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RESUMO

O objetivo dessa dissertacdo € compreender quais sdo os limites e as possibilidades
de implantacdo de acdes e programas de Qualidade de Vida no Trabalho no
Tribunal de Justica do Estado da Bahia. Considera-se a Qualidade de Vida no
Trabalho a partir do conceito de Limongi-Franca (1996), que é descrito como o
conjunto das agfes de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e
inovacdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais no ambiente de trabalho. Para
alcancar o objetivo, foi realizado um estudo de caso do Tribunal de Justica do
Estado da Bahia, a partir da utilizacdo de uma entrevista semiestruturada com a
Diretora de Recursos Humanos e da aplicacdo de um questionério com funcionarios
concursados das Varas localizadas nos Foruns de Salvador. Os dados coletados
foram avaliados a partir da andlise de conteudo, descritiva e de correlagédo. Trata-se
de uma pesquisa de abordagem quali-quantitativa, descritiva e de carater
exploratério. Ao final da pesquisa observou-se que, apesar de existir uma
guantidade significativa de acdes implantadas voltadas para a Qualidade de Vida no
Trabalho e dessas a¢fes apresentarem um alto grau de adesdo, ha mais limites do
gue possibilidades ao implantar acdes dessa natureza. Esse fato esta relacionado
ao contexto em que o 6Orgdo esta inserido. Em relacdo ao contexto mais amplo
verifica-se, por exemplo, a recente autoadministracdo e a extensao territorial. Ja
quanto ao contexto especifico constatou-se, por exemplo, a falta de explicacao
sobre o motivo da implantacdo e continuacdo da realizacdo das acdes e o fato de
nao existir uma verba destinada especificamente para essas acdes. Com isso,
verifica-se que ha uma falta de foco no tratamento do tema da Qualidade de Vida no
Trabalho, além de resultados como o indice baixo de favorabilidade quanto as acdes
implantadas e quanto a satisfacdo dos trabalhadores com a sua propria Qualidade
de Vida no Trabalho. Logo, evidencia-se que, mesmo sem sistematizacdo e
planejamento, é possivel alcancar resultados com a simples implantacédo de acdes,
entretanto, estes sdo importantes meios para que as acfes sejam adequadamente
implantadas, para que cumpram realmente as suas finalidades, e, ainda, para a
identificacdo de outras acdes que possam gerar a melhoria na Qualidade de Vida no
Trabalho.

Palavras chave: Qualidade de Vida no Trabalho. A¢des e Programas de Qualidade
de Vida no Trabalho. Tribunal de Justica do Estado da Bahia.



ABSTRACT

The purpose of this dissertation is to understand what are the limits and possibilities
of implementation of actions and programs about Quality of Life at Work at the
Tribunal de Justica do Estado da Bahia. It is considered the Quality of Life at Work
from the concept of Limongi-Franca (1996), as a set of shares of a company that
involves the implementation of improvements and managerial, technological and
structural innovations in the workplace.To achieve the goal, it conducted a case
study of the Tribunal de Justica do Estado da Bahia, from the use of a semi-
structured interview with the Director of Human Resources and the application of a
guestionnaire with gazetted employees of the sticks located in Salvador Forums.
Data were evaluated from the content analysis, descriptive and correlation. This is a
qualitative and quantitative research, descriptive and exploratory. At the end of the
study, it was observed that although there is a significant amount of actions
implemented for the Quality of Life at Work and these shares represent a high level
of compliance , there are more limits than possibilities to implement such actions.
This fact is related to the context in which the body is inserted. In relation to the
broader context is found, for example, the recent self-administration and spatial
extent. As for the specific context it was found, for example, the lack of explanation
as to the implementation and continuation of the realization of the actions and the
fact that there is no amount allocated specifically for these actions. Thus, it appears
that there is a lack of focus on the issue of treatment of Quality of Life at Work, and
results as the low level of favorability concerning the actions implemented and the
satisfaction of employees with their Quality of Life at Work. Thus, it is clear that even
without systematization and planning, you can achieve results with the simple
implementation of actions , however, these are important means to ensure that
actions are properly implemented so that really fulfill their purposes, and also to
identify other actions that may generate improvement in Quality of Life at Work.

Keywords: Quality of Life at Work, Actions and Programs Quality of Work Life and
Tribunal de Justica do Estado da Bahia
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1 INTRODUCAO

A qualidade do funcionamento das organizagfes, publicas e privadas, € essencial
para o alcance de seus objetivos, qual seja, a producéo de bens e/ou a prestacdo de
servigos. Para identificar e atingir uma qualidade satisfatoria do funcionamento é
necessario analisar diversas variaveis, muitas delas com alto grau de complexidade
como as questdes culturais e politicas. Uma dessas variaveis € a relacdo entre o

trabalhador e a organizacao.

A fim de aumentar a possibilidade do individuo avaliar positivamente sua relacéo
com o trabalho, muitas organiza¢cbes buscam a melhoria do ambiente laboral. Para
isso, muitas delas utilizam acbes, ou, até mesmo programas, voltados para
Qualidade de Vida no Trabalho. Trata-se de iniciativas das mais variadas, como
oferecer servico de massagem, de psicoterapia e a realizacdo de torneios, que
proporcionam ao trabalhador um ambiente favoravel, influenciando, por exemplo, na
reducdo do estresse e no aumento da produtividade.

Entretanto, é relevante considerar as varidveis biologicas, psiquicas, sociais e
organizacionais, especificas de cada contexto, para a escolha das referidas acdes.
Estes diferentes fatores tornam o significado de Qualidade de Vida no Trabalho
amplo e complexo, dificultando sua conceituacdo e a criacdo de programas

universais. Por esta razdo, esse estudo se dedicou a andlise de um contexto

especifico, o Tribunal de Justica do Estado da Bahia.

A escolha de uma organizacéo do setor publico foi realizada em razédo da escassez
de material encontrado sobre a Qualidade de Vida no Trabalho com enfoque neste
setor. Além disso, existem menos iniciativas de implantacdo de acdes voltadas a
este tema nestas organizacdes, em comparacdo as organizacdes do setor privado,
algo que é corroborado por muitos estudiosos como Garcia (2007) e Ferreira, Alves
e Tostes (2009). Isso € explicado por muitos fatores, como a fundamental
importancia da produtividade para a sobrevivéncia das empresas e o aumento da
concorréncia, gerada, dentre outros motivos, pela abertura do mercado

internacional.
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Entretanto, é importante pontuar que ha poucas iniciativas de implantacdo de acdes
voltadas para a Qualidade de Vida no Trabalho em ambos os setores, explicadas
muitas vezes pela existéncia de outras prioridades e custos financeiros. Inclusive,
em relacdo ao setor privado, muitas vezes é considerado absurdo utilizar recursos
para a Qualidade de Vida no Trabalho em um contexto marcado pela forte
concorréncia (FERNANDES; GUTIERREZ, 1988).

Assim, apesar da constatada importancia que a Qualidade de Vida no Trabalho tem
para o bom funcionamento das organizacdes, devido ao seu custo e, principalmente,
ao fato de ser considerada como algo secundéario e que traz ganhos indiretos para
as organizacdes, muito pouco é feito sobre esse tema. Todavia, ao focar nos ganhos
adquiridos pela organizacdo e também pelos funcionarios e de quem esta a sua
volta, mostra-se relevante verificar quais questdes influenciam na implantacdo de
acOes voltadas para esse tema e como os funcionarios pensam sobre o que é feito

pela organizacdo em busca da Qualidade de Vida no Trabalho.

Assim, considerando:

a) A importancia da qualidade do funcionamento das organizagbes para 0
alcance de seus objetivos (producao de bens e prestacao de servigos);

b) A influéncia da satisfacdo no trabalho na busca pela qualidade satisfatéria do
funcionamento das organizacdes;

c) Que a implantacdo de ac¢Oes voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho tem
sido um das estratégias privilegiadas para o aumento da satisfacdo do
trabalhador e por consequéncia da produtividade;

d) Que apesar disso, implantar ac6es e programas voltados para Qualidade de

Vida no Trabalho enfrenta dificuldades.

Questiona-se:

Quais sédo os limites e possibilidades de implantagdo de agbes e programas de
Qualidade de Vida no Trabalho no Tribunal de Justica do Estado da Bahia?
Objetivos

a) Geral:
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- Compreender quais sado os limites e as possibilidades de implantacdo de
acOes e programas de Qualidade de Vida no Trabalho no Tribunal de Justica
do Estado da Bahia

b) Especificos:
- Verificar o significado e a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho para
o Tribunal de Justica do Estado da Bahia;

- ldentificar quais a¢cles voltadas para a Qualidade de Vida no Trabalho séo

realizadas pelo Tribunal de Justica do Estado da Bahia

- Compreender como é realizada a implantacdo de acdes de Qualidade de Vida

no Trabalho no Tribunal de Justica do Estado da Bahia

- Verificar quais as percepg¢des dos funcionarios do Tribunal de Justica do
Estado da Bahia em relacdo ao que é feito voltado para a Qualidade de Vida

no Trabalho.

- Avaliar como € a relacéo entre as acdes realizadas pelo Tribunal de Justica
do Estado da Bahia e a percepcdo dos servidores sobre sua qualidade de

vida

O presente trabalho esta estruturado em quatro capitulos principais. Além da parte
introdutdria, no capitulo dois discorre-se sobre a Qualidade de Vida no Trabalho.
Para isso o capitulo é composto pelas secfes que tratam do conceito, onde e
quando surgiu, modelos e programas sobre o tema. O terceiro capitulo aborda o
meétodo. Nele encontra-se o contexto onde foi realizada a pesquisa, quais sdo 0s
participantes, os instrumentos utilizados, os procedimentos de coletas, de analise e
de discussao de dados. Por fim, o quarto capitulo é composto pela concluséo, onde
sdo analisados o0s principais resultados, contribuicbes e limitacdes da pesquisa,

além de sugestdes de pesquisas futuras.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Para um melhor entendimento sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, o presente
capitulo divide-se em quatro partes. No primeiro momento sdo abordadas as
principais definicdes relativas a esse tema. A segunda parte trata de questbes
relacionadas com o lugar e época em que surgiu a Qualidade de Vida no Trabalho.
Ja no terceiro e quarto periodo discorre-se sobre os modelos e programas criados

com base nesse tema.

2.1.1 O Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida esta relacionada a constante busca e reflexdo do individuo por
formas de se organizar que o proporcione sentir-se bem. Essa busca e reflexdo séo
singulares e sofrem forte influéncia de fatores como a histéria e o contexto em que
cada um esta inserido. Para Hamburguer (1975, p. 35), a qualidade de vida esta
relacionada a um “sentimento subjetivo de satisfagdo com a proépria vida e com o
ambiente fisico e social”, caracterizacdo que € complementada pelo conceito
sugerido pela Organizacao Mundial da Saude de Qualidade de Vida ao acrescentar,
por exemplo, o estado psicolégico, as crencas pessoais e a saude fisica. Para essa
Organizacao a qualidade de vida € subjetiva e multidimensional e perpassa na forma
como o individuo lida com a cultura e valores do contexto em que esta inserido, além
de seus objetivos, expectativas, dentre outros. Dessa forma, a qualidade de vida
trata, de uma forma mais ampla, da busca do individuo pelo bem-estar consigo e
com os diversos aspectos envolvidos no seu cotidiano.

No que se refere ao ambiente social, destaca-se o trabalho como um dos elementos
estruturantes da vida das pessoas, podendo influenciar em decisfes importantes
nao s6 na vida profissional como também na vida pessoal, por proporcionar a
criagdo de rotina e retorno financeiro, dentre outras coisas. Além disso, atraves dele
os individuos se reconhecem e séo reconhecidos, o que contribui para a formacéao

de suas identidades. Rocha-Pinto (2004, p. 17) refor¢ca este pensamento quando diz



19

que “inegavelmente, a sociedade atual, caracterizada pela multiplicidade e variedade
de organizacdes, elegeu o trabalho como o espaco de atuagcédo e afirmacao do
individuo”. Assim, se faz importante entender, especificamente, a Qualidade de Vida

no Trabalho.

As reflexdes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho tém por objetivo proporcionar
ao trabalhador um ambiente favoravel, influenciando, por exemplo, na reducdo do
estresse e no aumento da produtividade. Entretanto, ainda ndo existe uma definicao

consensual sobre esse tema.

A diversidade de definicbes (WALTON, 1973; NADLER; LAWLER, 1983;
FERNANDES, 1996, dentre outros) é influenciada pela complexidade dos fatores
gue envolvem a Qualidade de Vida no Trabalho, como por exemplo, condi¢cdes que
contemplam higiene, conforto, melhor distribuicdo das tarefas, remuneragao, dentre
outros (FERNANDES, GUTIERREZ, 1998; CORREA, 1993). Além disso, Tolfo e
Piccinini (2001) destacam que as condicdes mais objetivas se somam outras como
motivagao, satisfagdo no trabalho e estilos de lideranga. Assim, observa-se que o
tema em questdo abrange uma quantidade significativa de elementos que envolvem
a relacdo entre individuo e trabalho, desde pontos mais objetivos a pontos mais
subjetivos, os quais anteriormente eram abordados, de forma isolada, por suas

respectivas teorias.

Apesar de ndo haver um consenso quanto a definicdo conceitual, Dourado e
Carvalho (2005) defendem que, de uma maneira geral, as definicbes sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho perpassam por recompensas, condicdes de trabalho,
participacdes e etc. Mesmo assim, considerando que tais aspectos séo abordados a
partir de diferentes oéticas, se faz relevante adotar um autor como marco teorico do

presente trabalho.

Um dos autores mais citados sobre a Qualidade de Vida no Trabalho é Walton
(1973) (FERREIRA et al. 2009) e por isso suas ideias merecem ser consideradas
nas pesquisas sobre o tema. Ele defende que o referido tema trata das mudancas

gue melhoram a experiéncia humana no trabalho, reduzindo os custos psicoldgicos.
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Entretanto, por trazer um conceito muito amplo, ndo sera utilizado como o principal

referencial desta pesquisa.

Em busca de um conceito mais restrito, e, portanto, mais operacionalizavel na
pesquisa que se propde, optou-se por adotar como principal referencial teérico as
ideias defendidas por uma autora brasileira. Assim, por ser uma das autoras
brasileiras mais citadas em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho, e,
principalmente, por seu conceito ter como foco as acdes realizadas pelas
organizacoes, tendo entdo relagdo direta com o objetivo principal da pesquisa, a
abordagem de Limongi-Franca (1996) foi a escolhida para basear o presente
trabalho. Para a autora, esse tema se refere ao “conjunto das agdes de uma
empresa que envolvem a implantacdo de melhorias e inovacfGes gerenciais,
tecnologicas e estruturais no ambiente de trabalho” (LIMONGI-FRANCA, 1996, p.
143). Observa-se, portanto, que Limongi-Franca (1996) pde em destaque a
responsabilidade direta da administracdo da organizacdo na melhoria da Qualidade
de Vida no Trabalho.

Além da importancia de conhecer o conceito, faz-se relevante compreender o
contexto de surgimento e a evolugédo das ideias sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho. Isto auxiliard no desenvolvimento de uma analise critica sobre a escolha

das referidas aces e melhor forma de utiliza-la.

2.1.2 Onde e quando surgiu a Qualidade de Vida no Trabalho

Apesar das diferentes concepcbes acerca da Qualidade de Vida no Trabalho,
Santanna e Moraes (1999) acreditam que praticamente todas as definicbes
surgiram em reacdo ao rigor dos métodos tayloristas, com objetivo de trazer uma
maior humanizacéao do trabalho e um aumento da produtividade organizacional. Os
estudos relacionados a esse tema se iniciaram nos anos 1950. Eric Trist e seus
colaboradores sdo considerados 0s precursores, pois nesta década comecaram a
realizar pesquisas que deram origem a uma abordagem sociotécnica em relacdo a
organizacdo do trabalho, a qual tinha como foco a satisfacdo e o bem-estar do
trabalhador (BURIGO, 1997; TOLFO; PICCININI, 2001).
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Entretanto, somente na década seguinte o0 movimento tomou impulso, devido a
“conscientizagcdo da importancia de se buscarem melhores formas de organizar o
trabalho, com a finalidade de minimizar os seus efeitos negativos sobre o
trabalhador e alcancar o seu bem-estar geral” (TOLFO; PICCININI, 2001, p. 166).
Porém, para Nadler e Lawler (1983), Tolfo e Piccnini (2001) e Buarigo (2004), na
década de 1970, a situacéo financeira gerada, dentre outros fatores, pela crescente
inflacdo, fez com que questdes relacionadas aos funcionarios passassem a ser
secundérias. Tolfo e Piccnini (2001) e Burigo (2004) acreditam que a Qualidade de
Vida no Trabalho s6 voltou a se destacar, principalmente, com a perda de
competitividade das induUstrias norte-americanas para as suas concorrentes
japonesas, 0 que motivou a analisar a relacao entre os programas de produtividade

com a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho.

Ja Ferreira, Alves e Tostes (2009) defendem que o interesse pela Qualidade de Vida
no Trabalho no setor privado, apesar de antigo, s6 se tornou significativo a partir da
década de 1970, quando houve a crise estrutural nos padrées de acumulacdo
taylorista-fordista. Para eles, esse periodo foi marcado, dentre outros fatores, pelo
endurecimento dos movimentos sindicais e pelo aumento do preco do petréleo, além
da reestruturacdo produtiva, a qual trouxe como consequéncias a reducéo do papel
do Estado e a flexibilizacdo dos contratos de trabalho (FERREIRA; ALVES;
TOSTES, 2009).

