos de sentir sdo explicitados,
principalmente, quando os trabalhadores se referem a gestdo do d6rgdo e suas
praticas. Os servidores ndo acreditam que possa haver mudancas significativas
dentro do tribunal que melhore suas condi¢des de trabalho, entdo devem se
acostumar com essa realidade. Em relacdo as explicacbes pragmaticas, oS
participantes justificam que essa é a natureza do trabalho deles, que ha locais
piores e reforcam os aspectos positivos de se trabalhar Ia.

As estratégias de mediagéo identificadas neste estudo tém interface com os resultados
obtidos por Tavares (2003), segundo 0s quais as estratégias de enfrentamento utilizadas pelos

trabalhadores eram: distanciamento afetivo dos processos e do trabalho, busca de outras
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oportunidades dentro da instituicdo, estudar para ingressar em carreiras juridicas, investir nas
esferas da vida extra-trabalho.

Conforme sinalizam Mendes, Costa e Barros (2004), o problema de se utilizar
estratégias defensivas é que os trabalhadores ndo se mobilizam para amenizar ou até mesmo
remover as causas do sofrimento. Este € apenas controlado e/ou afastado. Nesse sentido,
ainda que sejam desenvolvidas como fator de protecdo, as estratégias defensivas podem
fracassar conduzindo a patalogias.

Nesse sentido, destaca-se que os trabalhadores relataram que eles percebem que ha
muitas pessoas adoecidas e estressadas, estudando para outros concursos e com outro
trabalho além do cargo de servidor publico. Por isso, € possivel inferir que o atual contexto
do 6rgdo descrito ao longo dos resultados e analisado na discussdo dificulta os processos
mentais de regulacdo que, por sua vez, ndao estdo garantindo que as estratégias empregadas se
mostrem totalmente efetivas para gerir o elevado custo humano do trabalho vivenciado no
tribunal.

4.3. A qualidade de vida no trabalho esta comprometida?

Retomando o modelo teérico da Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida
no Trabalho, estabeleceu-se a relagdo entre as caracteristicas do contexto de trabalho, o custo

humano, as estratégias de mediacéo e a qualidade de vida no trabalho.
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| Riscode Adoccimento

11

Mal-Estar no Trabalho
(Representagdes Negativas)

Continuum de Representagdes dos Trabalhadores

Bem-Estar no Trabalho

Coexisténcia (Representacdes Positivas)

Dores no ombro, vista Sentimentos de desgosto.
cansada. lesées por desmotivagdo.
Ll esforgo repetitivo. dores ::eod‘o:to m&de, insatisfacio, descrenca,
nos bragos. no pescogo e SeShL eSew ey apatia. conformismo,
na colma, doengas L desvalorizagao, n;nsm;a.
respiratorias e alérgicas ok das/aliidacics

2 & &

Custo Humano do Trabalho

Insatisfagdo gestdo
organizacional e do
trabalho; Sobrecarga,

A insuficiéncia do
mobiliario, dos
equipamentos, do

Dificuldade em conciliar
as demandas do trabalho
e davida pessoal devido

Relacionamento
conturbado com a chefia,

Falta de praticas formais
de reconhecimento e de

ambiente fisico e do B & “trar;ao. penor e % > s a alteragdo da carga
5 produtividade e trabatho os “apadrinhados crescimento i
salario = horéria de trabalho
repetitivo
Condicdes Organizacio Relacdes Reconhecimento Elo
de do Socioprofissionais e Crescimento Trabalho-Vida Social
Trabalho Trabalho Profissional

Figura 4. Relacdo entre caracteristicas do contexto de trabalho, o custo humano, as
estratégias de mediacdo e a qualidade de vida no trabalho.

A Figura 4 evidencia que a qualidade de vida no trabalho esta comprometida, uma vez
que o contexto de trabalho do 6rgdo é caracterizado por contradicBes que exigem dos
servidores um elevado dispéndio fisico, cognitivo e emocional, o que demanda a utilizagéo,
com frequéncia, das estratégias de mediacdo. Essas estratégias se mostraram insuficientes
para lidar com as dificuldades, pois hd um predominio de representacfes negativas sobre o
contexto de trabalho.

