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Qualidade de Vida no Trabalho (QVT):

o b

Antecedentes, Deﬂmg:oes e Modelos Tedricos

Introducgéo

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido apontada como um
dos fatores motivadores do desempenho humano no trabalho
(FERNANDES, 1996). A tecnologia de QVT compreende a
reestruturagio do desenho dos cargos, novas formas de organizar o
trabalho, formacdo de equipes de trabalho semi-autdnomas ou auto-
gerenciadas e melhoria do meio ambiente organizacional
(FERNANDES, 1988). Outros autores (NADLER e LAWER, 1983),
definem QVT como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do
trabalho e da organizagfo tendo em vista o impacto do trabalho sobre
as pessoas ¢ a eficdcia organizacional, bem como, a perspectiva de
algum grau de participagdo na resolugdo de problemas.

Existem pelo menos trés correntes e diversos métodos de mensurar
QVT. As cotrentes sc caracterizam pelo ngulo de abordagem do bi-
némio organizagao / trabalhador, que pode ser: (i) na perspectiva do
trabalhador e seu enfoque estd na melhoria das condigdes de trabalho
e no aumento da participac¢do do funciondriono processo organizaci-
onal; (ii) na perspectiva da organizacdo, e seu enfoque estd na produ-
¢do ¢ na motivacdo para o trabalho e (iii) em uma perspectiva mais
integrativa, cujo enfoque € dividido e busca equilibrar os interesses
dos trabalhadores e da organizacdo de trabalho.

Diferentes modos de mensurar QVT tém sido desenvplvidos. No
Brasil, pode-se citar as pesquisas de Rodrigues (1994) e Fernandes
(1996). No presente trabalho, desenvolve-se um método alternativo de
mensuragdo de QVT — Modelo Hibrido para Medigdo de Indicadores
de QVT, cuja principal vantagem estd na redugéo do tempo de diag-
ndstico e na eliminacdo da dispers@o no ambiente de trabalho durante
o diagnostico.

Ao lo_ngé deste estudo serdo apresentados os precursores de QVT
(Taylor e McGregor), os principais desenvolvimentos tedricos sobre
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QVT, os modelos tedricos de Walton, que contempla as aspiragdes
humanas, de Hackman, centrado nos aspectos do trabalho e de Davis
eWerther, que elaboram um modelo a partir do projeto de cargo.
Apresenta-se o modelo de Fernandes de auditoria de recursos huma-
nos, que consiste em uma extensao e adaptagdo das categorias de
Walton & realidade brasileira. Finalmente, apresenta-se o (i) Modelo
Hibrido para Medig¢io de Indicadores de QVT, (ii) os resultados da
pesquisa em que este instrumento foi aplicado e (iii) o protétipo do
questiondrio utilizado.

Dentre os precursores no estudo dos problemas de administragdo das
organizagdes, do trabalho e do individuo no local de trabalho, ressal-
tam-se os trabalhos desenvolvidos por Frederick Winslow Taylor,
através da obra Principios de Administragdo Cientifica, e por Douglas
McGregor com O Lado Humano da Empresa.

O trabalho desenvolvido por Taylor estd dividido em duas fases.
Sendo na primeira, o inicio dos estudos acerca dos tempos e movi-
mentos utilizados na execugdo de um trabalho, visando a racionaliza-
¢do da tarefa, Nesta fase ele estabeleceu os seguintes principios:
atribuir a cada trabalhador a tarefa mais elevada e adequada as suas
aptiddes, produgdo nunca inferior ao padrio determinado e remunera-
¢do por peca produzida.

A segunda fase, no inicio do século XX, inaugurou uma transforma-
¢do profunda no sistemna produtivo ao propor a utilizagdo do método
cientifico para a andlise do trabalho. Através da aplicacdo deste
método, Taylor, procura por fim a indoléncia do individuo no trabatho
e ao desperdicio, cuja causa cstd na variedade de métodos utilizados
na produgio. A aplicagdo do método cientifico, a pratica administrati-
va, ficou conhecida como Administragdo Cientifica e baseia-se na
separagio entre o planejamento e a execugao da tarefa. A separacao
operacionaliza-se através do estudo do fempo e dos movimentos
necessarios para a execugdo da tarefa.