As circunstancias histéricas acima relatadas, que permearam a relacdo entre o
individuo e o trabalho, sdo essenciais para compreensao das razfées pelas quais se
operaram mudancas no significado de Qualidade de Vida no Trabalho no decorrer
dos anos. Conforme a Figura 1 observa-se que inicialmente, de 1959 a 1972, o tema
em questao era visto como variavel e era relacionado, mais especificamente, aos
resultados individuais voltados para a satisfacdo e saude. O foco estava nas
consequéncias pessoais da experiéncia de trabalho. Depois, de 1969 a 1974,
surgiram duas novas concepcoes, sendo que uma defendia a Qualidade de Vida no
Trabalho como uma abordagem com técnicas especificas como enriquecimento de

cargos e grupos de trabalhos autbnomos, ja a outra entendia o tema como um
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conjunto de métodos para melhorar e tornar mais produtivo o ambiente de trabalho.
Em seguida, entre 1975 e 1980, o referido tema passou a ser interpretado como um
movimento que se relacionava a valores sociais, momento em que surgiram termos
como administracao participativa. Ainda nesse periodo, de 1979 a 1982, a Qualidade
de Vida no Trabalho passou a ser vista como um conceito global, que envolvia
vérios fatores, como problemas de qualidade e programas que visam a competicdo
externa, o que ainda € predominante nos dias atuais. Por fim, Nadler e Lawler
(1983), na década de 1980, pontuaram que, devido a definicdo ampla do tema e
consequentes expectativas criadas pelas multiplas possibilidades de seu uso, seria
provavel que, no futuro, o tema em questdo passasse ser igualado a nada diante da
incapacidade da Qualidade de Vida no Trabalho cumprir algumas das suas
promessas (NADLER; LAWLER, 1983; PAIVA; COUTO, 2008). Ao contrario da
previsdo de Nadler e Lawler (1983), a temética ndo foi reduzida a nada, e ainda
hoje, continua predominando a abordagem e a definicho ampla sobre o tema.
Entretanto, é possivel verificar consequéncias dessa amplitude conceitual, visto que
as organizacbes muitas vezes fazem implantacdes de acdes isoladas e sem
fundamentacdo e ja acreditam estarem investindo de maneira satisfatoria em
Qualidade de Vida no Trabalho.

Figura 1 — Transicdo relacionada ao modo de ver a Qualidade de Vida no Trabalho a partir
das concepcgdes de Nadler e Lawler (1983) e Paiva e Couto (2008)
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VARIAVEL
O foco estava nas consequéncias
pessoais da experiéncia de
trabalho

I

ABORDAGEM
Técnicas especificas

I

METODO
Melhorar e tornar o ambiente de
trabalho mais produtivo

B

MOVIMENTO
Se relacionava a valores sociais

I

CONCEITO GLOBAL
Envolve varios fatores

1

NADA

Fonte: Elaboracéo propria, baseada em Nadler e Lawler (1983) e Paiva e Couto (2008).

A partir do histérico relatado acima, percebe-se que a preocupacdo com a Qualidade
de Vida no Trabalho é antiga, e, desde a década de 1950, direta ou indiretamente,
estd presente nas organizacfes. Entretanto, em territorio brasileiro, as pesquisas
sobre essa teméatica séo recentes (DAVID; BRUNO-FARIA, 2007).

No Brasil, a Qualidade de Vida no Trabalho sé passou a ganhar espaco na década
de 1990 (FERNANDES; GUTIERREZ, 1988; SOUZA; BASTOS, 2009). Para
Fernandes (1996) o surgimento tem relagdo com a importacdo de produtos
estrangeiros e os programas de qualidade total, o que envolve o processo de
competitividade. Ja Carfete (2004) afirma que isso ocorreu devido aos crescentes
problemas com acidentes e doencas ocupacionais. Em que pese a existéncia
dessas diferentes concepc¢des, sustenta-se que todos esses aspectos fazem parte
da historia do Brasil e demonstram relagdo com a abertura de espago para se

pensar sobre a Qualidade de Vida no Trabalho.
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A partir do surgimento da Qualidade de Vida no Trabalho, diversos modos de
interpretar e analisar esse tema foram criados. Estes foram sistematizados por
alguns autores, como Walton (1973), e chamados de modelos, 0os quais possuem
grande relevancia para auxiliar a aplicacao e analise do uso de ac¢des voltadas para

o referido tema.

2.1.3 Os Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Os Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho, sustentados na identificacdo de
critérios e indicadores, servem como base para o planejamento e a execucao de
acOes nas organizacdes. Além disso, servem para monitorar e intervir nessas acoes,
de forma a otimizar a sua utilizacdo (FERNANDES; GUTIERREZ, 1988; OLIVEIRA;
MEDEIRQOS, 2008). Dessa forma, a sua utilizacao possibilita uma analise ampla e de
base consistente.

Enquanto alguns modelos enfocam aspectos especificos, como remuneracdo e
ambiente fisico do trabalho, outros sdo mais abrangentes. Entretanto, mesmo com
essas diferencas, a maioria “envolve a reformulagdo de cargos, a reestruturacao da
natureza basica do trabalho, a inovacéo no sistema de recompensas e a melhoria no
ambiente de trabalho” (SOUZA; BASTOS, 2009, p. 6). Ademais, se faz relevante
escolher um modelo para basear a analise de Qualidade de Vida no Trabalho, pois,
mesmo tendo aspectos similares, cada um foi criado por pessoas diferentes, as
quais possuem interpretacdes particulares a respeito dos pontos que os compdem.
Uma outra opc¢éao é, a partir de uma analise profunda a respeito dos modelos, optar
pelos aspectos que forem interessantes para o contexto em que a organizacao esta
inserida, e, dessa forma, criar seu proprio modelo. Contudo, para tanto, é
fundamental que haja pessoas que conhegcam com profundidade o tema em

questdo, além dos objetivos da organizagao.

Apesar da grande quantidade de modelos de Qualidade de Vida no Trabalho, ainda
hoje, um dos mais citados e utilizados é o de Walton (1973) (VENSON, et al. 2013).

Seu modelo se baseia em oito categorias, a saber: compensacao justa e adequada,
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seguranca e saude nas condi¢Bes de trabalho, oportunidade imediata para uso e
desenvolvimento da capacidade humana, oportunidade futura para crescimento e
seguranca continuados, integracdo social na organizacdo do trabalho,
constitucionalismo na organizacéo do trabalho, trabalho e o espaco total de vida e a
relevancia social do trabalho na vida (BURIGO, 1997; TOLFO; PICCININI, 2001;
OLIVEIRA; MEDEIROS, 2008; FERREIRA et al. 2009; FREITAS; SOUZA, 2009).
Entretanto, essas categorias ndo serdo especificamente desenvolvidas, por esse

modelo ndo ser o que ira basear esta pesquisa.

O presente trabalho tem como base o modelo de Limongi-Franga (1996), o qual,
inclusive, utilizou o de Walton (1973) para auxiliar na sua criacdo. Esse é
denominado BPSO-96 e se baseia na visdo biopsicossocial advinda da Medicina
Psicossomatica, a qual propde que todo ser humano tem potencialidades biolégicas,
psicologicas e sociais. Essas potencialidades séo interdependentes e respondem

simultaneamente, em graus variados, as vivéncias das pessoas (Figura 2).

Figura 2 — Potencialidades biol6gicas, psicoldgicas e sociais

( )
Bioldgico
Caracteristicas fisicas herdadas ou
adquiridas

(inclui metabolismo, resisténcias e
vulnerabilidade)

L J
( ) Psicolégico
Processos afetivos, emocionais e de
Social raciocinio, conscientes e
Val . . inconscientes, que formam a
E.Oris’ c:eng?s, Papels, mglfg personalidade de cada pessoa e 0
ambiente € locallzacao geogratica seu modo de perceber e posicionar-
se diante das pessoas e das
\ ) circunstancias
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Fonte: Elaboragéo propria, baseada em Limongi Franca (1996).

No entanto, como seu objetivo era analisar a Qualidade de Vida no Trabalho,
Limongi-Franga (1996) acrescentou um fator chamado organizacional, que segundo
ela, “se refere a cultura organizacional, porte da empresa, tecnologia, segmento
econdmico em que atua e padroes de competitividade” (LIMONGI-FRANCA, 2009,
p. 258). Com isso, surge a visdo de pessoa no trabalho (Figura 3), que € resultado
das quatro variaveis, identificadas como BPSO, que se caracterizam pela continua

interacao e interdependéncia, embora com processos proprios.

Figura 3 - Visédo de pessoa no trabalho (BPSO)

PSICOLOGICO

BIOLOGICO

Fonte: Limongi-Franca (2009).
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O Modelo de Limongi-Franca (1996) inclui variaveis dependentes e independentes
agrupadas com base na visdo biopsicossocial, ou seja, tem-se “grupos de variaveis
organizacionais, biolégicas, psicolégicas e sociais, tanto nas variaveis
independentes quanto nas dependentes” (LIMONGI-FRANCA, 1996, p. 244). Essas
variaveis foram selecionadas a partir dos critérios de Walton (1973), dos indicadores
do indice de Desenvolvimento Social, do indice de Desenvolvimento Humano e dos
estudos de Robert e Wood. Segundo a autora, os focos desses dois grupos de
variaveis sao idénticos, com a diferenca do primeiro se referir a necessidade dos

empregados e o0 segundo corresponder a gestdo da organizacao.

Assim, para Limongi-Franca (1996), as variaveis independentes estdo relacionadas
as acOes da organizacdo, como: gestdo e levantamento e controle de resultados. Ja
as variaveis dependentes, “referem-se ao grau de satisfagdo dos ‘clientes internos’
quanto a capacidade de uma gestdo compativel com as necessidades
organizacionais voltadas para a performance de bem-estar dos empregados ou
colaboradores” (LIMONGI-FRANCA, 1996, p. 87). Portanto sdo importantes variaveis
a serem consideradas na avaliagdo da utilizacdo de acdes de Qualidade de Vida no
Trabalho.

Além das variaveis dependentes e independentes do Modelo de Limongi Franca
(1996), para que seja viavel realizar efetivas implantacdes de acdes voltadas para a
Qualidade de Vida no Trabalho, faz-se necessario analisar outros pontos
relacionados ao contexto particular de cada organizacdo, como o diagnéstico de
necessidades, 0s quais serdo abordados na proxima secao.

2.1.4 Agles e programas de Qualidade de Vida no Trabalho

Muitas organizacdes, tanto do setor publico como do setor privado, implantam
determinadas acfes (Quadrol) com o objetivo de melhorar a Qualidade de Vida no
Trabalho, almejando conseguir alguns beneficios como o aumento da qualidade do

funcionamento da organizacéo.

. Quadro 1 — Acbes de Qualidade de Vida no Trabalho

Exames de saude Incentivo a atividade Médicos especializados Incentivo aula de ioga
periédicos fisica
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Massagem

Alongamento

Ginastica labora

Atividades posturais

Caminhada

Acdes ergondmicas

Médico do trabalho

Medicina preventiva

Educacao continuada

Vale alimentacao

Auxilio leite

Grupos de apoio

Incentivo a terapias

Incentivo a

Auxilio educacédo para os

Orientacado nutricional

alternativas musicoterapia filhos

Campanhas Incentivo a cursos de Convénio de compras Semana de qualidade

assistenciais linguas e pintura de vida
Incentivo ao estudo Feiras Festas Palestras

Confraternizacdes

Semana do servidor

Torneios e competicdes

Treinamento e
desenvolvimento

Higiene e seguranca

Atendimento

Preparacéo para

Readaptacéo e

do trabalho psicolégico aposentadoria reabilitacdo funcional
Alimentacéo Programa de Orientagbes e Acolhimento das
subsidiada gestante "ambientacao" do pessoas afastadas, em

servidor na instituicdo

reabilitacdo ou
adaptacao

Fonte: Elaboracao propria, baseada em Ferreira, Alves e Tostes (2009) e Alves (2011).

Algumas organizacbes, ao invés de implantarem acfes pontuais, optam por
implantar um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho, que é similar a um plano
de acdo, em que acdes sdo pensadas e implantadas considerando um contexto
mais amplo e a complexidade da organizacdo. Alguns exemplos sdo 0s programas
desenvolvidos pela Agéncia Nacional do Petroleo, Gas Natural e Biocombustiveis
(ANP), Agéncia Nacional de Aguas (ANA) e Agéncia Nacional de Saude (ANS)
(FROSSARD, 2009).

Para a criacdo de tais Programas se faz necessario um diagnostico, o qual é
baseado em dados advindos da participacdo das pessoas no ambiente de trabalho,
e evidenciam expectativas e vivéncias dos trabalhadores (GUIDELLI; BRESCANI,

2008). Segundo Amorim (2010), esses programas tém como objetivo garantir o bem-
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estar do funcionario, através de analises relacionadas com as condi¢des de trabalho,
os beneficios, dentre outros. Logo, observa-se que eles auxiliam na realizacdo de
uma avaliacdo especifica voltada para o contexto particular da organizacdo, em

busca de acbes que possam gerar um melhor ambiente de trabalho.

Quando se fala em melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho, muitas vezes ha
uma associacdo com as condi¢des fisicas, salariais, dentre outras. De fato, estas a
influenciam, porém, por implicarem em custos, trazem barreiras a implantacdo de
programas nesta area. Todavia, ha outros fatores que também contribuem para a
melhoria desta tematica e nao implicam em grandes gastos, como, fatores
organizacionais, ambientais e comportamentais, 0s quais se relacionam a técnicas
de administracdo (FERNANDES; GUTIERREZ, 1988). Dessa forma, é possivel
realizar um investimento pontual, sem necessariamente ser preciso grandes

recursos financeiros, e obter melhorias, desde que seja estrategicamente planejado.

Assim, implantar um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho, ou até mesmo
uma acdo pontual sobre o tema, ndo é simples. No momento da escolha e da
implantagéo se faz relevante considerar alguns pontos, como a necessidade de
verificar o contexto em que o trabalhador esta inserido, analisando, dentre outros,
quais sao as atividades e caracteristicas do seu ambiente laboral. Isso significa que
nao necessariamente uma acgao realizada por uma organizagao ira servir para outra,
e, mais especificamente, que ndo necessariamente uma mesma acgao sera Util para
todos os funcionarios de uma organizacdo. Assim, constata-se a necessidade de se
realizar uma analise sobre o publico alvo de cada acdo a ser realizada, inclusive,
evitando a transformacdo dessas acdes em uma moda gerencial ou técnica

manipulativa (FERNANDES; GUTIERREZ, 1998).

Em relacdo a andlise referida, e, considerando o que é viavel ser feito, existe uma
dificuldade em abranger aspectos mais especificos como as caracteristicas,
personalidades e desejos de cada individuo. Com isso, é importante a busca de
acdes que sirvam, ao menos, para um determinado grupo, o qual pode ser formado,

por exemplo, por pessoas que fazem parte do mesmo setor ou da mesma
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7

hierarquia. Entretanto, é importante que todos 0s grupos sejam contemplados
(CANETE, 2004)

Outro relevante ponto a ser considerado ao implantar uma acao, sdo as constantes
mudangcas que estdo ocorrendo tanto no contexto mais amplo como,
especificamente, no ambiente laboral, pois uma mesma acao podera ser util para o
momento atual, mas apos algum tempo podera ndo ter a mesma eficiéncia. Com
isso, faz-se necessario uma constante analise sobre quais resultados estdo sendo
alcancados com as acbes implantadas, a qual pode ser realizada através de
avaliacdes e monitoramentos. Como exemplo interessante da realizacdo de acbes
nesse sentido, destaca-se o exemplo da SEARA, empresa que utiliza, dentre outros,
ferramentas qualitativas de avaliacdo e indicadores de resultados especificos dos
programas de salde e bem estar no trabalho (OLIVEIRA; LIMONGI-FRANCA,
2005).

Além de verificar o contexto, incluindo as constantes mudancas que nele ocorrem,
também se faz relevante analisar qual a real necessidade de implantar uma
determinada acéo, ou seja, o que é pretendido com essa implantacdo e se esse é €
possivel de ser alcancado. Inclusive, uma das conclusdes de Ferreira, Alves e
Tostes (2009), é que boa parte das acdes de Qualidade de Vida no Trabalho
estudadas por eles eram de natureza assistencial. Esses autores acreditam que
essas acdes ndo atingem os problemas efetivos que comprometem o bem-estar dos
trabalhadores, servindo apenas para compensar os desgastes vivenciados por estes
individuos. Portanto, faz-se imprescindivel ndo sé investir em determinada acéo,
mas também discernir quais 0s objetivos a que ela se destina, analisando-se

constantemente o seu impacto e o alcance das suas finalidades.

Existem outros pontos que sdo igualmente importantes, como o que foi constatado
por Monaco e Guimaraes (2000), especificamente sobre os programas, mas que
podem ser importantes também para a efetividade das ac¢bes pontuais. Esses
autores concluiram, por exemplo, que algumas das principais dificuldades de
implantagdo dos programas tém relacdo com a falta de apropriacdo sobre a

Qualidade de Vida no Trabalho por parte de quem a realiza, a pouca preparagao dos
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funcionarios para lidar com as mudancgas geradas por ela, a baixa divulgacdo das
acOes, a falta de adequacdo dessas a realidade da organizacdo e a imposi¢do aos
funcionarios em participar. Logo, investir em Qualidade de Vida no Trabalho
demanda fazer investimentos também em pessoas que tenham conhecimento sobre
0 tema e que saibam dar o suporte necessario aos funcionérios, apoiando-lhes nas
transicbes, e, que saibam como realizar uma divulgacdo eficiente das acoes,

permitindo que mudancas na gestao transcorram da melhor forma possivel.