As caracteristicas do contexto associadas ao elevado custo humano do trabalho e a
possiveis falhas de estratégias de mediagdo conduzem a um cenario de mal-estar no trabalho
e de risco de adoecimento. Cenario, este, que desfavorece a existéncia de qualidade de vida

no trabalho.
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5. Conclusao

Neste capitulo, retomam-se o objetivo geral, as questfes de pesquisa e a hipotese
descritiva, descritos no inicio do estudo. Ademais, as contribui¢cdes do estudo séo avaliadas
tendo em vista a relevancia destacada na introducdo. Por fim, sdo abordados os limites do
estudo e as possibilidades para uma agenda de pesquisas futuras.

No contexto do Poder Judiciario brasileiro, o ditado “a Justica tarda, mas nao falha”
parece ndo ser mais suficiente para justificar o tempo que se leva para julgar os processos. Ao
contrario, a Justica que tarda é falha e coloca em xeque a credibilidade do Judiciério perante a
sociedade. As criticas amplamente divulgadas na midia envolvem a percepcao de uma Justica
lenta, ineficiente e de dificil acesso (Sadek, 2004). Em reacdo a esse cenario, iniciou-se o
processo de reforma e modernizacdo do Poder Judiciario, tendo em vista a prestacdo de
servigo agil e de qualidade e a satisfagdo do usuario-cidad&o.

A reforma do Judiciario trouxe mudancas significativas voltadas para a eficiéncia e a
eficacia do sistema jurisdicional. No centro desse processo estd o(a) trabalhador(a), que
operacionaliza essas mudancas e possibilita o alcance da missdo e da visdo do Poder
Judiciario. Nesse sentido, € imprescindivel gquestionar como as mudangas no contexto de
trabalho impactaram a vida dos trabalhadores. Estes percebem transformacdes positivas no
ambiente de trabalho? As mudancas contribuiram para preservar a saude dos trabalhadores?
Como eles avaliam a qualidade de vida no trabalho?

Ao longo desta investigacéo, verificou-se em estudos anteriores (Andrade, 2011; Brasil,
2009; Fernandes, 2013; Jorge, 2009; Moura, 2009; Silva, 2009; Tavares, 2003 Wirth, 2008) e
na analise dos estudos 1 e 2 que os trabalhadores do Judiciario estdo submetidos a um
contexto de contradi¢des e constrangimentos que comprometem a saude e a qualidade de vida
no trabalho. A constatacdo e avaliacdo dessa conjuntura nortearam a delimitacdo da situagdo-

problema deste estudo que teve por objetivo geral identificar as representacdes de servidores
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de um o6rgdo do Poder Judiciario brasileiro sobre o contexto de trabalho, o custo humano do
trabalho (CHT) e as estratégias de mediacdo individuais e coletivas (EMIC) e a relacdo
dessas representacfes com a qualidade de vida no trabalho (QVT). Tendo em vista o objetivo
geral, foram definidas as seguintes questdes de pesquisa:
a) Como os servidores caracterizam o seu contexto de trabalho?;
b) Como se caracteriza o custo humano do trabalho dos servidores?;
c) Quais estratégias de mediacdo os servidores langam méao para lidar com as
contradicOes presentes em seu contexto de trabalho?;
d) Qual a relacdo entre as caracteristicas do contexto de trabalho, o custo humano
do trabalho, as estratégias de mediacdo e a qualidade de vida no trabalho?
Os resultados obtidos e a discusséo, com base na literatura, possibilitaram responder as
perguntas e pontuar as conclusées do estudo, quais sejam:
a) O contexto de trabalho dos servidores do 6rgdo é caracterizado por
contradi¢cdes que potencializam vivéncias de mal-estar no trabalho. Os
elementos que estdo na origem das representacGes dos trabalhadores sobre o
contexto de trabalho s&o os sentimentos derivados da percepcdo de uma gestéo
que ndo valoriza o servidor; a avaliacdo negativa da gestdo organizacional e do
trabalho, os impactos (positivos e negativos) do processo eletrénico para 0s
trabalhadores, a consequéncia negativa da alteracdo da carga horéria; a
insuficiéncia do mobiliario, dos equipamentos, do ambiente fisico e do salario, o
relacionamento saudavel com os pares, e conturbado com gestores e
administracdo superior. Verifica-se a caréncia de politicas de gestdo duradouras
voltadas para o bem-estar dos trabalhadores, que incluam espaco de fala e

participacdo nos processos de tomada de decisao.
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b)

d)

O custo humano do trabalho dos servidores € elevado nas dimensdes fisica,
cognitiva e afetiva. As trés esferas do custo humano do trabalho evidenciam
que as exigéncias externas impostas aos trabalhadores geram desconforto e
doencas. O cansaco fisico e mental, as dores, a sobrecarga mental, o estresse e
0s sentimentos caracteristicos de vivéncias de mal-estar no trabalho constituem
as representacOes dos servidores sobre os efeitos do contexto de trabalho.