Além da importancia da organizacéo investir em Qualidade de Vida no Trabalho, se
faz relevante, também, que os préprios servidores tenham interesse em melhorar a
sua Qualidade de Vida no Trabalho. Ou seja, € necessario que estejam dispostos a
participar das acdes propostas pelo 6rgdo onde atuam e, também, que estejam
dispostos a terem uma boa relagdo com seus colegas e com a organizacgéo, pois a
Qualidade de Vida no Trabalho ndo envolve s6 questdes administrativas, de gestéo,
de organizacdo do trabalho, mas, também, o bom relacionamento interpessoal, a
disposicdo do individuo em aprender coisas novas, dentre outros. Ressalva-se,
apenas, que o interesse do individuo é diretamente proporcional a verificacdo das
melhorias alcancadas com as ac¢des implantadas e com a natureza destas. Segundo
Cafiete (2004), esse é um ponto importante por considerar que, no Brasil, o referido
tema trata de um “desafio cultural”, visto que ha falta de informacéo, de consciéncia

e de compromisso por parte de todos os envolvidos.

Diante da variabilidade dos fatores acima destacados, refor¢ca-se a necessidade de
estruturar o raciocinio sobre o tema, como perspectiva de mudanca para as
organizacdes brasileiras que, segundo Cafiete (2004), em sua maioria, apresentam

apenas ensaios, tentativas de fazer algo pela Qualidade de Vida no Trabalho.

Evidencia-se assim que apenas implantar acbes ou programas nao é suficiente para
se alcancar a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho. Assim, considerando,
dentre outros, a necessidade de analisar o contexto de cada organizagéo, incluindo
suas divisdes, o presente trabalho terd como foco o Tribunal de Justica do Estado da
Bahia.
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2.1.5 Qualidade de Vida no Trabalho no Setor Publico

Atualmente as organizacdes, publicas e privadas, estdo sendo impactadas por
mudancas econdmicas, sociais, politicas e culturais, devido, entre outras razoes, a
abertura do mercado internacional e ao acelerado desenvolvimento da tecnologia,
que possibilita uma r4pida difusdo de informacdes e produtos entre os paises. O
setor publico, especificamente, estd sendo influenciado pela crescente consciéncia
de cidadania, pois cada vez mais as pessoas estao exigindo seus direitos e um bom
atendimento dos 6rgdos governamentais, gerando, assim, mudancas na relacéo
entre o Estado e os cidaddos e novos desafios voltados as estruturas e finalidades
dos 6rgaos publicos. Logo, existe a necessidade de se pensar sobre como esses
orgaos estdo sendo organizados, a fim de que se consiga atender as exigéncias da
nova conjuntura (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009; FERREIRA et al. 2009).

Em busca da referida transformacédo, houve a formulacdo da reforma do Estado
brasileiro, que consiste na sua redefinicAo em busca de mais eficiéncia no uso dos
recursos publicos e de mais qualidade dos servigos prestados a populacao, de
novas praticas de transparéncia e maior responsabilizagdo dos governos (BERGUE,
2007; SIQUEIRA; MATTOS, 2008; LOUREIRO; TEIXEIRA; MORAES, 2009). Para
isso, na década de 1990 foi criado o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do
Estado, em que se propde a ruptura de padrbes gerencias considerados
ultrapassados e a utilizacdo de uma gestdo voltada para resultados (BERGUE,
2007; SIQUEIRA; MATTOS, 2008).

Com essa nova gestdo, busca-se a superacdo do estagio patrimonialista da
estrutura e do funcionamento dos 6rgaos publicos e o aperfeicoamento do padrédo
burocratico. O foco deixa de ser a definicAo de processos e rotinas de operacéo,
com o propésito de alcancar um fim especifico. O objetivo passa a ser realizar
transformacdes nas estruturas, processos e relagdes de trabalho, orientando-os para
o alcance de resultados. Com isso, além da eficiéncia, propria da burocracia, €

necessario incorporar a eficacia e a efetividade das agdes (BERGUE, 2007).

Entretanto, para Tuuli e Karisalmi (1999, apud FERREIRA, ALVES, TOSTES, 2009)

h&a um processo de modernizacdo conservadora, pois eles afirmam que ndo houve
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uma real modificacdo na estrutura e na organizacdo do trabalho nos o6rgaos
publicos. Inclusive, essa visdo ndo é recente, ja que Ferreira (1996) na década de
1990, a partir dos estudos de Klilsberg (1987), defendia que movimentos de
reformas similares as do Brasil ndo atingiam seus reais objetivos. Para este autor um
dos motivos é o fato da politica de pessoal ter foco no controle e ndo no individuo,
desconsiderando importantes fatores como a motivacao e a participacao destes.

Ferreira (1996) entende que, ao implantar esse novo modelo, ndo é suficiente mudar
apenas 0s sistemas, as legislacbes, mas € necessario também investir
desenvolvimento das pessoas, afinal sdo elas que realizaram as mudancas
necessarias para se alcancar a reforma. Em sintese o autor considera que: “eu nao
mudo as organizacdes, mudo as pessoas, que promovem processos de mudanca
organizacional” (FERREIRA, 1996, p. 27). Nesse sentido, ele afirma que é
necessario investir em sensibilizacdo e capacitacdo, com o objetivo de preparar os

servidores para as mudancas ocasionadas pelas transformacdes da gestéo.

Seguindo sua légica de raciocinio, Ferreira (1996) defende a valorizacdo do servidor
como um dos principios para basear a implantacdo do modelo de administracédo
publica gerencial, pois, segundo ele, essa valorizacdo é a “ancora do processo de
construcédo coletiva do novo paradigma” (FERREIRA, 1996, p. 20). Para Ferreira
(1996), valorizar o servidor significa ofertar estimulos que possibilitem ao individuo
se desenvolver, através da criatividade, do interesse pelo trabalho e do aumento da
auto-estima.

Frossard (2009) ressalta que a falta de valorizacdo dos servidores, aliada a outras
questdes, como o foco no controle e normas, os levou a posturas néo
comprometidas, acomodando-se as vantagens oferecidas pelo emprego publico,
como prestigio e seguranca, que compensavam as baixas remuneracdes e todo tipo
de desajuste. Esses fatores geram insatisfacdo por parte dos usuarios e falta de
efetividade organizacional, problemas que ganham cada vez maior importancia com

a crescente exigéncia de eficiéncia do setor publico.

Segundo Amorim (2010), a Qualidade de Vida no Trabalho € importante para a

administracdo publica, pois pode ser uma forma de preencher a lacuna que existe
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em relagdo a preocupacdo com a valorizagdo e o bem-estar dos servidores publicos.
Todavia, a autora reconhece a dificuldade do gestor em realizar agbes voltadas para
esta tematica, pois esta “preso as amarras legais,como limites de investimentos
estabelecidos no orcamento, licitacdo, estrutura de cargos e carreira dos servidores,
dentre outros.” (AMORIM, 2010, p. 38).

Assim, observa-se que apesar da Qualidade de Vida no Trabalho ser importante
para o setor publico, existem dificuldades que interferem negativamente na sua
utilizagéo, sendo possivelmente o motivo do fato de ainda hoje a Qualidade de Vida
no Trabalho encontrar mais espago no ambiente das organizacdes privadas do que
no setor publico (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009). Além disso, a partir do
levantamento bibliografico realizado sobre o tema, o que se observa é que mesmo
havendo muitos estudos de Qualidade de Vida no Trabalho em que a pesquisa de
campo € realizada nos 6rgdos publicos, na fundamentacéo tedrica raramente se

encontra informacdes especificas a Qualidade de Vida no Trabalho nesse setor.

Observa-se, por fim, que apesar de haver uma busca por mudancas nos 0rgaos
publicos, a fim de atender as novas exigéncias da sociedade, ndo estdo ocorrendo
muitos investimentos em importantes fatores como a Qualidade de Vida no
Trabalho.

3 METODO

Trata-se de uma pesquisa de abordagem descritiva, quali quantitativa e de carater
exploratorio. Nessa pesquisa foram realizadas entrevistas semiestruturadas,

aplicacéo de questionério e analise documental.

3.1 CONTEXTO
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A coleta de dados foi realizada no Tribunal de Justica do Estado da Bahia, 6rgéo
pertencente a administracdo publica, que tem como objetivo atender demandas da
sociedade, satisfazendo o interesse publico. Esse 6rgdo faz parte da administracao
publica direta, e, consequentemente, integra ao Estado, ndo possuindo

personalidade juridica propria.

O Tribunal de Justica do Estado da Bahia faz parte do poder judiciario (Figura 4) no
ambito estadual e sua sede se localiza no Centro Administrativo da Bahia, em
Salvador. Esse 6rgéo pertence a justica comum, possuindo competéncia para julgar
todas as matérias que nao sdo de competéncia das justicas especializadas (militar,
trabalhista, eleitoral, etc.), e possui autonomia administrativa e financeira garantidas
pela Constituicdo Federal. Suas competéncias estdo definidas também na
Constituicdo Estadual e na Lei de Organizacdo Judiciaria do Estado, e, o0 objetivo
desta organizacdo é garantir os direitos individuais, coletivos e sociais e resolver

conflitos entre cidadaos, entidades e Estado.

Figura 4 — Organograma do Poder Judiciario
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Fonte: Portal da Justica Federal da 5 Regiéo.

Apesar do referido 6rgédo aparecer apenas na segunda instancia no organograma do
Poder Judiciario, este faz referéncia tdo somente a competéncia jurisdicional do
mesmo. Entretanto, ao Tribunal de Justica do Estado da Bahia também sé&o
atribuidas funcdes administrativas, que abrangem a estrutura organizacional da

primeira e segunda instancia.

Tanto na primeira como na segunda instancia ocorrem analise e julgamento de
processos, mas, a principal diferenca esta no fato da primeira normalmente se ater
aos processos originariamente instaurados no Poder Judiciario, e da segunda, em
regra, ter enfoque nos processos contra as decisbes proferidas na primeira
instancia. Outra importante diferenca reside no fato das decisbes da primeira
instancia serem tomadas individualmente, enquanto que na segunda instancia,

muitas das decisfes sao tomadas em grupo.
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A primeira instancia de um Tribunal de Justica é composta por um conjunto de
Comarcas, as quais abrangem pelo menos um municipio, a depender de critérios
populacionais, extenséao territorial e do nimero de processos por ano (movimento
forense). Essas Comarcas sao divididas por Varas que, segundo a Lei de
Organizacdo Judiciaria do Estado da Bahia, sdo unidades de divisdo judiciarias
integradas jurisdicional e administrativamente a uma Comarca. Ou seja, as Varas
sdo unidades conectadas a Comarca tanto na parte jurisdicional, quanto na parte
administrativa, e, todas séo interligadas aos 6rgdos de gestdo centralizados no
prédio do Tribunal de Justica, localizado na Capital do Estado.

A estrutura fisica de uma Vara € composta, em sintese, pelo Cartério e pelo
Gabinete do Juiz. Em alguns casos, a depender da demanda, existem outros setores
como, por exemplo, os que sdo voltados a Fiscalizacdo e a Assisténcia Social nas

Varas da Crianca e do Adolescente.

No Cartdrio, normalmente atuam serventudrios concursados (escrivdo, subescrivao,
técnicos administrativos, etc), cargos comissionados (assessores, chefes de setor,
etc), oficiais de justica, estagiarios e terceirizados. Ja no Gabinete, esta lotado o Juiz
de direito, local em que este atua normalmente sozinho, mas pode ser adaptado
para o trabalho compartilhado com assessores. Esses individuos, cada qual com

suas funcgdes, colaboram para o andamento e julgamento dos processos.

As Varas sao criadas, normalmente, de acordo com a similaridade da demanda (o
assunto tratado no processo) ou comas partes envolvidas. No Tribunal de Justica do
Estado da Bahia, encontram-se, por exemplo, as Varas da Fazenda Publica, onde

predominam questdes em que séo parte o Estado, como execucdes fiscais.

J4 na segunda instancia as atividades sao realizadas pelos Desembargadores,
Juizes de Direito que por merecimento ou antiguidade foram convidados a assumir
esse cargo. Para auxiliar esses individuos, existem outros profissionais, como 0s
assessores e estagiarios, 0os quais atuam nos Gabinetes Localizados na Sede do

Tribunal de Justica.
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Assim como os demais 6rgdos do Poder Judiciario, o Tribunal de Justica do Estado
da Bahia é fiscalizado pelo CNJ (Corregedoria Nacional de Justica), orgdo de
controle da atuacdo administrativa e financeira dos tribunais e com atribuicdo de
coordenar o planejamento e a gestdo estratégica do Poder Judiciario, inclusive,
criando plano de metas para as organizacdes que supervisiona. Esse 6rgdo criou
um importante instrumento chamado de Relatério Justica em NUmeros, que é
baseado em dados fornecidos pelo préprio 6rgdo sobre orcamento, recursos
humanos, litigiosidade, congestionamento e produtividade, e, tem objetivo de
acompanhar o desempenho e o alcance das metas de eficiéncia do Poder Judiciario,
além de revelar as particularidades administrativas e institucionais dos tribunais e
propiciar dados concretos para a formulacdo e o planejamento das politicas

judiciarias.

A partir do Relatério Justica em Numeros de 2014, verifica-se que o Tribunal de
Justica do Estado da Bahia teve em 2013 a despesa total de R$ 1.722.593.385.
Deste montante, em média 86% foram gastos em Recursos Humanos (Figura 5).
Esses dados evidenciam que houve um aumento na despesa total em comparagao
com o ano de 2012, em que o investimento foi de R$ 1.543.706.516. Todavia, 0
gasto com Recursos Humanos reduziu, pois no ano de 2012 98% foram destinados

a esse recurso, equivalente a 1.512.832.385.

Figura 5 — Despesas do Tribunal de Justica do Estado da Bahia
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#4224% > 2012 ¥ A-66% <2012
informatica Ativos
R$ 97.778.656 R$ 1.398.496.229 0 {0,0% DPE)
4 A315% > 2012 #A038%>2012

Fonte: Relatério Justica em nimeros (2014).

Os Recursos Humanos do Tribunal de Justica do Estado da Bahia, assim como nos
demais oOrgdos publicos, sdo compostos pelos agentes publicos. Estes séo
agrupados de acordo com o vinculo estabelecido com o Estado, conforme segue na

Figura 6.

Figura 6 — Os agrupamentos dos trabalhadores do servigo publico
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Fonte: Elaboracéo propria, baseada em Bergue (2007).

No Tribunal de Justica do Estado da Bahia, segundo o Relatério Justica em
Numeros de 2014, trabalham 13.294 Servidores Publicos, com a grande maioria
destes sendo efetivos (Servidores Estatutarios), e atuantes no primeiro grau de

jurisdicao (Tabela 1).



Tabela 1 — Quantidade de servidores do Tribunal de Justica do Estado da Bahia

Servidores Quantidade Servidores Quantidade
(Areajudiciaria)

Efetivos 9.321 2° Grau 662

Cedidos 31 1° Grau 4.963

Requisitados 89 Turmas recursais 35

Sem vinculo efetivo 389 Juizados Especiais 2.053

Terceirizados 1.103 Tribunal 7.713

Estagiarios 1.979 TOTAL 15.426

Juizes Leigos 185

Conciliadores 259

TOTAL 13.294

Fonte: Relatério Justica em nimeros (2014).
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Entretanto, apesar da crescente demanda pelo judiciario, o Relatério Justica em

Numeros evidencia que o Tribunal de Justica do Estado da Bahia apresenta os

menores indicadores, em comparacao com outros Estados, quanto a quantidade de

servidores a cada 100 mil habitantes (Figura 7).

Figura 7 — Total de servidor por 100.000 habitantes
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Mapa 7 - Total de Servidores por 100.000 Habitantes

Fonte: Relatério Justica em nimeros (2014).

Além dos Recursos Humanos, o Relatério Justica em NUumeros trata também sobre o
indice de produtividade. Neste indice, considera-se como insumos o total de
processos em tramitacdo, o numero de magistrados e de servidores e a despesa
total do Tribunal de Justica, relacionando-se com o nimero de processos baixado
como produto. Dos resultados da aplicacdo deste, extrai-se que o Tribunal de

Justica do Estado da Bahia apresentou um dos piores indices.

Desta forma, a partir dos dados do Relatério Justica em Numeros de 2014, percebe-
se que o Tribunal de Justica do Estado da Bahia ndo se encontra bem avaliado
guando comparados com Tribunais de Justica de outros Estados. De maneira geral,
observa-se, diminuicdo com os gastos referentes aos Recursos Humanos, elevada
carga de trabalho, acentuada pela crescente quantidade de casos novos por
magistrado, e indices negativos em relacdo a produtividade, situacdo agravada

guando se considera a primeira instancia.

No sentido de otimizar a eficiéncia da gestao dos Tribunais, surgiu a resolugcéo 198

de 2014 do CNJ, que dispbe sobre o planejamento e gestdo estratégica no ambito
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do poder judiciario, incluindo melhorias para gestdo de pessoas e objetivando
potencializar o capital humano. Nesse interim, esta pesquisa abordard a Qualidade

de Vida no Trabalho dos funcionarios deste 6rgao.

3.2 PARTICIPANTES

Os participantes dessa pesquisa foram: a Diretora de Recursos Humanos do
Tribunal de Justica do Estado da Bahia, devido ao fato de ser a responsavel de
cuidar de assuntos ligados aos Recursos Humanos desse 0rgdo, incluindo a
coordenacdo das acbes implantadas com o objetivo de melhorar a Qualidade de
Vida no Trabalho, e, funcionérios desse 6rgdo, mais especificamente, os atuantes
nas Varas localizadas nos Foéruns Ruy Barbosa, da Familia e Criminal em Salvador,

sendo um total de 82 varas (Tabela 2).

Tabela 2 — Quantidade de Varas em razao da matéria

Varas em razao da matéria Quantidade de Varas
Civel 32
Criminal 17
Fazenda Publica 12
Familia 14

Registro Publico
Acidente do Trabalho
Especializada Criminal da Infancia e Juventude

Privativa de Tdxicos

P NN R R

Toxico

TOTAL 82

Fonte: Elaboragéo propria.

A maioria dos participantes atua nas varas Civel, de Familia, da Fazenda Publica e
Criminal (Grafico 1). Entretanto, € relevante pontuar que a quantidade de varas, a
guantidade de funcionarios concursados e a demanda variam a depender da razéo
da matéria.

Grafico 1 — Local de Trabalho dos Patrticipantes
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Fonte: Elaboragéo propria.

Além disso, grande parte dos participantes possui a idade entre 40 a 59 anos
(Grafico 2). Desse modo, percebe-se que a maioria dos funcionarios que respondeu
0 questionario teve sua criagdo e formacdo muito diferente da que se tem
atualmente, importante dado para refletir sobre o impacto que o perfil etario dos
funcionéarios pode ter, a depender da forma como lidam com o contexto atual de
modificacdes pelo qual o Tribunal de Justica do Estado da Bahia vem passando.
Além disso, essa faixa etaria representa a existéncia de um grande numero de

funcionarios com maturidade de trabalho.
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Gréfico 2 — Idade dos Participantes

Idade dos Participantes

mAté 29

mDe30a39
mDe40a49
W De 50a59
m De 60 a 69

B N3o respondeu

Fonte: Elaboragéo propria.

Outra informacgdo importante é que 66% dos participantes da pesquisa sao do sexo
feminino e 73% tem um ou dois dependentes. Esse ultimo dado possibilita refletir
sobre a importancia que o trabalho tem para essas pessoas, jA que esse € uma
importante ferramenta para auxiliar no sustento dos dependentes, ainda que nao

prevaleca uma quantidade elevada de dependentes.

Observa-se também que 75% dos participantes fez ou faz graduacédo, sendo o curso
de direito a principal formacéo (57%). Em relacdo a pés-graduacéo, apenas 34% fez
alguma especializagcdo e somente trés pessoas fizeram mestrado e uma doutorado.
Entretanto, observa-se que as pessoas que fizeram mestrado e doutorado
defenderam suas pesquisas em areas que ndo possuem relagdo direta com a sua

atuacao no Tribunal de Justica do Estado da Bahia.

Por fim, observa-se que um elevado numero de participantes (45%) atua na
organizacdo de 6 a 15 anos (Gréfico 3), e 45% atuam no cargo ha, no maximo, 10
anos. Ou seja, percebe-se que um grande percentual dos funcionarios do Tribunal
de Justica do Estado da Bahia atua no 6rgao e na sua funcdo ha pouco tempo.
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Grafico 3 — Tempo de Servigo na Organizacao e no Cargo
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Fonte: Elaboragéo propria.

3.3 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

A coleta das informacdes ocorreu durante os meses de outubro e novembro do ano
de 2014 e se deu a partir da realizacdo de entrevistas semiestruturadas com a
Diretora de Recursos Humanos do Tribunal de Justica do Estado da Bahia e da
aplicacdo de questionarios aos funcionarios das Varas localizadas nos Foruns Ruy
Barbosa, da Familia e Criminal em Salvador. Em relagdo as entrevistas, foram
previamente agendada pela pesquisadora, tiveram duracdo aproximada de uma
hora e vinte minutos e foram gravadas afim de que ndo houvesse perda de
informacdes relevantes. Além disso, tanto em relagcdo as entrevistas como também
aos questionarios, antes de iniciar foi fornecido aos participantes um termo de
consentimento (APENDICE A).

A coleta de dados se deu em trés momentos (Figura 8), sendo o primeiro a
entrevista exploratéria realizada com a Diretora de Recursos Humanos do Tribunal
de Justica do Estado da Bahia, com o intuito de entender a realidade da

organizagao.
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Figura 8 — Etapas da coleta de dados

Entrevista exploratéria Entrevista com a Aplicacéo de
com a a Diretora de Diretora de Recursos questionario com os
Recursos Humanos do » Humanos do Tribunal L> demais funcionarios do
Tribunal de Justica do de Justica do Estado Tribunal de Justica do
Estado da Bahia da Bahia Estado da Bahia

Fonte: Elaboragéo propria.

Ainda com a mesma diretora, foi realizada uma segunda entrevista, dessa vez com o
objetivo de levantar dados relacionados a forma como a participante concebe a
Qualidade de Vida no Trabalho, quais acdes em relacdo a esse tema séao
implantadas e as justificativas. Para isso, conforme pode ser verificado no Apéndice
B, o roteiro da entrevista foi dividido em trés partes de acordo com a finalidade dos

dados que se pretendia obter.

Na Parte | do roteiro da entrevista foram levantados dados de caracterizacdo do
sujeito envolvido na pesquisa, tais como idade, tempo de servigco na organizacao e
no cargo. A Parte Il teve como objetivo entender o significado e a importancia da
Qualidade de Vida no Trabalho para o Tribunal de Justica do Estado da Bahia
através de perguntas pré-elaboradas, como: “O que significa a Qualidade de Vida no
Trabalho?”, e, “Qual a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho para o Tribunal
de Justica do Estado da Bahia?”. Ja na Parte lll, o objetivo foi analisar os limites e as
possibilidades de implantacdo de acBes e programas de Qualidade de Vida no
Trabalho no Tribunal de Justica do Estado da Bahia através de perguntas, como: “o
gque vem sendo feito pelo Tribunal de Justica do Estado da Bahia no sentido de
melhorar a qualidade de vida dos seus funcionarios?” e “essas acfes sao
formalmente denominadas Qualidade de Vida no Trabalho? E assim que elas s&o
conhecidas pelos funcionérios?”. Além disso, foi entregue a entrevistada um quadro
retirado do material de Limongi-Franca (1996) com o objetivo de verificar se o
Tribunal de Justica do Estado da Bahia realizada mais alguma acdo além das

citadas pela Diretora de Recursos Humanos.

ApOs a entrevista, o terceiro e ultimo momento foi a aplicacdo de um questionario

(APENDICE C) junto aos funcionarios do Tribunal de Justica do Estado da Bahia,
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que trabalham nas Varas localizadas nos Féruns Ruy Barbosa, da Familia e Criminal

em Salvador. Esse material foi construido baseado no questionario utilizado por

Limongi-Franca (1996) e nos dados colhidos da entrevista com a Diretora de

Recursos Humanos. Na primeira parte foram levantados os dados de caracterizacéo

do participante como local de trabalho e tempo de servico na organizagcdo. Na

segunda e ultima parte foram colhidas a percepcdo dos participantes acerca do

conceito e das acdes de Qualidade de Vida no Trabalho. Para isso foi solicitado que

respondessem:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

g)

h)
)

Trés palavras-chave que significassem para ele Qualidade de Vida no
Trabalho;

A atribuicdo de notas de 0 a 10 que expressassem para ele a satisfacdo com
a qualidade das ac¢des do Tribunal de Justica do Estado da Bahia para a sua
propria Qualidade de Vida no Trabalho, colocando NT quando considerasse
gue a acao nao é realizada;

A sinalizacao, caso lembrasse, de outras acdes realizadas pelo Tribunal de
Justica do Estado da Bahia que nao tivessem sido listadas na parte anterior
do questionario;

Trés acdes no ambito do Tribunal de Justica do Estado da Bahia que mais
impactaram na sua melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho nos dltimos
doze meses;

A avaliacdo do seu interesse em usufruir das agdes de Qualidade de Vida no
Trabalho no ambito do Tribunal de Justica do Estado da Bahia;

Trés situacdes no ambito do Tribunal de Justica do Estado da Bahia que
interferem negativamente na sua Qualidade de Vida do Trabalho
considerando os Ultimos 12 meses;

A opinido sua acerca da necessidade do Tribunal de Justica do Estado da
Bahia realizar mais alguma outra acéo voltada para a melhoria da Qualidade
de Vida no Trabalho e caso a resposta fosse sim qual seria essa acéo;

A nota de 0 a 10 para os aspectos de bem-estar indicados no quadro;

Sugestdes e comentarios.
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3.4 PROCEDIMENTOS DE ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

A analise das informacdes coletadas na pesquisa de campo foi realizada de acordo

com o tipo de dado gerado e teve como referencial tedrico 0 modelo de Limongi-
Franca (1996).



Figura 9 — Modelo de Analise
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Fonte: Elaboragéo propria, baseada em Limongi-Franga (1996).
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Os dados coletados a partir da entrevista semiestruturada com a Diretora de
Recursos Humanos foram interpretados através da analise de conteudo, a qual tem
por objetivo identificar o que é dito a respeito de um determinado tema. Para isso,
Sao necessarias trés etapas basicas: a pré-andlise (selecdo do material e definicdo
dos procedimentos), a exploracdo do material (implementacéo dos procedimentos) e
o tratamento dos dados e interpretacdo. Por fim, o procedimento basico consiste na
definicdo de categorias, que sdo escolhidas a partir de caracteristicas comuns dos

elementos.

Assim, os conteudos obtidos por meio da entrevista gravada foram inicialmente
transcritos na integra. Em seguida, foi realizada uma leitura detalhada e cuidadosa,
a fim de destacar os conteudos evocados que respondem de forma mais direta as
perguntas iniciais da pesquisa. Apos a leitura, o material foi organizado por
categorias (Figura 10), de acordo com o0s objetivos especificos do presente
trabalho, facilitando o confronto entre os dados obtidos e a fundamentacédo tedrica

do presente trabalho.



Figura 10 — Categorizacdo dos dados obtidos na coleta de dados
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Fonte: Elaboragéo propria.
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Para a andlise dos dados gerados a partir da aplicacdo dos questionarios, também

foi realizada a categoriza¢do do conteudo (Figura 10), o qual foi avaliado a partir do

uso de ferramentas como: formulacdo de dicionario; grau de centralidade; indice de

favorabilidade; nuvem de palavras; mapa de categorizacao e correlacao.

Para uma melhor compreensédo dos procedimentos adotados, no Quadro 2 consta

os procedimentos de analises dos dados relacionando cada um dos mesmos aos

objetivos especificos propostos por este estudo.



54

Quadro 2 — Sintese dos procedimentos metodolégicos adotados em relacdo aos objetivos

especificos da pesquisa

Objetivo especifico

Estratégia de coleta de
dados

Anadlise dos dados

Verificar o significado e
a importancia da
Qualidade de Vida no
Trabalho para o
Tribunal de Justica do
Estado da Bahia

Entrevista
semiestruturada e
guestionario

Analise do contetdo e
andlise descritiva

Identificar quais acdes
voltadas para a
Qualidade de Vida no
Trabalho séo
realizadas pelo
Tribunal de Justica do
Estado da Bahia

Entrevista
semiestruturada

Analise do contelido

Compreender como é
realizada a
implantacdo de acdes
de Qualidade de Vida
no Trabalho no
Tribunal de Justica do
Estado da Bahia

Entrevista
semiestruturada

Analise do contetdo

Verificar quais as
percepc¢bes dos
funcionérios do
Tribunal de Justica do
Estado da Bahia em
relagdo ao que é feito
voltado para a
Qualidade de Vida no
Trabalho

Questionario

Analise do contetdo e
analise descritiva

Avaliar como é a
relagéo entre as agles
realizadas pelo
Tribunal de Justica do
Estado da Bahia e a
percepcéo dos
servidores sobre sua
qualidade de vida

Questionario

Andlise descritiva e
analise de correlacao

Fonte: Elaboragéo propria.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

No presente capitulo sdo apresentados e discutidos os resultados obtidos no sentido
de responder aos problemas de pesquisa formulados. Para tanto, dividiu-se esta

apresentacdo em quatro etapas:

Na primeira etapa sdo apresentados o0s resultados relativos ao significado e
importancia da Qualidade de Vida no Trabalho para o Tribunal de Justica do Estado
da Bahia, com base: 1) na entrevista semi-estruturada realizada com a Diretora de
Recursos Humanos; 2) nas palavras-chave obtidas a partir dos questionarios

respondidos pelos funcionarios.

Na segunda etapa sdo apresentados dados referentes as acdes voltadas para a
Qualidade de Vida no Trabalho que sado realizadas pelo Tribunal de Justica do
Estado da Bahia. Além disso, para uma melhor compreensao acerca da implantacéo
das acdes em questdo, sdo analisadas informacdes sobre: as justificativas, o
diagndstico de necessidades, o planejamento, o interesse por parte dos funcionérios
em usufruir dessas acdes e as sugestfes destes sobre o tema abordado. Esses
dados foram obtidos a partir da entrevista semiestruturada com a Diretora de

Recursos Humanos e do questionario respondido pelos funcionarios.

A terceira etapa trata dos resultados encontrados sobre a implantacéo das acfes de
Qualidade de Vida no Trabalho no Tribunal de Justica do Estado da Bahia, os quais
foram baseados na: avaliacdo da satisfacdo e dos impactos percebidos pelos
funcionarios referentes as acdes citadas, e, relacao existente entre as essas acoes e
Qualidade de Vida percebida pelos servidores. Esses resultados foram retirados das
respostas dos servidores referentes as: notas sobre a satisfacdo com as acgbes
citadas, situacOes que mais impactaram positiva e negativamente na sua Qualidade

de Vida no Trabalho, e, avaliagées sobre a sua Qualidade de Vida no Trabalho.

Por fim, a partirda analise dos dados obtidos da entrevista semiestruturada e dos
questionarios, sdo abordados os limites e as possibilidades de implantacéo de a¢bes

de Qualidade de Vida no Trabalho no Tribunal de Justica do Estado da Bahia
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4.1 SIGNIFICADO E IMPORTANCIA DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO
TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DA BAHIA

Conforme apontado anteriormente, o significado e a importancia da Qualidade de
Vida no Trabalho para o Tribunal de Justica do Estado da Bahia foram analisados a
partir das informacdes fornecidas pela Diretora de Recursos Humanos e pelos
funcionarios. Através da entrevista semi-estruturada, observou-se que a Diretora
defende que o tema em questdo esta relacionado com o “ambiente de trabalho que
Ihe favorece toda a prestacdo de servigo, que lhe favorece o cumprimento das
metas”, acrescentando que estas sdo impostas pelo CNJ e pela prépria organizacao.

Além disso, a entrevistada complementa que

guando vocé tem, além de um ambiente de trabalho, de um clima
organizacional, leve, de cooperacéo, que vocé tenha o minimo, seja dos
recursos tecnoldgicos, seja do recurso de mobilidrio, do recurso do
ambiente, para que vocé cumpra as metas do seu trabalho.

Ou seja, para a Diretora de Recursos Humanos, a Qualidade de Vida no Trabalho

relaciona-se com as caracteristicas do ambiente e das condi¢des de trabalho.

O conceito de Limongi-Franca também contempla o ambiente e as condi¢cdes de
trabalho, entretanto, enquanto a Diretora enfatiza o cumprimento das metas, a
referida autora destaca a responsabilidade direta da administragcdo da organizagao
na realizagédo de agOes dirigidas para a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho.

Sobre a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho para o Tribunal de Justica do
Estado da Bahia, a Diretora de Recursos Humanos defende que esta decorre da sua
influéncia no alcance das metas institucionais e do CNJ. Segundo a entrevistada:
‘para que isso aconteca la (alcance das metas) as agdes tém que ser implantadas
aqui, [...] estou falando da administragdo como um todo”. Desse modo, ela
reconhece a importancia dos setores administrativos para o funcionamento do
Tribunal de Justica do Estado da Bahia, destacando que “se ndo tem um
administrativo que funcione, a prestacéao jurisdicional também fica comprometida”.

Logo, para a Diretora, € de fundamental importancia que as acdes sejam

implantadas nos setores administrativos para que, assim, se consiga obter uma boa
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prestacao jurisdicional. No entanto, para se obter resultados efetivos com a
implantacdo das acbes, é relevante que a organizacdo formule e utilize um
planejamento estratégico voltado para a Qualidade de Vida no Trabalho, fazendo-se
o levantamento e a sistematizacéo das informacfes sobre o contexto do 6rgéo. Para
isso, se faz relevante investir em pessoas que tenham conhecimento especializado
sobre o tema, as quais deverdo estar continuamente analisando o contexto amplo
em gque a organizacao esta inserida e seu impacto no tema em questdao, bem como,
seu contexto especifico, através, por exemplo, da andlise das atividades e
necessidades dos funcionarios. Além disso, é fundamental que essas pessoas
verifiquem constantemente se as acdes implantadas estdo de fato alcancando seus

objetivos.

Ja o significado dos funcionérios sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, foi obtido
através da anadlise das trés palavras-chaves fornecidas por eles no momento da
aplicacdo do questionario, ou seja, através de uma representacdo social, a qual é
entendida por Jodelet (1989, p. 36 apud SA, 1996, p. 19) como “uma forma de
conhecimento, socialmente elaborada e compartilhada, que tem um objetivo pratico

e concorre para a constru¢ao de uma realidade comum a um conjunto social”.

Entretanto, devido a similaridade entre os sentidos das palavras fornecidas, para a
analise desse material foi elaborado um dicionario. Além disso, foi realizada a
andlise do grau de centralidade das respostas obtidas (Figura 12). Para isso foram
reunidas: a frequéncia com que cada categoria foi mencionada, o que determina o
guanto ela é difundida e compartilhada entre os membros de uma organizacéo, e, a
ordem de evocacdo, ou seja, a ordem em gue estas categorias foram mencionadas,
pois as primeiras sdo consideradas as mais importantes ja que estdo mais salientes
e mais significativamente representadas nas estruturas de conhecimento dos
individuos. Com a juncao dos dados foi possivel representar no grafico de disperséo
(Figura 12) o grau de centralidade das respostas obtidas, ou seja, quais sdo as

categorias consideradas mais centrais e mais periféricas.

No grafico de dispersao as categorias podem estar localizadas na parte inferior ou

superior, a esquerda ou a direita. A parte inferior no lado da esquerda do gréfico se
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refere ao ndcleo central. Nela constam as categorias que foram as mais escolhidas e

as primeiras na ordem de escolha, logo, séo consideradas as mais relevantes.