Os servidores utilizam, frequentemente, estratégias de mediacéo
individuais e coletivas para lidar com as exigéncias do trabalho.
Entretanto, tais estratégias tendem a falhar com o tempo e ndo sao
suficientes para garantir o bem-estar no trabalho. As estratégias operatorias
visam diminuir os desgastes fisico e cognitivo por meio de procedimentos e/ou
acOes. A estratégia de mobilizacdo coletiva caracterizada pela cooperagdo
mostra 0 apoio e a ajuda entre os colegas. A negacdo e a racionalizagéo,
estratégias defensivas, evidenciam a negacdo e o controle do sofrimento,
respectivamente. No relato dos trabalhadores, nota-se que as estratégias
amenizam 0s impactos negativos do trabalho, mas ndo bastam para promover
bem-estar no trabalho porque as causas do mal-estar no trabalho continuam
existindo. Por isso, as estratégias podem fracassar, conduzindo a adoecimento.
A qualidade de vida no trabalho esta comprometida. As caracteristicas do
contexto de trabalho relatadas nas categorias empiricas referem-se a elementos
dos fatores constituintes da QVT, conforme a EAAQVT. Sendo assim, verifica-
se que a organizacdo do trabalho € ma planejada, sem espaco para autonomia,
liberdade e participacdo nos processos de tomada de decisdo; as condigdes de
trabalho sdo insuficientes; as relagdes socioprofissionais sdo ambivalentes;

faltam praticas formais de reconhecimento e oportunidades reais de crescimento
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profissional e; had um desequilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. Esta
caracterizacdo evidencia exigéncias e contradi¢cdes que elevam o custo humano
do trabalho dos servidores. Para lidar com as adversidades, os trabalhadores
lancam mao de estratégias de mediacdo que tendem a falhar com o tempo
devido ao alto nivel das exigéncias do trabalho, o que potencializa as vivéncias
de mal-estar no trabalho e o risco de adoecimento, indo na contraméo da
qualidade de vida no trabalho.

Em face do exposto, tem-se a confirmacdo da hipdtese descritiva do estudo, de que o
contexto de trabalho dos servidores do 6rgdo € caracterizado por contradi¢fes que afetam
negativamente a sua saude, levando ao aumento do custo humano do trabalho e a necessidade
de se utilizar com frequéncia estratégias de mediacdo que tendem a se tornar ineficazes. O
elevado custo humano do trabalho, associado a possiveis falhas das estratégias de mediacao,
conduzem a risco de adoecimento e comprometem a qualidade de vida no trabalho.

Para além do alcance dos objetivos propostos, a realizacdo desta pesquisa pretendeu,
também, apresentar contribui¢fes para o contexto do Poder Judiciario, tendo em vista a satde
dos trabalhadores e para a literatura cientifica da qualidade de vida no trabalho. Nesse
sentido, entende-se que este estudo:

v Contribui para o debate da salde dos trabalhadores do Judiciario diante das
metamorfoses do contexto de trabalho, uma vez que apresentou as
representacdes dos servidores sobre as situacbes de trabalho que foram
construidas no contato com a atividade. Além disso, oferece elementos para a
observancia de alguns aspectos do contexto de trabalho que parecem ser comuns
a outras pesquisas realizadas no Judiciario.

v Evidencia: as variaveis organizacionais que estdo na origem do mal-estar no

trabalho; o custo humano do trabalho derivado das exigéncias externas impostas
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aos trabalhadores; as estratégias de mediagdo mais comumente utilizadas e a
relacdo desses fatores com a qualidade de vida no trabalho, conforme explicita o
modelo teérico da EAAQVT.

v Contribui para 0 avango dos principios teéricos da qualidade de vida no trabalho
na perspectiva da ergonomia da atividade, ao cotejar dados quantitativos com
qualitativos, segundo a realidade dos trabalhadores, desvelando a parte
submersa do iceberg que, em varios casos, ndo é analisada para se identificar as
causas dos problemas que comprometem a QVT.

v' Em se tratando das implicagdes praticas, esta pesquisa fornece subsidios para o
desenvolvimento de politicas, programas e préaticas voltadas para promocao de
qualidade de vida no trabalho. Nesse sentido, considerando a premissa da
ergonomia da atividade de compreender o trabalho para transforméa-lo (Guérin,
et al. 2001), este estudo se aprofundou na compreensdo do trabalho dos
servidores do 6rgdo, fornecendo dados para viabilizar a transformacdo do
contexto de trabalho.