Nas partes inferior a direta e superior a esquerda do grafico encontram-se 0s
sistemas periféricos. Esses sistemas sdo compostos: pelas categorias que apesar
de serem bastante compartilhadas foram as ultimas na ordem de escolha, e, pelas
categorias que ndo foram muito compartilhadas, mas que foram consideradas
importantes por aqueles que a escolheram. Ja na parte superior a direita do gréafico
encontram-se as categorias residuais, ou seja, aquelas que foram as menos citadas

e consideradas menos importantes.

Na Tabela 3 se encontra o procedimento que foi utilizado para a definicdo de
centralidade a partir da frequéncia e ordem de evocacao das categorias. Entretanto,
devido a grande disperséo das respostas, foram consideradas somente aquelas cuja

ideia se repetiu.
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Tabela 3 — Procedimento utilizado para definir centralidade das palavras-chave fornecida
pelos funcionarios sobre o significado da Qualidade de Vida no Trabalho para eles

Categorias Nimero Ordem da Média da Ordem
de frequéncia  ordem de de
escolhas escolha escolha
Bem estar 4 13 1 1
Nenhuma 2 15 1 1
Seguranca 8 10 1,25 2
Responsabilidade 3 14 1,333333333 3
Satisfacao 8 10 1,375 4
Saude 13 6 1,384615385 5
Distribuicéo equitativa de 5 12 1,4 6
atividades
Carga horaria 5 12 1,6 7
Estabilidade 5 12 1,6 7
Ambiente de Trabalho 112 1 1,821428571 8
Equipe de trabalho 12 7 1,916666667 9
Ergonomia 4 13 2 10
Justica 3 14 2 10
Qualificacéo profissional 8 10 2 10
Respeito 27 3 2 10
Comprometimento 11 8 2,090909091 11
Reconhecimento 20 5 2,1 12
Valorizacao 9 9 2,111111111 13
Gestao 8 10 2,125 14
Remuneracao 25 4 2,16 15
Relacionamento 29 2 2,172413793 16
Gostar da atividade exercida 5 12 2,4 17
Eficiéncia 9 9 2,444444444 18
Carreira 2 15 2,5 19
Equilibrio 2 15 2,5 19
Tecnologia 7 11 2,571428571 20
Motivacéo 8 10 2,625 21
Liberdade 2 15 3 22

Fonte: Analise de dados dos questionarios

A partir dos dados da Tabela 3, foi possivel encontrar o grau de centralidade das

respostas obtidas, o qual € apresentado na Figura 11.



Figura 11 — Grau de Centralidade das Palavras-chave
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A partir do grau de centralidade foi possivel verificar que h&a praticamente a mesma
quantidade de categorias no nucleo central e nos sistemas periféricos. Esse dado
demonstra que existe uma grande quantidade de categorias que: a) foram as mais
compartilhadas e as primeiras na ordem de escolha, portanto, as mais relevantes, e,
b) ou foram muito compartilhadas ou foram as primeiras na ordem de escolha,
assim, embora importantes, ndo sdo as principais. A partir desses dados, evidencia-
se que nao ha uma coesédo forte sobre o significado de Qualidade de Vida no
Trabalho para os servidores do Tribunal de Justica do Estado da Bahia. Logo,
demonstra-se a importancia em se compreender os diversos significados do tema
em questdo para, entdo, planejar atividades que contemplem as diversas visdes

sobre o referido tema.

Pode-se observar também, a partir do grau de centralidade, que as categorias
‘liberdade”, “equilibrio”, “carreira” e “gostar da atividade exercida” nao sao
consideradas téo relevantes para os servidores do Tribunal de Justica do Estado da
Bahia no que diz respeito ao conceito de Qualidade de Vida no Trabalho. Assim,
questdes relacionadas as essas categorias ndo devem ser o alvo principal no

planejamento das agdes voltadas para a Qualidade de Vida no Trabalho.

Outras duas categorias também se destacaram. A categoria “Relacionamento” se
sobressaiu por, apesar de ser a segunda mais mencionada, foi, predominantemente,
a Ultima na ordem de citacdo. Constata-se, entdo, que embora essa categoria seja
importante por ter sido bastante compartiihada entre os funcionarios, ndo €
considerada como um dos pontos principais em relacdo a Qualidade de Vida no
Trabalho. Entretanto, mesmo ndo sendo um dos focos principais, é relevante
considerar essa categoria no momento do planejamento da implantacdo das acdes
voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho, pois se observa a sua importancia para a

grande maioria dos participantes.

A categoria “ambiente de trabalho” se sobressaiu ainda mais por ter sido a categoria
mais mencionada nas respostas e, além disso, na maioria das vezes foi a primeira a
ser dita. Evidencia-se assim, de forma acentuada, a relevancia dessa categoria para

os funcionarios no que se refere a Qualidade de Vida no Trabalho. Demonstrando
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ser um importante ponto a ser avaliado no momento do planejamento voltado as
acOes sobre o tema. Além disso, pode-se dizer que a referida categoria € um
importante dado para compreender o significado de Qualidade de Vida no Trabalho

para os servidores concursados do Tribunal de Justica do Estado da Bahia.

Assim, observa-se que tanto a Diretora de Recursos Humanos quanto os servidores
citados acima destacaram de maneira significativa a importancia das caracteristicas
do ambiente para a Qualidade de Vida no Trabalho. Portanto, a definicdo de ambos
apresenta similaridade com o conceito de Limongi-Franca (1996), porém, esta
defende, especificamente, que a Qualidade de Vida no Trabalho € o conjunto de
acOes realizadas por uma empresa com o0 objetivo de melhorar o ambiente e as
condicbes de trabalho, sustentando, assim, uma responsabilidade direta da

administracao da organizacao.

Assim, observa-se que em qualquer dos casos o ambiente laboral ganha destaque
ao analisar o referido tema, sendo, portanto, um relevante aspecto a ser considerado
no planejamento das acfes relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho.
Consequentemente é interessante avaliar desde pontos como a estrutura fisica até a
forma de relacionamento entre os colegas de trabalho, portanto, a Qualidade de
Vida no Trabalho perpassa ndo sé por acdes realizadas pela organizagcdo mas

também pelos comportamentos de cada funcionario.

4.2 ACOES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO REALIZADAS PELO
TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DA BAHIA

Sobre as acdes voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho que sao realizadas pelo
Tribunal de Justica do Estado da Bahia, observou-se, a partir da fala da Diretora de
Recursos Humanos, que existe uma quantidade significativa de acgOes ainda
vigentes e algumas poucas que ja foram realizadas ou que serdo implantadas
(Quadro 3).
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Quadro 3 — AclOes voltadas para a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho realizadas
pelo Tribunal de Justica da Bahia

Periodo de Vigéncia

Acdes

Atual

Os servigos oferecidos no centro medito e odontolégico
A realizacdo de campanhas de vacinagéo
A realizacao do atendimento presencial com a nutricionista

A realizacdo de acfes relacionadas ao outubro rosa e novembro
azul

A disponibilizagdo do chat com a nutricionista
A disponibilizacdo de palestras online com a nutricionista

Receber no email frases motivacionais enviadas pelo Programa
SER

A divulgacédo de boas praticas realizadas pelos servidores

A realizacdo de concursos de boas praticas

A possibilidade de participar do coral

A realizacdo de eventos relacionados as datas comemorativas
A existéncia do convénio com a Caixa Econdmica Federal

A realizacao de feirinhas

A disponibilizacdo de um clube de descontos

Divulgacédo da producéo cultural dos servidores (livros, poesias...)
Prémios para o servidor que ganha algum concurso

A prestacdo do servi¢co de internet

A realizacdo do aparelhamento das unidades

A realizacdo de uma gestéo participativa

A realizacdo de cursos

A realizacdo de palestras com pessoas renomadas

A disponibilizacdo da Revista da UNICORP

A disponibilizacdo da Revista TINEWS

Chats disponibilizados pelo programa ser

A divulgacdo das comarcas que estdo dentro do padrdo de
qualidade
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Periodo de Vigéncia Acdes

Passado
Caravana com presenga de nutricionista, fisioterapeuta, palestras,
dentre outros

Alongamento acompanhado por fisioterapeutas

Curso de boas praticas oferecido pela Fundagao Getulio Vargas

Projeto Integrar

Curso de integracao

Futuro
Novo site do Programa SER

Vivéncia com os estagiarios recém contratados
Reformulacédo do Projeto Integrar
Qualidade de programa de avaliagéo

Projeto Agéo Legal

Fonte: Elaboracgéo propria.

Desta forma, observa-se que no Tribunal de Justica do Estado da Bahia, mesmo
sendo uma organizacdo publica, sdo implantadas acdes com o objetivo de melhorar
a Qualidade de Vida no Trabalho, apesar de Ferreira, Alves e Tostes (2009)
defenderem que o referido tema ainda tem mais espagco no ambiente das

organizacdes privadas.

4.2.1 Justificativas da implantacéo das acdes

Além de saber a quantidade de a¢cbes que sdo realizadas, € importante também ter
conhecimento a respeito das justificativas que baseiam a escolha dessas acoes.
Sobre esse ponto, a Diretora de Recursos Humanos afirma que “na verdade isso (as
acOes) ndo é algo novo aqui, ja tem algum tempo [...] eu acho que € uma questao
mesmo de gestdo, eu acho que comecgou como visdo mesmo de um gestor”. No que
se refere as raz0es para a continuidade dessas acfes, a entrevistada afirmou que
“hoje vocé nao tem como nado continuar mais”, e, para justificar sua fala, elencou
importantes fatores relacionados ao contexto em que o Tribunal de Justica do

Estado da Bahia esta inserido, pois “vocé tem que buscar dentro da realidade que
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vocé tem, como que vocé pode fazer para cumprir (as metas institucionais e do

CNJ), entdo n&o é s6 cumprir”.

Dentre os fatores abordados pela entrevistada, sobreleva-se a informacéo de que

o Tribunal até 2010, ele era administrado indiretamente, ele tinha uma
empresa que administrava que era o IPRAJ, entdo, em 2010, quando o
IPRAJ acabou, o Tribunal teve que se autoadministrar [...] esta
engatinhando ainda na administracédo, s6 que nds temos bons gestores, nos
temos pessoas de visdo, com especializacdo em projetos, em gestédo
estratégica.

A recente autoadministracdo é um importante fator a ser considerado, pois
representa um contexto de mudancas que ocorreu na gestdao dos setores
administrativos do Tribunal de Justica do Estado da Bahia, que antes advinha de
uma estrutura externa - uma autarquia estadual conhecida como “IPRAJ” - e, depois,
com a extingéo desta, o proprio Orgio passou a dispor na sua estrutura interna de
novos setores, responsaveis por relevantes funcbes administrativas. Estes, por sua
vez, ainda encontram o desafio de se organizarem para suprir demandas que se
multiplicam diante do tamanho e da extensdo territorial abrangida pelo referido
Orgao. A recente autoadministracdo pesa ainda mais quando se trata da Qualidade
de Vida no Trabalho, isto porque, mesmo que este tema seja importante para o bom
desempenho de uma organizacdo, ndo necessariamente esta entre as suas
prioridades. Entretanto, Amorim (2010) defende que a Qualidade de Vida no
Trabalho é relevante para a administracdo publica, pois pode ser uma forma de
preencher a lacuna que existe em relacdo a preocupacdo com a valorizagdo e o
bem-estar dos servidores publicos. Logo, mesmo considerando que o contexto nao
seja muito propicio, devido a dificuldade gerada pela recente autoadministracao,
defende-se que a organizacdo invista também na Qualidade de Vida no Trabalho,

por esta impactar em outros objetivos da organizacao.

Outro fator abordado pela entrevistada, em relacdo ao contexto em que o Tribunal

de Justica do Estado da Bahia esta inserido, foi que

ndo existe mais essa agéo do chefe e do subordinado, essa hierarquia [...]
ela vem mudando bastante. Hoje vocé sabe que tem uma unidade vocé
precisa tanto de um juiz quanto do servidor, quanto mais integrado eles
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estdo, quanto mais em sintonia eles estdo, melhor vai ser o rendimento
dessas pessoas.

s

Essa modificacdo no relacionamento entre chefe e subordinado é relevante para
entender como o Tribunal de Justica do Estado da Bahia funciona e para o alcance
do cumprimento de metas. Além disso, esse fator evidéncia a relevancia da
Qualidade de Vida no Trabalho para o Tribunal de Justica do Estado do Bahia, pois
€ algo que vai auxiliar na sintonia entre os servidores e consequentemente no

rendimento destes.

Ao final, a Diretora de Recursos Humanos reafirma que a razéo para a continuidade
das a¢des de Qualidade de Vida no Trabalho “é uma questdo mesmo de gestéo e de
mudancas de paradigmas como um todo” e que esse contexto tem relacdo com “as
mudancas da propria sociedade [...] uma demanda enorme judicial, porque tudo se

judicializa [...] porque vocé vai atras dos seus direitos”.

Acerca dessa mudanca de comportamento na sociedade, mencionada pela
entrevistada, Ferreira, Alves e Tostes (2009) e Ferreira et al. (2009) corroboram com
essa ideia ao afirmarem que o setor publico esta sendo afetado pelo que chamaram
de uma “crescente consciéncia de cidadania”, pois cada vez mais as pessoas estéao
exigindo seus direitos e um bom atendimento em relacdo aos servicos prestados
pelos 6rgdos governamentais. Assim, se faz necessario repensar sobre como 0s
orgdos publicos estdo sendo organizados, a fim de que sejam implementadas as
mudancas e adaptacfes necessarias para que se consiga atender a essas novas

exigéncias.

Nesse sentido, a Diretora de Recursos Humanos menciona que outros 6érgaos
também vém passando por este momento de transi¢cdo, concluindo que, atualmente,
ou “vocé pensa empresa publica como uma empresa, ou vocé profissionaliza a
empresa publica, [...] a empresa publica ela ndo vai falir no sentido de uma empresa

privada, mas ela vai entrar em colapso e falir”.

O momento de transicdo, mencionado pela entrevistada, relaciona-se com uma
tentativa de transformacdo da gestdo publica de maneira geral, conhecida como

Reforma do Estado. Essa Reforma objetiva o reajuste do modelo administrativo para
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o alcance de mais eficiéncia no uso dos recursos publicos e de mais qualidade dos
servicos prestados a populacdo, além da implantacdo de novas préaticas de
transparéncia e maior responsabilizacdo dos governos (BERGUE, 2007; SIQUEIRA,;
MATTOS, 2008; LOUREIRO; TEIXEIRA; MORAES, 2009). Com isso, pretende-se a
superacdo do estdgio patrimonialista da estrutura e do funcionamento dos 6rgéos
publicos, e, o aperfeicoamento do padrdo burocratico. O objetivo é realizar
transformacdes nas estruturas, processos e relagcdes de trabalho, orientando a
gestdo publica para o alcance de resultados. Entretanto, vale ressaltar que, até o
ano de 2009, Ferreira, Alves e Tostes (2009) defendiam que n&o havia uma real
modificacdo na estrutura e na organizacao do trabalho nos 6rgéos publicos.

Dessa forma, apesar da entrevistada pontuar importantes informacfes sobre o
contexto em que o Tribunal de Justica do Estado da Bahia esta inserido, ndo
explicou diretamente a razdo da continuidade das ac¢des voltadas para a melhoria da

Qualidade de Vida no Trabalho, mesmo apontando um contexto de mudancas.

4.2.2 Diagnostico de necessidade

Outro ponto relevante a respeito das acdes voltadas a Qualidade de Vida no
Trabalho é a verificacdo da importancia e real necessidade em implanta-las,
principalmente considerando que a Diretora de Recursos Humanos ndo explicou
diretamente a razao da continuidade das ac¢6es ja implantadas. Segundo Fernandes,
Gutierrez, (1998) é importante a andlise critica acerca dessas acfes, para evitar que
estas se transformem em uma moda gerencial ou técnica manipulativa. Acrescente-
se, ainda, a experiéncia de Ferreira, Alves e Tostes (2009), os quais concluiram que
as acbes por eles observadas nado atingiam os problemas efetivos que
comprometem o bem-estar dos trabalhadores, mas serviam apenas para compensar

os desgastes vivenciados pelos individuos.

Para verificar a real importancia e necessidade da implantagédo de a¢des voltadas a
melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho, é interessante realizar um diagndstico
de necessidades que, para Guidelli e Brescani (2008), deve ser baseado em dados
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advindos da participacdo das pessoas no ambiente de trabalho, evidenciando
expectativas e vivéncias dos trabalhadores.

No Tribunal de Justica do Estado da Bahia, segundo a Diretora de Recursos
Humanos, a Secretaria de Administracao faz um levantamento de necessidades da
estrutura fisica e tecnoldgica e a corregedoria se atém as necessidades dos
servidores, porém, nao foi citado pela entrevistada nenhum diagndstico que é feito
com foco na Qualidade de Vida no Trabalho. Logo, defende-se a importancia de se
utilizar esta ferramenta para o aprimoramento e a sele¢éo das a¢gbes no contexto do

Tribunal de Justica do Estado da Bahia.

4.2.3 Planejamento da implantacao das acdes

Além da realizacdo do diagnostico de necessidades, é interessante também realizar
um planejamento de como ocorrera a implantacao das a¢fes. No caso do Tribunal
de Justica do Estado da Bahia, este € realizado pelos servidores do setor
administrativo, através de comissdes, conforme explicou a entrevistada. Ela afirma
que normalmente essas comissdes envolvem servidores de varias areas, 0s quais
séo escolhidos de acordo com o objetivo da comissao. Inicialmente sdo convidados
os chefes de cada setor. Entretanto, muitas vezes, seja por sua falta de tempo ou
pelo melhor conhecimento de um subordinado, este dltimo € indicado para
acompanhar o chefe ou representa-lo. A entrevistada destacou ainda, a existéncia
de um decreto que dispde sobre a formacéo dessas comissdes, as quais podem ser

permanentes ou temporarias.

A Diretora de Recursos Humanos abordou, especificamente, sobre uma comissao
gue tem relacdo com a qualidade, com a valorizagdo do servidor, conhecida como
comisséo permanente de avaliagdo. Nessa comisséao, sao analisadas, por exemplo,
possibilidades de reconhecimento sobre a capacitacao dos servidores, pois, caso ele
tenha feito alguma formacg&o podera progredir em niveis de escolaridade, gerando
ganhos, inclusive, financeiros. Entretanto, embora exista uma comissdo para

valorizacéo do servidor, importante fator para a Qualidade de Vida no Trabalho, ndo
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existe um setor, uma comissdo ou um funcionério que atue especificamente com o

tema.

No momento do planejamento é relevante analisar alguns fatores, como: o publico
alvo, sua aderéncia e visdo sobre as acoes, e, 0 orcamento disponivel para essas
iniciativas. A entrevistada afirmou, em relacdo ao publico alvo, que varia de acordo
com a acao, e, citou como exemplo os cursos oferecidos pela UNICORP e o clube
de descontos do programa SER, que séo voltados apenas para os servidores,
enquanto que o posto médico, as campanhas de vacinacdo e as feirinhas, sdo
extensivos também aos estagiarios e terceirizados. Depreende-se, do exposto pela
entrevistada, a importancia em se considerar o contexto em que o trabalhador esta
inserido, analisando, dentre outros, quais sdo suas atividades e as caracteristicas do
seu ambiente laboral, demonstrando que uma mesma acdo ndo necessariamente
sera util para todos os funcionarios de uma organizacdo. Reitera-se que, deste
modo, evita-se a transformacdo dessas acfes em uma moda gerencial ou técnica
manipulativa (FERNANDES; GUTIERREZ, 1998).

Ja no que se refere a aderéncia dos funciondrios as acoes citadas, a entrevistada
afirma que, de maneira geral, existe uma grande utilizacdo. Contudo, o grau de
aderéncia varia de acordo com o tipo de acdo, sendo maior, por exemplo, em
cursos, campanhas de vacinacao, servicos odontoldgicos, e, menor, por exemplo,
em relacdo a ergonomia. Portanto, apesar de ndo haver diagnéstico de
necessidades, planejamento e justificativas significativas relacionadas
especificamente a Qualidade de Vida no Trabalho, é possivel verificar, a partir da
fala da Diretora de Recursos Humanos, que na maior parte das acbes ha uma

participacéo expressiva do servidor.

Entretanto, quando questionada sobre a visdo dos funcionarios em relacdo as acdes
citadas, a Diretora de Recursos Humanos afirmou que elas ndo sado conhecidas
como acdes voltadas para a Qualidade de Vida no Trabalho e sim como programas
institucionais. Nesse sentido, constatou que: “talvez, até quando vocé coloca isso e
eu falo tanta coisa que a gente tem de acgéo, talvez, até realmente falte um foco que

isso € qualidade de vida no trabalho”, embora a mesma entenda que sido acodes
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relacionadas com a qualidade de vida. A propria gestora entrevistada conclui, dessa
forma, que talvez falte um foco na selecdo e planejamento das acdes referentes a
Qualidade de Vida no Trabalho. Portanto, defende-se que a sistematizacdo das
acOes, atualmente executadas de maneira esparsa, pode aperfeicoar e otimizar o

tratamento da tematica por parte do Tribunal de Justica do Estado da Bahia.

Por fim, no que se refere ao orcamento, a Diretora de Recursos Humanos nao
menciona a existéncia de uma verba destinada especificamente para as acdes
realizadas nessa dire¢éo, o que pode dificultar a projecao de quais acdes podem ser
implantadas, ja que ndo se sabe a priori quanto sera destinado e aprovado para esta

temética, estando sua origem nas verbas para despesas de custeio em geral.

4.2.4 Interesse em usufruir das acdes e sugestdes

Outro importante fator na questdo da implantacdo de acbes voltadas para a
Qualidade de Vida no Trabalho é entender se o publico alvo tem interesse em utiliza-
la. No caso do Tribunal de Justica do Estado da Bahia, observou-se que mais de
50% dos servidores tem muito ou total interesse em desfrutar dessas acdes no
referido Orgéo (Gréafico 4). Isso demonstra que os participantes, de modo geral, tém
um real interesse em participar dos tipos de acdes citadas acima, possibilitando
pensar que é um tema importante para eles e, por consequéncia, para o trabalho
gue desenvolvem. Assim, demonstra-se que investir no tema pode contribuir para o

alcance de um melhor desempenho dos servidores.

Gréfico 4 — Interesse dos participantes em usufruir das acdes voltadas a Qualidade de Vida
no Trabalho no @mbito do Tribunal de Justica do Estado da Bahia
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Interesse em usurfruir das a¢oes

B N3o respondeu B Nenhum ®Pouco MRegular B Muito M Total

3%

Fonte: Andlise de dados dos questionarios.

A existéncia de amplo interesse em usufruir de acdes voltadas para a Qualidade de
Vida no Trabalho no ambito do Tribunal de Justica pode estar relacionada com a fala
da Diretora de Recursos Humanos ao informar que, de maneira geral, existe uma

grande utilizacdo das agdes implantadas.

Além da anadlise sobre o interesse dos participantes em usufruir de agbes de
Qualidade de Vida no Trabalho no Tribunal de Justica do Estado da Bahia, verificou-
se também que 85% dessas pessoas acreditam que existe algo a mais que o
referido Org&o possa fazer em relagcio ao tema em questdo. Apesar de alguns ndo
citarem nenhuma sugestdo em especifico por acreditarem que “a lista é muito
grande para enumerar’ ou que “é tdo pouco o0 que se tem, que qualquer coisa que
vier ja é lucro”, alguns pontos foram recorrentes, como: aumentar o quadro de
servidores; realizacao de cursos, e, atencao ao servidor através, por exemplo, da
valorizagéo, do cuidado a saude e motivacdo. Além disso, vale destacar outras
respostas como: “‘lembrar que sem servidor saudavel emocional-fisicamente o

tribunal ndo anda’, e, “lembrar de abarcar os servidores do féorum e ndo sé do TJ”.

No momento do questionario destinado as sugestbes, muitos participantes
aproveitaram para reafirmar ou acrescentar propostas em relagdo a atuacdo do
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Tribunal de Justica do Estado da Bahia. Alguns exemplos foram: colocar maquina de
café nos corredores; banheiros com chuveiros para quem quiser fazer caminhadas
antes ou depois do expediente; gestdo participativa e maior comunicagao entre 0s

setores.

Dessa forma, € possivel perceber que os participantes tém muitas sugestbes em
relacdo ao que o Tribunal de Justica do Estado da Bahia pode fazer para a
Qualidade de Vida no Trabalho dos seus funcionarios. Apesar da diversidade de
sugestdes, existe um numero significativo destas que foram recorrentes,
demonstrando serem necessidades de um grupo, denotando, assim, sua

importancia para o Orgédo como um todo.

4.3 RESULTADOS DA IMPLANTACAO DAS ACOES DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO NO TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DA BAHIA

Além da importancia em se buscar entender quais a¢fes sao implantadas pelo
Tribunal de Justica do Estado da Bahia voltadas para a Qualidade de Vida no
Trabalho e fatores que estdo relacionados as escolhas das referidas acfes, se faz
relevante também compreender quais resultados sdo gerados pela realizacao

dessas acdes.

4.3.1 Satisfagdo dos servidores com as agdes

Um importante ponto a ser compreendido no que se refere aos resultados das agdes
implantadas é avaliar a satisfacdo do publico-alvo sobre elas. No caso da presente
pesquisa, essa satisfacdo foi analisada a partir de notas atribuidas pelos
funcionarios para as acoes voltadas para a Qualidade de Vida no Trabalho que sé&o

realizadas no Tribunal de Justica do Estado da Babhia.
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As acles identificadas no ambito desta pesquisa, baseado no modelo teorico de
Limongi-Franca (1996), foram agrupadas nos fatores bioldgico, psicoldgico, social e
organizacional (Figura 12). Essa acado foi realizada devido a relevancia em
considerar o individuo em sua totalidade para o alcance da melhoria da Qualidade
de Vida no Trabalho, pois suas multiplas facetas se interferem mutuamente.

Figura 12 — Conceito das dimensdes Bioldgica, Psicologica, Social e Organizacional
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Fonte: Elaboracao propria, baseada em Limongi Franca (1996).

Das acOes realizadas pelo Tribunal de Justica do Estado da Bahia, a maioria faz
parte da dimensdo organizacional e a menor parte da dimenséao psicoldgica (Figura
13). Desta forma, observa-se que a quantidade de ac¢des implantadas ndo ocorre de
maneira igualitdria em todas as areas. Esta discrepancia nao significa
necessariamente que é dada mais atencdo a uma area em detrimento de outra, pois
poucas acOes podem ja ser suficientes para melhorar a Qualidade de Vida no
Trabalho em relacdo a uma determinada dimensdo. Da mesma forma, também né&o
significa que ha investimentos maiores nas dimensdes onde had uma quantidade
maior de acbes implantadas, pois poucas ag¢fes podem gerar um maior gasto
financeiro do que as demais. Entretanto, pontua-se a importancia de refletir sobre a
qguantidade e eficiéncia das acbGes implantadas em cada area e as razdes que

justificam o tratamento peculiar que recebe cada uma das dimensdes sob analise.

Figura 13 — Agbes por dimensdo BPSO
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Fonte: Analise de dados dos questionarios.

Sobre as acdes citadas acima foi solicitado aos funcionarios que avaliassem seu
nivel de satisfacdo. Para isso, havia as op¢des de marcar: NT (ndo existe) ou de 0 a
10, sendo O totalmente insatisfeito, 5 neutro e 10 totalmente satisfeito. Dessa forma,
sdo considerados como julgamentos negativos as notas atribuidas de 0 a 4, e, séo

considerados como julgamentos positivos as notas atribuidas de 6 a 10.

No que se refere as a¢bes classificadas dentro do fator biol6gico (Tabela 4), quatro
se destacaram. A acao referente a “servicos oferecidos no centro médico e
odontoldgico” se sobressaiu por ter tido uma avaliagdo predominantemente positiva,
pois 56% das notas eram de 6 a 10. Ja as acgdes referentes a “a realizacdo do
atendimento presencial com a nutricionista”, “a disponibilizacdo do chat com a
nutricionista” e “a disponibilizacdo de palestras online com a nutricionista” se

destacaram por menos de 30% das avaliacdes terem sido positivas (Tabela 4).

Dessa forma observa-se que, de maneira geral, € relevante analisar o que pode ser
feito para melhorar a satisfacdo dos funcionarios no que se refere as a¢des voltadas

para a dimensao biolégica (Tabela 4). Entretanto, € importante também verificar

quais acdes estdo sendo bem sucedidas para manter e melhora-las.

TABELA 4 — indice de favorabilidade acées pertencentes & dimens&o biologica

Acdes da dimensao biologica %
(avaliactes de 6 a 10)
Os servicos oferecidos no centro medito e 56
odontoldgico
A realizacdo de campanhas de vacinacéo 40

A realizacdo do atendimento presencial com a 28
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nutricionista

A realizacdo de acdes relacionadas ao outubro rosa e 41
novembro azul

A disponibilizagdo do chat com a nutricionista 24
A disponibilizagdo de palestras online com a 21

nutricionista

Fonte: Analise de dados dos questionarios

Dentre as acbes agrupadas no fator psicolégico (Tabela 5), destaca-se a acéo
referente a “realizagdo de concursos de boas praticas” por apresentar apenas 16%

de avaliacdo positiva, ou seja, um numero restrito de notas foram de 6 a 10.

Tabela 5 — indice de favorabilidade das acées pertencentes & dimens&o psicoldgica

Acdes da dimenséo Psicoldgica %
(avaliagbes de 6 a 10)
Receber no email frases motivacionais enviadas pelo 43
Programa SER
A divulgacéo de boas praticas realizadas pelos servidores 22
A realizacdo de concursos de boas préticas 16

Fonte: Andlise de dados dos questionérios.

Sobre as acdes agrupadas no fator social (Tabela 6), observa-se que a maioria
destas ndo alcanca sequer 30% de avaliacdes satisfatérias. Essa situacdo aponta a
necessidade de reflexdo acerca das a¢des que sdo implantadas relacionadas a este

fator.

Tabela 6 — indice de favorabilidade das acées pertencentes & dimens&o social

Acdes da dimenséo Social %
(avaliactes de 6 a 10)

A possibilidade de participar do coral 22
A realizacdo de eventos relacionados as datas 18
comemorativas
A existéncia do convénio com a Caixa Econdmica Federal 42
A realizacéo de feirinhas 24
A disponibilizagéo de um club de descontos 35

Divulgacao da producao cultural dos servidores (livros, 32
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poesias...)
Prémios para o servidor que ganha algum concurso 24

Fonte: Analise de dados dos questionarios.

Ja em relacéo as acOes realizadas pertencentes ao fator organizacional (Tabela 7),
percebe-se que a grande maioria teve em média de 20% a 30% das suas avaliacdes
como satisfatorias. Entretanto, as agcfes “a prestagado do servigo de internet” e “a
disponibilizagédo da Revista TINEWS”, receberam cerca de 50% das avaliagbes
como positivas, ou seja, notas de 6 a 10. Esse dado demonstra que, apesar da
necessidade de se refletir sobre acdes que gerem uma maior satisfacdo em relacao
ao fator organizacional, jA& sdo realizadas algumas acdes que podem ser

aproveitadas.

Tabela 7 — indice de favorabilidade das acdes pertencentes & dimens&o organizacional

AcOes da dimensédo Organizacional %
(avaliactes de 6 a 10)

A prestacédo do servigo de internet 44
A realizacdo do aparelhamento das unidades 32
A realizacdo de uma gestdo participativa 20
A realizacéo de cursos 24
A realizacdo de palestras com pessoas renomadas 28
A disponibilizacéo da Revista da UNICORP 24
A disponibilizacdo da Revista TINEWS 41
Chats disponibilizados pelo Programa SER 33
A divulgacdo das comarcas que estdo dentro do padrédo de 20

qualidade

Fonte: Analise de dados dos questionarios.

A partir dos dados gerados da avaliagao da satisfagéo do servidor com a qualidade
das acOes realizadas pelo Tribunal de Justica do Estado da Bahia para sua
Qualidade de Vida no Trabalho, evidencia-se que, quando analisadas essas acoes a
partir dos fatores BPSO, elas ndo estdo sendo vistas como satisfatérias a melhoria

da Qualidade de Vida no Trabalho. Logo, de maneira geral, pode-se afirmar que nao
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estdo alcancando seu objetivo, evidenciando a necessidade de refletir sobre o

planejamento dessas acoes.

O dado acima pode estar relacionado com importantes constatacdes feitas a partir
da entrevista com a Diretora de Recursos Humanos. Ela ndo traz uma explicacéo
direta sobre o motivo da implantacdo e da continua realizacdo das acfes citadas,
além de nao ter mencionado nenhum diagndstico que é feito com foco na Qualidade
de Vida no Trabalho e nem a existéncia de setores ou comissfes que atuem
especificamente voltados para o tema. Logo, observa-se que ndo ha um efetivo
planejamento voltado para o assunto em questdao. Com isso, assume-se um risco,
pois as acOes implantadas sem prévia reflexdo podem nédo alcancar o objetivo, ou
seja, melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho. Por esta razdo, defende-se a
importancia de se refletir sobre quais acdes implantar, o que pode ser feito,
inicialmente, através da ferramenta conhecida como “diagnéstico de necessidades”.
Para Guidelli e Brescani (2008) esta deve ser baseada em dados advindos da
participacdo das pessoas no ambiente de trabalho, evidenciando expectativas e
vivéncias dos trabalhadores, o que pode contribuir para um maior envolvimento e
satisfacdo dos servidores com as acdes. Desta forma, é possivel que haja o
aprimoramento e uma melhor selecdo das a¢bes de Qualidade de Vida no Trabalho,

considerando-se o contexto do Tribunal de Justica do Estado da Bahia.

4.3.2 Impactos percebidos pelos servidores sobre as agdes

Além de saber a satisfacdo dos servidores do Tribunal de Justica do Estado da
Bahia em relacdo as acdes voltadas para a Qualidade de Vida no Trabalho
realizados neste Orgdo, para verificar quais os resultados gerados a partir da
implantagdo das acdes citadas, € interessante, também, analisar quais dessas
acOes mais impactaram positiva e negativamente esses servidores nos ultimos doze
meses. Para essas analises, inicialmente foram formulados dicionarios com as
palavras ditas pelos participantes, as quais foram agrupadas quando tinham

sentidos similares.
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No caso da analise das a¢Bes que mais impactaram positivamente, apdés a
formulacdo do dicionario, as categorias deste foram analisadas a partir da
ferramenta chamada de “nuvem de palavras” (Figura 14). Nesta ferramenta, quanto
mais a palavra se repete, maior destaque ela ganha em relacdo as demais. Desta
forma, € possivel verificar as categorias que mais apareceram nas respostas, e,
consequentemente, as que melhor representam a realidade do Tribunal de Justica
do Estado da Bahia. Entretanto, devido a grande dispersdo das respostas, foram
consideradas somente aquelas cuja ideia se repetiu. Também foram
desconsideradas as respostas que estavam relacionadas a impactos negativos, pois

ndo eram condizentes com a proposta da andlise.