As limitacOes desta pesquisa dizem respeito a caracteristicas do método adotado. A
amostra se restringiu a servidores do 6rgdo, ndo contemplando, portanto, magistrados,
terceirizados, pessoas de fora do quadro do Orgdo e estagiarios. Configura-se como uma
amostra por conveniéncia de participacdo voluntaria (Moore, 2011), que tende a ser composta
por pessoas com maior interesse ou com opinides mais contundentes.

Em relacdo a utilizacdo de grupos focais e a natureza qualitativa da pesquisa, destaca-se
como limitagbes que podem enviesar os resultados: o estado subjetivo do pesquisador e do
participante, o fornecimento de respostas falsas ou incompletas e a falta de confianga entre
pesquisador e participante (Gil, 2009). Ademais, ha dificuldades de generalizacdo para outros

contextos (Gunther, 2006).
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Observou-se ao longo dos grupos focais que os participantes tiveram dificuldades para
apontar solugdes diante dos problemas apresentados. O contetudo dos grupos, conforme
apresentado nas categorias, consistiu nos trés topicos anteriores ao tdpico de possiveis
solucdes. Acredita-se que seria necessario realizar mais grupos com 0s mesmos participantes
para solidificar esse processo.

A impossibilidade de se realizar uma Analise Ergondmica do Trabalho — AET também
limitou o estudo, uma vez que ndo foi possivel observar os servidores realizando suas
atividades para compreender como se ddo, nas situacdes reais de trabalho, os aspectos
levantados nos grupos focais, bem como as estratégias de mediacgéo utilizadas.

Diante dos resultados obtidos e das limitagOes apresentadas, sugere-se uma agenda de
pesquisas futuras que busquem:

v' Investigar de forma aprofundada cada um dos fatores constituintes da QVT por
meio da AET;

v'Identificar a relacédo entre cidadania e a percepcao de QVT;

v Analisar o impacto do planejamento estratégico do Poder Judiciario na QVT dos
trabalhadores;

v Avaliar a relacéo entre politicas de gestdo e QVT.

Certamente, essas e outras pesquisas irdo contribuir para o enriquecimento tedrico da
EAAQVT, considerando o viés de promogéo de qualidade de vida no trabalho, com ac6es de
prevencdo/vigilancia e de assisténcias.

A verbalizacdo “Tribunal da cidadania?! Pra quem?!”, escolhida para ser titulo desta
dissertacdo, revela e sintetiza as contradi¢cdes que os servidores do Orgao estdo vivenciando:
trabalham para assegurar direitos e deveres dos cidaddos, mas ndo percebem o exercicio

efetivo da cidadania no 6rgao em prol dos trabalhadores.
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Apéndices

Apéndice 1 — Convite enviado por e-mail
Prezado (a),

Gostaria de convida-lo (a) a participar do grupo focal intitulado “Diagnéstico do Contexto de Trabalho
no [6rgao]” que sera realizado no dia XX de més de 201X, das XXh as XXh.

O grupo focal é uma das etapas do diagnaostico realizado em parceria com a Universidade de
Brasilia, sob a responsabilidade da Prof.2 Dr.2 Carla Antloga (Coordenadora do Nucleo de Ergonomia
de Atividade, Cognicéo e Saude) e da mestranda Marina Maia (Programa de P6s-Graduacdo em
Psicologia Social, do Trabalho e das Organizac6es). Em linhas gerais, a coleta de dados consiste

na identificacéo e analise de caracteristicas relacionadas ao trabalho dos servidores, com vistas a
compreender quais sdo 0s custos gerados pela atividade e como os trabalhadores lidam com a
realidade de trabalho.

Muito Importante:

e A participacdo é voluntaria.

e A desisténcia em participar do grupo focal, a qualquer momento, nao acarretara
nenhum prejuizo ou dano pessoal.

e A participacao no diagndstico nao produzira nenhum tipo de risco para as tuas

atividades de trabalho ou para o [6rgao].

Responda de forma sincera as questfes apresentadas.

A confidencialidade das respostas esta garantida.

Os resultados seréo tratados de forma agrupada para fins de avaliacéo.

A pontualidade é essencial para a conducao da pesquisa.

Obrigada pela sua valiosa participacéo!
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