Figura 14 — Nuvem de palavras das acdes que mais impactaram positivamente 0s
funcionérios nos ultimos doze meses

Informatizacio Reforma
ProgramasER CUfSO

Revista

Estagidrios
Concurso

Fisiatermpa

Equipamentus Ginsticalaboral

Fonte: Andlise de dados dos questionarios.

A partir da Figura 15, observa-se que a categoria “nenhuma” se sobressaiu de

maneira acentuada em relacdo as demais, demonstrando que a grande maioria dos
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participantes ndo encontraram nenhuma acgao realizada pelo Tribunal de Justica do
Trabalho que gerou melhorias na sua Qualidade de Vida no Trabalho nos ultimos
dozes meses. Esse dado € muito importante, pois apesar da Diretora de Recursos
Humanos ter informado uma quantidade significativa de acdes realizadas pelo
referido Org&o, nenhuma dessas acBes foram consideradas como algo que gerou
melhoria em relacdo ao tema em questdo. Essa situacdo demonstra a relevancia em
se pensar sobre o assunto e buscar compreender o motivo disto esta ocorrendo,
podendo, por exemplo, ser uma falha na divulgacdo das acdes existentes ou estar
relacionada ao fato dos funcionarios ndo conhecerem essas acfes como acdes de
Qualidade de Vida no Trabalho e sim como programas institucionais, segundo a

Diretora de Recursos Humanos.

Ja em relacdo as acgbes que interferem negativamente na Qualidade de Vida no
Trabalho dos servidores, para a construcdo do dicionario, foram consideradas
apenas as respostas que tinham pelo menos outra resposta com sentido similar,
pois, para o sentido desta andlise, sdo relevantes apenas as respostas que se

aproximem da representacao do grupo.

A partir da Tabela 8, é possivel verificar que a categoria “sobrecarga” se destaca
significativamente em relacdo a quantidade de vezes em que foi mencionada pelos
participantes. Esse dado demonstra que as questdes relacionadas a sobrecarga &
algo que impacta de maneira acentuada na Qualidade de Vida do Trabalho dos

participantes.

Tabela 8 — Fatores que interferem negativamente na Qualidade de Vida no Trabalho

Categoria Quantidade de vezes que
foi mencionada
Sobrecarga 125
Péssimas Condicbes de a7
Trabalho

Falta de Valorizagédo 39
Sistema Deficiente 26
Remuneragéo Incompativel 23
Gestao Ineficaz 21
Falta de Cuidado a Saude 19
Assédio 14

Nada 4
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Nao tem descanso 2

Fonte: Analise de dados dos questionarios.

Considerando o destaque e a riqueza de informacdes contidas na categoria
“sobrecarga”, foi realizada uma analise especifica sobre essa categoria. Conforme a
Figura 15, observa-se que essa categoria € composta por dois grupos: a caréncia de
material humano e o excesso de trabalho. Esses grupos se influenciam mutuamente,
pois assim como a caréncia de recursos humanos pode gerar excesso de trabalho,
ter excesso de trabalho pode gerar a necessidade de aumentar a quantidade de
recursos humanos. Por esta razdo, ndo é possivel definir nem um nem outro como
causa ou consequéncia, mas, em todo caso, € possivel verificar que uma quantidade
significativa de pessoas consideraram a caréncia de recursos humanos como algo
gue interfere negativamente na sua Qualidade de Vida no Trabalho. Esse dado, por
sua vez, gera a necessidade de se refletir sobre a possibilidade/necessidade do
aumento do numero de funcionérios, ou, ao menos, alguma estratégia para tornar

esse fato menos negativo ou prejudicial para o tema em questéao.

Figura 15 — Mapa de categorizacdo da Categoria Sobrecarga
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Fonte: Analise de dados dos questionarios.

4.3.3 Relacdo entre as acdes implantadas e a Qualidade de Vida percebida
pelos servidores

Outro dado importante relacionado a avaliagdo dos resultados gerados pela
realizacdo das acles voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho no Tribunal de
Justica do Estado da Bahia, € a analise da relacdo entre a satisfacdo dos servidores
com as acdes citadas, e, a percepcao destes sobre sua Qualidade de Vida no
Trabalho. Para isso, inicialmente, foi avaliado a satisfagdo dos participantes com a
sua Qualidade de Vida no Trabalho através de notas atribuidas aos
fatores:sensacdo de bem-estar no trabalho; estado geral de tenséo (stress) pessoal;
satisfacdo com o seu modo préprio de viver o dia a dia (estilo de vida); adequacéao
das acOes de QVT- necessidades e importancia da QVT para o resultado do seu
trabalho. Entretanto, como esse ultimo item néo ficou claro quanto ao seu objetivo,

foi excluido da analise.

A partir da Tabela 9 € possivel verificar que o item “adequagao das ac¢des de QVT —
necessidades” apresenta um indice de favorabilidade muito baixo, evidenciando-se

assim a necessidade do planejamento de acfes voltadas para esse tema. J& o item
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“satisfagdo com o seu modo proprio de viver o dia a dia (estilo de vida)” apresenta
um indice de favorabilidade muito alto, demonstrando, entdo, a grande satisfacéo

por parte dos participantes com questdes relacionadas a esse tema.

Tabela 9 — indice de favorabilidade da Qualidade de Vida no Trabalho dos participantes

Qualidade de Vida no Trabalho dos Participantes %
(avaliactes de 6 a 10)
sensacao de bem-estar no trabalho 54%
estado geral de tenséo (stress) pessoal 37%
satisfacdo com o seu modo préprio de viver o dia a dia 70%
(estilo de vida)
adequacao das agdes de QVT— necessidades 23%

Fonte: Andlise de dados dos questionérios.

A partir dos dados citados acima e das avaliagbes de satisfacdo dos participantes
em relagdo as acdes voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho realizadas pelo
Tribunal de Justica do Estado da Bahia foram analisadas as possiveis correlacdes
entre esses dados. Entretanto, devido a quantidade significativa de participantes
que: deixou as respostas em branco; respondeu N/T, significando que para ele
aguela acao ou fator ndo existe, e respondeu O, foi interessante encontrar as
correlagbes a partir da utilizacdo de médias. Para isso, inicialmente, foram
encontradas as médias das referidas acdes e a partir desses dados foram
calculadas as médias das dimensdes BPSO. Em um segundo momento, a partir das
médias dos itens que compdem a avaliacao sobre a Qualidade de Vida no Trabalho
dos participantes, obteve-se a média da Qualidade de Vida no Trabalho, de maneira
geral, dos participantes. Para finalizar foram selecionadas as médias, de cada
participante, das dimensdes BPSO e da Qualidade de Vida no Trabalho e realizada
a correlacao.

A partir da andlise das correlacbes (Tabela 10) entre as dimensdes BPSO e
Qualidade Vida no Trabalho, observa-se que, em todos 0s casos, tratou-se de
correlagdes positivas e estatisticamente significativas. Dentre essas correlacoes, a
dimensao social foi a que mais fortemente se relacionou com a Qualidade de Vida
no Trabalho. Esse dado evidencia que dentre as ac¢les realizadas pelo Tribunal de
Justica do Estado da Bahia, as acdes que compdem a dimensao social tém uma

maior influéncia no que se refere a Qualidade de Vida do Trabalho dos funcionarios.
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Assim, mostra-se a importancia de manter e/ou melhorar as acdes pertencentes a
esta dimenséo para entdo alcancar uma melhoria na Qualidade de Vida no Trabalho

dos funcionarios do referido Orgao.

Tabela 10 — As correlagdes entre as dimensdes BPSO e a Qualidade de Vida no

Trabalho
BIO PSI SO ORG
QvT 0.3555 0.2806 0.4007 0.3861
BIO 0.5696 0.7344 0.6515
PSI 0.7227 0.7807
SOC 0.8015

Fonte: Analise de dados dos questionarios.
Nota: Coeficientes de correlacéo, usando todas as observacgdes 1 - 135
5% valor critico (bilateral) = 0.1690 para n = 135

As demais correlacfes, ainda que sejam positivas e estatisticamente significativas,
ndo podem ser consideradas fortes, principalmente a dimenséo psicoldgica. Ou seja,
embora as a¢fes pertencentes as dimensdes organizacional, bioldgica e psicoldgica
gerem alguma influéncia na Qualidade de Vida no Trabalho dos participantes, néo é
algo expressivo. Logo, é necessaria a analise do planejamento das acles
pertencentes desta dimensdo e o estudo da possibilidade de se implantar novas
acOes com este foco, visando aprimorar a Qualidade de Vida no Trabalho no que se

refere as dimensodes acima.

4.3.4 Limites e possibilidades de implantacéo de acOes de Qualidade de Vida
no Trabalho

A partir das informacdes abordadas acima é possivel analisar alguns possiveis
limites e possibilidades de implantagéo de a¢des de Qualidade de Vida no Trabalho
no Tribunal de Justica do Estado da Bahia. Ao analisar o contexto mais amplo
observa-se: recente autoadministracdo; mudancas de comportamento da sociedade;
mudanc¢a na relagdo entre chefe e subordinado e necessidade de se organizar
similar a de uma empresa. Além disso, a Diretora de Recursos Humanos nao citou
expressamente nenhum fator que facilita a implantacdo das acdes e quanto as

dificuldades mencionou o fato de muitos dos servidores serem especialistas, a



85

sensibilidade dos servidores, ter que lidar com dois sindicatos e uma associacéo, a
extensao territorial e ter uma administracdo centralizada. Esses fatores interferem na
forma de organizacdo e funcionamento do referido Orgdo, gerando assim
interferéncias na sua gestao, incluindo questfes voltadas para a Qualidade de Vida

no Trabalho.

Sobre a gestao nos 6rgaos publicos, Amorim (2010) aponta que, de maneira geral, o
gestor se encontra “preso as amarras legais, como limites de investimentos
estabelecidos no orcamento, licitacdo, estrutura de cargos e carreira dos servidores,
dentre outros” (AMORIM, 2010, p. 38). O gestor publico, portanto, encontra
dificuldades para a implantacdo das a¢fes voltadas a melhoria da Qualidade de Vida
no Trabalho de uma maneira geral, e, surgem ainda outras dificuldades a depender
da particularidade de cada contexto. Entretanto, mesmo assim, nota-se que o
Tribunal de Justica do Estado da Bahia realiza muitas ac¢des voltadas para o referido
tema, as quais, de maneira geral, ttm grande aderéncia e sdo ofertadas para

diferentes publicos-alvo a depender da acéo.

Ao considerar o contexto mais especifico voltado a Qualidade de Vida no Trabalho,
observa-se, além dos pontos positivos acima, alguns limites quanto a implantacédo
eficiente de acdes, conforme consta na Figura 16. Nesta, verifica-se, por exemplo, a
falta de explicacdo sobre o motivo da implantacéo e continuacdo da realizacdo das
acOes e o fato de néo existir uma verba destinada especificamente para essas
acOes. Esses pontos limitam uma implantacdo eficiente de a¢bes voltadas para o
referido tema por representar auséncia de informacdes importantes para o

planejamento.

Como consequéncia observa-se, por exemplo, um indice baixo de favorabilidade
quanto as agles implantadas e quanto a satisfacdo dos trabalhadores com a sua
Qualidade de Vida no Trabalho. Assim, demonstra-se que as agdes implantadas n&o

estdo alcancando o objetivo.



Figura 16 — Esquematizag&o dos resultados encontrados
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Verifica-se, assim, uma falta de foco do Tribunal de Justica do Estado da Bahia no
tratamento do tema da Qualidade de Vida no Trabalho, bem como, dificuldades
relativas ao contexto em que essa organizacdo esta inserida, a exemplo da sua
recente autoadministracdo. Entretanto, observa-se, também, uma quantidade
significativa de acdes ja implantadas, as quais, sao relevantes para o referido tema,

além de, em sua maioria, contar um alto grau de adeséo do publico alvo.

Logo, evidencia-se que, mesmo sem sistematizacdo e planejamento, é possivel
alcancar resultados com a simples implantagcdo de acdes, entretanto, estes sao
importantes meios para que as a¢oes sejam adequadamente implantadas, para que
cumpram realmente as suas finalidades, e, ainda, para a identificacdo de outras

acOes que possam gerar a melhoria na Qualidade de Vida no Trabalho.
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5 CONCLUSAO

O presente capitulo é destinado a exposicdo das conclusdes resultantes das
analises realizadas ao longo do presente estudo. A primeira delas se refere ao
conceito de Qualidade de Vida no Trabalho. Observou-se que tanto a Diretora de
Recursos Humanos como os funcionarios enfatizam a importancia das
caracteristicas do ambiente para o conceito em questdo. Esse fato evidencia a
similaridade entre os conceitos dos participantes e o de Limongi-Franca (1996),
entretanto, nota-se que os primeiros enfatizam as caracteristicas do ambiente e a
segunda destaca o papel da instituicdo na realizacdo de acbes dirigidas para a

melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho.

Outra constatacdo foi que, apesar da Qualidade de Vida no Trabalho ter mais
espaco nas organizacOes privadas, existem diversas agdes sendo realizadas no
Tribunal de Justica do Estado da Bahia. Entretanto, essas acfes sao vistas pelos
funcionarios como programas institucionais e ndo como acdes voltadas para a
Qualidade de Vida no Trabalho. Assim, defende-se que esta realidade exerce
influéncia sobre a percepcdo dos participantes, 0s quais, em sua maioria,
responderam que nenhuma acdo com foco na Qualidade de Vida do Trabalho foi
realizada pelo referido 6rgdo nos ultimos dozes meses. Portanto, acredita-se que a
sistematizacdo das acdes, atualmente executadas de maneira esparsa, pode
aperfeicoar e otimizar o tratamento da tematica por parte do Tribunal de Justica do
Estado da Bahia.

Observa-se, também, que ndo ha uma explicacdo direta sobre o motivo da
implantacdo e continua realizagcdo das acfes citadas acima, e, que ndo sao
realizados diagnosticos com foco na Qualidade de Vida no Trabalho. Além disso,
constata-se que ndo ha comissdes e nem servidores que atuam especificamente
com o tema e que ndo ha uma verba destinada tdo somente para essas acgofes, 0
que pode dificultar na projecdo de quais delas podem ser implantadas. Assim,
verifica-se que ndo ha um planejamento direcionado para o assunto em questao.
Dessa forma, assume-se um risco, pois as ac¢des implantadas sem prévia reflexdo

podem nédo gerar melhorias efetivas a Qualidade de Vida no Trabalho.
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A partir do contexto exposto acima, é possivel apontar que a falta de reflexdo e
planejamento sobre as acdes a serem implantadas pode ter relacdo com o fato da
maioria dos servidores ndo estarem satisfeitos com as acdes realizadas pelo
Tribunal de Justica do Estado da Bahia. Por esta razdo, defende-se a importancia de
se refletir sobre quais agdes implantar, o que pode ser feito, inicialmente, através da
ferramenta conhecida como “diagndstico de necessidades”. Desta forma, é possivel
gue haja o aprimoramento e uma melhor selecdo das acdes de Qualidade de Vida

no Trabalho, considerando-se o contexto do Tribunal de Justica do Estado da Bahia.

Além da falta de um planejamento direcionado, tem-se o fato do Tribunal de Justica
do Estado da Bahia ter uma grande extensao territorial € uma administracdo
centralizada. Assim, observa-se que referido 6rgdo é marcado por muitas
dificuldades quanto a implantacdo de tais a¢Bes, o que indica tratar-se de um
desafio, demandando, assim, um esfor¢co para sua efetivagdo. Entretanto, apesar do
contexto descrito acima, verifica-se que na maior parte das acdes ha uma
participacdo expressiva do servidor e que estes tém um amplo interesse em usufruir
de acdes voltadas para a Qualidade de Vida no Trabalho. Logo, evidencia-se que

esse tema € de grande relevancia para a referida organizacgéo.

Assim, observa-se que apesar de haver uma quantidade significativa de acfes ja
implantadas, as quais séo relevantes para o referido tema, e, destas, em sua
maioria, contar um alto grau de adesédo do publico alvo, verifica-se, ainda, uma falta
de foco do Tribunal de Justica do Estado da Bahia no tratamento do tema da
Qualidade de Vida no Trabalho. Contata-se, assim, que a sistematizacdo e o0
planejamento das acdes ndo sdo imprescindiveis para o alcance de resultados, visto
gue, mesmo de maneira esparsa, existem acdes que sdo realizadas no referido
Orgdo que contribuem de alguma forma para o tema em questdo. No entanto,
observa-se que tais planejamentos sdao importantes meios para que as agdes sejam
adequadamente implantadas, contribuindo para que o impacto dessas acgbes seja
mais significativo, ou seja, para que cumpram realmente as suas finalidades, e,
ainda, para a identificacdo de outras acbes que possam gerar a melhoria na
Qualidade de Vida no Trabalho.
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Por fim, se faz pertinente destacar alguns aspectos considerados como
contribuicdes e outros percebidos como limites as conclusbes apresentadas nesta

pesquisa.

Como contribuicdo observa-se, por exemplo, que esse estudo agrega para uma
melhor compreenséo acerca da Qualidade de Vida no Trabalho a luz do conceito de
Limongi-Franca (1996) e da utilizacdo de estratégias metodoldgicas diferentes.
Entende-se que a diversificacdo contribui para o avanco da compreensao na direcao
de tornar os conceitos mais claros e delimitados. Neste sentido, salienta-se que os
resultados obtidos contribuem ainda mais a discussao acerca da Qualidade de Vida
no Trabalho.

Outra contribuicdo que merece ser destacada é a influéncia do conceito de
Qualidade de Vida no Trabalho nas estratégias dos gestores ao buscar formas de
melhorar questdes relacionadas a essa tematica. Esta questdo lanca bases para
novos estudos que possam vir a investigar as decisdes deste tipo, ou seja, até que
ponto investir em ac¢des de Qualidade de Vida no Trabalho pode gerar melhorias na

forma como os funcionérios lidam com o trabalho.

7

Como limites, alguns pontos podem ser identificados e para cada um deles é
possivel prever uma agenda de pesquisas a serem realizadas no sentido do avancgo
dos conhecimentos no campo da Qualidade de Vida do Trabalho. Em primeiro lugar,
consiste no fato dessa pesquisa ter sido realizada apenas no Tribunal de Justica do
Estado da Bahia. Logo, foram consideradas, sobretudo, particularidades desse
contexto, as quais podem ser diferentes da realidade de outras organizagdes.
Entretanto, os dados, e, principalmente, as reflexdes presentes nesse trabalho,
podem servir tanto para outros pesquisadores como para gestores de outras

organizacdes, como base para novas analises.

Um segundo limite esta relacionado ao fato da entrevista ter sido realizada apenas
com a Diretora de Recursos Humanos, que foi, portanto, a Unica representante dos
setores administrativos a ser ouvida. Desta forma, a realidade administrativa do
Tribunal de Justica do Estado da Bahia foi considerada a partir da experiéncia de

uma pessoa, Ou seja, essa Vvisdo pode ter caracteristicas muito particulares da
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relacdo da Diretora de Recursos Humanos com a organizacdo. Logo, é interessante
novos estudos que busquem avaliar o 6rgdo através de outras perspectivas para,
assim, viabilizar o surgimento de conclusées que se aproximem cada vez mais da

realidade.

Outro limite esté relacionado a forma de entrega dos questionarios. O objetivo era
realizar a referida entrega pessoalmente a cada servidor, mas, devido a grande
qguantidade de trabalho, na maior parte dos casos foi hecessario deixar o material e
recolher depois. Esse fato dificultou a possibilidade dos participantes tirarem suas
davidas acerca da material e também o controle em saber se todos 0s questionarios
foram de fato entregues. Além disso, as pessoas que atuam nas varas dificilmente
sabiam ao certo o numero de pessoas concursadas que trabalham no local e o

namero de pessoas que estdo afastadas ou de férias.

Destaca-se também a complexidade de investigar e acessar 0s conteldos cognitivos
dos participantes de modo a captar o que de fato estes pensam sobre 0 assunto,
sem que sejam influenciados por fatores como medo de represalia e a linguagem
utilizada na pesquisa, pois, por ser polissémica, pode ocasionar de uma mesma
pergunta ser interpretada de maneira substancialmente diferente. Esta complexidade
acaba levando a uma necessidade de que o pesquisador lance mao de inferéncias
préprias no momento de priorizar categorias e pressupor relagdes entre as mesmas.
Embora se avalie que este risco mereca ser destacado, ndo ha nesta constatacédo a
ilusdo da existéncia de uma ciéncia neutra, em que as percepcoes e inferéncias do
pesquisador ndo precisem ser contempladas. Apesar disto, em se tratando de
Qualidade de Vida no Trabalho, fica claro que ainda se faz necessario avancar no
sentido do desenvolvimento de novas técnicas e instrumentos que possam vir a
contribuir com uma compreensdo mais precisa do fendbmeno. Sugere-se, portanto, o
desenvolvimento de novas investigagbes com instrumentos mais refinados que
possam acessar 0S processos cognitivos dos sujeitos investigados com uma

precisao cada vez maior.

Além disso, outro limite foi o fato de alguns poucos servidores terem se recusado a
responder o0 questionario por acreditar que a pesquisadora estava fazendo o
trabalho a mando do Tribunal de Justica do Estado da Bahia. Ainda assim,
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desconsiderando a quantidade de pessoas que estavam de férias, licenca ou
morreram, o nimero de participantes foi proximo a 50% do total de servidores que

estavam atuando.

Por fim reconhece-se que existe uma limitacdo no que tange a realizacdo de um
estudo baseado exclusivamente na fala dos sujeitos. O campo da Qualidade de Vida
no Trabalho carece de investigacées que articule a fala e a acdo, bem como, a
percepcdo sobre o que pode ser observado na pratica. Sugere-se, portanto, que
novos estudos possam vir a ser desenvolvidos neste sentido, contribuindo ainda
mais para a compreensao da articulacdo entre a Qualidade de Vida no Trabalho e

praticas de gestéo.
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APENDICE A - TERMOS DE CONSENTIMENTO

TERMO DE CONSENTIMENTO (PARTICIPANTE)
Prezado(a),

Venho através deste solicitar sua colaboracdo no levantamento de dados para a pesquisa
académica que estou realizando com o0 objetivo de identificar e analisar a dindmica do
Tribunal de Justica da Bahia no que se refere a Qualidade de Vida no Trabalho, visando a
elaboragéo da Dissertacdo de Mestrado a ser apresentada & UNIFACS.

O levantamento de campo é composto de uma entrevista semiestruturada para ser
respondida pela Diretora de Recursos Humanos do Tribunal de Justica do Estado da Bahia
e de um questionario para ser respondido pelos funcionarios das Varas localizadas em
Salvador. Os dados seréo utilizados exclusivamente para finalidade da pesquisa e qualquer
dado que os participantes nao ache conveniente ser divulgado podera ser excluido.

Lembramos que sua participagéo € voluntaria e tem direito de desistir em qualquer momento
ao longo da coleta dos dados. Esperamos contar com a sua colaboragédo prestando todas
as informagdes solicitadas.

Em caso de duvidas, vocé poderd se comunicar com o responsavel pelo projeto, Profa. Dra.
ElviaFadul, na UNIFACS, Rua José Peroba, n° 251, Edf. Civil Empresarial, sala 701, Stiep,
Salvador-BA, telefone: (0XX71) 3273-8595.

Desde j& agradecemos por sua colaboragéo.

A Pesquisadora
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Consentimento Informado (organizacéao)

Sou aluna do curso de Mestrado em Administracdo da UNIFACS e estou realizando
uma pesquisa sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, orientada pela Profa Dra
Elvia Fadul. Gostariamos de saber quais os limites e as possibilidades de
implantagcdes de acdes e/ou programas voltados a Qualidade de Vida no Trabalho.

Para tanto, gostariamos de solicitar a permisséo desta organizacao para realizarmos
entrevista com a Diretora de Recursos Humanos e aplicar um questionario aos
funcionarios das Varas localizadas em Salvador, ligados a este 6rgdo. A entrevista e
a aplicacdo do questionario podera ser agendada em qualquer dia e horario que seja
mais conveniente para a organizacao e para os entrevistados.

Trata-se de uma pesquisa da UNIFACS e nado da organizacdo. Assim, os resultados
serdo analisados fora da organizagcdo. Os materiais coletados na entrevista e na
aplicacdo do questionario ficardo sob a guarda e responsabilidade da pesquisadora
e informacgOes pessoais dos participantes ndo serdo divulgadas sob nenhum
pretexto.

Garantimos que os participantes ndo sofrerdo qualquer desconforto durante a sua
participacdo nesse estudo. Embora a organizacdo participante ndo tenha nenhum
beneficio direto, os resultados nos ajudardo a compreender melhor o que é feito
nesta organizagdo em busca da Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores, algo
que influencia na atuacdo do individuo e consequentemente na prestacdo do
servico. Estes resultados poderdo ser retransmitidos a organizacdo (sem analises
individuais a fim de garantir a confidencialidade dos participantes).

Sera garantido a organizacdo o devido esclarecimento sobre a pesquisa antes do
seu inicio, durante a sua execucdo e ao final, sendo direito da mesma, ou de cada
entrevistado, desistir em qualquer momento ao longo da coleta dos dados. Em caso
de qualquer duvida, a organizacdo podera se comunicar comigo, Marina Araujo
(mlaaraujo@hotmail.com) ou com a minha professora-orientadora, Profa Dra Elvia
Fadul (elvia@unifacs.br).

Aguardamos o seu retorno e agradecemos antecipadamente a atencéo dispensada.
Atenciosamente,

Marina Araujo
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APENDICE B - ROTEIRO DA ENTREVISTA

PARTE | - DADOS DE CARACTERIZACAO

Nome Idade_
Graduagdo:ONaoOSim; Qual: Especializagdo: ONao OSim; Qual:
Mestrado:ON&oOSim; Qual: Doutorado:ON&oOSim; Qual:
Tempo de servico na organizacao Tempo de servi¢o no cargo

PARTE Il — VERIFICAR O SIGNIFICADO E A IMPORTANCIA DA QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO PARA O TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DA BAHIA

1.
2.

O que significa a Qualidade de Vida no Trabalho?

Qual a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho para o Tribunal de Justica do Estado
da Bahia?

Vocé acredita que a realizacédo de a¢bes voltadas para a Qualidade de Vida no Trabalho traz
beneficios para o Tribunal de Justica do Estado da Bahia? Vocé poderia dar alguns exemplos
que ilustrem essa sua avaliagdo?

PARTE Ill - ANALISAR OS LIMITES E AS POSSIBILIDADES DE IMPLANTACAO
DE ACOES E PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO
TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DA BAHIA

1.

O que vem sendo feito pelo Tribunal de Justica do Estado da Bahia no sentido de melhorar a
qualidade de vida dos seus funcionarios?

Essas agdes sdo formalmente denominadas Qualidade de Vida no Trabalho? E assim que
elas sdo conhecidas pelos funcionarios?

Ha um programa estabelecido para a Qualidade de Vida no Trabalho no Tribunal de Justica
do Estado da Bahia? O que justifica essa situacdo?

O Tribunal de Justica do Estado da Bahia realiza alguma acéo voltada para a Qualidade de
Vida no Trabalho? Quais?

Além dessas, existem alguma acéo realizada que esteja relacionada com um dos itens desse
quadro? (Entrega do quadro abaixo)

ORGANIZACIONAIS PSICOLOGICAS
Endomarking Critérios de recrutamento e selecao
Programa de T&D Ferramentas de avaliacdo de
Implantacé@o de processos e tecnologias desempenho
Gestéo participativa Gestéo do clima organizacional
Reducéo de burocracia Plano de carreira
Atendimentos as rotinas de pessoal Administracdo de salarios




10.

11.
12.
13.
14.

15.
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Respeito a vida pessoal
BIOLOGICAS SOCIAIS
Semana de prevencao de acidentes Convénios comerciais

Prevencéo de riscos — PPRA Atividades de lazer

Ambulatério; Convénio médico Atendimento aos filhos

Ginastica; Refeicbes Fornecimento de cesta basica
Controle médico - PCSMO Previdéncia privada
Atuacdo da CIPA Financiamento de cursos externos

Quais raz@es justificaram a escolha de cada uma dessas ac¢des?

E feito um diagndstico da necessidade dos funcionarios? Existem métodos especificos que
subsidiem esse diagndstico?

Quais os principais fatores que dificultam e facilitam para a realizacdo dessas acdes?

Qual é o setor competente para planejar e executar essas agdes?

Essas acdes sdo propostas para todos os funcionarios do Tribunal de Justica do Estado da
Bahia? Existem acdes propostas para grupos especificos de funcionarios? Por qué?

Qual a estimativa do orgcamento disponivel e destinado a essas a¢des?

Existem parametros para avaliar o impacto dessas a¢gbes?

Como é a aderéncia dos funcionéarios a essas agdes?

Existem propostas novas sendo pensadas? Quais? Por que realizar? Por que ainda néao
foram realizadas? Existe algo que possa ser feito em relacéo a isso?

Além dessas, existem outras acdes que deveriam ser realizadas? Quais? Por que realizar?
Por que ainda nédo foram realizadas? Existe algo que possa ser feito em relagéo a isso?
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APENDICE C - QUESTIONARIO

Caro servidor,

A presente pesquisa busca conhecer sobre as acfes que estdo sendo realizadas pelo Tribunal de
Justica do Estado da Bahia com foco na melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho. Por isso,
estamos realizando um breve levantamento de informag¢8es e contamos com a sua participacdo. Sao
apenas algumas guestdes, que podem ser respondidas em menos de 10 minutos.

Para garantir a qualidade e precisao destas respostas, precisamos que VOCé:
* responda a todas as perguntas, sem deixar nenhuma em branco;

* saiba que a melhor resposta é a primeira ideia que vier;

* seja sincero e objetivo;

* preencha os campos “sugestdes” e “comentarios” sempre que possivel.

Esclarecemos que os dados ndo serdo individualizados, assegurando o completo sigilo quanto a
identificagdo do respondente.

PARTE | - DADOS DE CARACTERIZACAO
Local de trabalho:

OFazenda Publica OCivel CCriminal OFamilia  OfTribunal do Juri  OTéxico

O Especializada Criminal da Infancia e Juventude O Especializada Criminal

OInfancia e Juventude ORegistros Publicos CExecucdes de Penas e Medidas Alternativas
O Auditoria Militar OExecucdes Penais OVioléncia Doméstica e Familiar Contra a Mulher

O Acidentes do Trabalho

Idade: Sexo:OM OF Numero de dependentes
Graduacgdo:ON&o OSim; Qual:
Especializacdo: ONdo OSim; Qual:
Mestrado:ONdo C8im; Qual:
Doutorado: ONdo  OSim; Qual:

Tempo de servico na organizacao Tempo de servi¢o no cargo

PARTE Il - PONTO DE VISTA DO SERVIDOR

I. Considerando o seu bem-estar no Tribunal de Justica do Estado da Bahia, escreva abaixo trés
palavras-chave que signifiguem para vocé Qualidade de Vida no Trabalho:
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I.Como preencher o guestionario:

Atribua notas de 0 a 10 (zero a dez) que expresse a sua SATISFACAO, com a qualidade das a¢bes
do Tribunal de Justica do Estado da Bahia para a sua Qualidade de Vida no Trabalho:

LEGENDA:
NEUTRA

INSATISFACAO ToTAL & 4 U SATISFACAO TOTAL

0Of1(2|3|4|5]|6|7|8|9]10

N/T= N&o existe a acdo no Tribunal de Justica do Estado da Bahia, assinale com um X, quando for o

caso.

ACOES N/T SATISFACAO

Receber no email frases O(1(2|3|4|5|6|7|8|9]|10
motivacionais enviadas pelo
Programa SER

A disponibilizagdo da Revista da 0|12 (3|4|5|6|7|8|9]10
UNICORP
Os servigos oferecidos no Centro O(1(2|3|4|5|6|7|8|9]|10

Médico e Odontolbgico

A realizacdo de concursos de boas O(1(2|3|4|5|6|7|8|9]|10
praticas

Chats disponibilizados pelo O(1(2|3|4|5|6|7|8|9]|10
programa SER

Divulgacéo da producéo cultural dos 0O(1(2|3|4|5|6|7|8|9]|10
servidores (livros, poesias....)

A possibilidade de participar do 0|12 (3|4|5|6|7|8|9]10
coral

A existéncia do convénio com a 0|12 (3|4|5|6|7|8|9]10

Caixa Econbmica Federal

A disponibilizacdo da Revista 0|12 (3|4|5|6|7|8|9]10
TIJBANEWS




A realizacdo de campanhas de
vacinacao

10

A realizacao de eventos
relacionados as datas
comemorativas

10

A prestacado do servico de internet

10

A realizacdo do atendimento
presencial com a nutricionista

10

A realizacdo de acdes relacionadas
ao outubro rosa e novembro
azul

10

A realizacdo do aparelhamento das
unidades

10

A disponibilizacdo de palestras
online com a nutricionista

10

Prémios para o servidor que ganha
algum concurso

10

A disponibilizacdo do chat com a
nutricionista

10

A divulgacéo de boas préticas
realizadas pelos servidores

10

A divulgacéo das comarcas que
estdo dentro do padréo de
qualidade

10

A realizacéo de feirinhas

10

A disponibilizacdo de um club de
descontos

10

A realizacdo de palestras com
pessoas renomadas
(exemplo: Oscar do basquete)

10

A realizacdo de uma gestéo
participativa

10

A realizacdo de cursos

10

OUTRAS ACOES DO TRIBUNAL DE
JUSTICA DO ESTADO DA BAHIA
PARA A SUA QUALIDADE DE

VIDA NO TRABALHO

4156
415|6
415|6
415|6
415|6
415|6
415|6
415|6
415|6
415|6
415|6
415|6
415|6
415|6
4156
4156
SATISFACAO
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lll. Quais as trés a¢bes no ambito do Tribunal de Justica do Estado da Bahia que mais impactaram na
melhoria da sua qualidade de vida no trabalho nos Ultimos doze meses?

IV.Avalie seu interesse em usufruir de a¢cdes de Qualidade de Vida no Trabalho no dmbito do Tribunal
de Justica do Estado da Bahia:

QO Nenhum QOPouco ORegular QMuito QOTotal

V.Indique 3 (trés)situagBes no ambito do Tribunal de Justica do Estado da Bahia que interferem
negativamente na sua qualidade de vida no trabalho (considere os Ultimos 12 meses).

1.

VI.Vocé acha necesséario o Tribunal de Justica do Estado da Bahia realizar mais alguma outra acao
voltada para a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho?

ONao OSim Qual?

VIl.Vocé esta satisfeito com sua Qualidade Pessoal de vida? Dé uma nota de zero a dez - DE ACORDO
COM A LEGENDA - para o0s aspectos de BEM-ESTAR indicados no quadro:

LEGENDA.
NEUTRA

INSATISFAGAO TOTAL ¥ g U SATISFAGAO TOTAL




OPINIAO PESSOAL

Sensacédo de bem-estar no trabalho

10

Estado geral de tensdo(stress) pessoal

10

Satisfacdo com o seu modo préprio de viver o
dia a dia (estilo de vida)

10

Adequacao das Acbes de QVT da sua empresa
para as suas necessidades pessoais

10

Importancia da QVT para o resultado do seu
trabalho

0|1]2]3 8| 9|10
SATISFACAO
456
4|56
4|56
4|56
4|56

10

VIIl. Sugestdes e comentarios:

104

Obrigada por sua participacao!

Email: mlaaraujo@hotmail.com
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