A separaciio entre planejamento e execugio reduzin o dominio do o-
perdrio (conhecimento) sobre o modo de execugio de uma tarefa com
conseqiiente reflexo na multiplicidade de maneiras de se realizar um
trabalho (padronizacao). Em outras palavras, cabe ao gerente pensar
sobre a maneira como um trabalho deve ser realizado (o que resulta na
padronizagdo dos modos de execugdo da tarefa) e ao trabalhador cabe
aexecugdo da atividade que Ihe € determinada (especializacao). Taylor
chegou a este resultado ao estabelecer quatro principios administrati-
'vos, sobre os quais baseia-se, desde entdo, a Teoria Administrativa.
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O primeiro principio consiste na separagao entre a concepgdo e a exe-
cucio do trabalho e o operdrio passa a ser um especialista na execu-
¢io de seu trabalho. Um dos resultados desta divisdo do trabalho é a
reducio da tarefa em suas partes mais elementares - a simplificacao da
tarefa (CATTANI, 1997). Uma vez simplificada, cada parcela da tarefa
passa ser de responsabilidade de um operdrio, que deixa de executar o
trabalho na integra passando a executar exclusiv amente uma parte de-
"le. Isto é, ele passa a ser um especialista na execugdo de uma determi-
nada tarefa, através dos sucessivos treinamentos a que € submetido.

O resultado desta simplifica¢do e conseqiiente especializacio € o
segundo principio: a selegdo cientifica e o treinamento do trabalhador.
Ou seja, a busca do homem talhado para a execugdo da tarefa. Ao
processo de selegdo segue-se um constante exercicio, por parte do

- individuo, na realizac¢do da tarefa até que esta prossiga de modo
regular e constante na execug¢do da mesma.

O terceiro principio consiste na cooperacao cordial com os trabalha-
dores para articular todo trabalho com os principios da ciéncia. Coo-
perar com os trabalhadores significa que a geréncia ird repassar a eles
o resultado dos estudos realizados sobre o modo adequado de reali-
zar a tarefa. Este principio objetiva estabelecer uma relagdo cordial
entre a geréncia da fdbrica e o operdrio, anulando, assim, o conflito de -
interesses entre trabalhadores e administradores.

O quarto principio: manter a divisdo eqiiitativa de trabalho e de res-
ponsabilidades entre os empregados e a direcio da fdbrica. Tal divi-
sdo ¢ que possibilita que o terceiro principio se efetive ao imputar &
diregdo parte das responsabilidades (planejamento) que anteriormente
repousavam sobre os empregados, pois € 4 partir desta divisdo que
os administradores passam a ter uma fungfo a desempenhar no
interior da fabrica (RAGO e MOREIRA, 1984). A necessidade desta
divisdo justifica-se no baixo nivel cultural dos operérios.

De acordo com o conceito de QVT enfocado e adiante apresentado,
pode-se enfatizar como sendo uma preocupagéo de Taytor com a
qualidade de vida no ambiente de trabalho a busca de uma melhor
forma de remuneragio, a preocupagao com o treinamento, o feedback
[“...entregamos o trabalhador que falha em sua tarefa a instrutor
competente para lhe indicar o melhor modo de executar o servigo e
para guid-lo, ajudd-lo e encoraja-lo, bem como estudar suas possibili-
dades como trabalhador” (TAYLOR, 1979, p. 73)], a busca de adequa-
¢do do homem a tarefa que executa e & prosperidade da empresa.
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Por conta da controvérsia, estariam os efeltos ‘colaterais” que sua
metodologia trouxe para as condigoes de vida ne local de trabalho.
Entre estes efeitos cita-se a rotina estafante a que os trabalhadores
siio submetidos, uma atividade fragmentada, monétona, repetitiva,
sem sentido (CATTANI, 1997) e um efeito degradador sobre a capaci-
dade técnica do trabalhador (BRAVERMAN, 1987).

O objetivo principal, segundo o proprio Taylor, dos sistemas adminis-
trativos e conseqiientemente dos scus estudos ¢ assegurar 0 maximo
de prosperidade ao patrdo e, a0 mesmo tempo, 0 mdximo de prosperi-
dade ao empregado (TAYLOR, 1979, p. 29). E com base nestas preocu-
pagdes do autor e tendo presente a defini¢do de QVT adotada, que
Taylor € situado como um dos marcos da preocupagio com qualidade
de vida no local de trabalho. Contudo, ndo. .ignora-se de modo algum
as conseqiiéncias degradantes que resultaram do método taylorista
de administrar (GRANDJEAN, 1998, p. 159)..

Fator importante a considerar na evolugdo da tecnologia de QVT é o
desenvolvimento das ciéncias sociais, principalmente a sociologiaea
psicologia, de onde originaram-se muttas das abordagens que foram,
posteriormente, incorporadas pelos administradores visando otimizar -
o funcionamento das organizagées. A utilizag#o de tais modelos néo
resultou unicamente nos efeitos desejados. Novas dificuldades
surgiram, Clutterbuck e Crainer (1993) atestam que a origem dos

‘problemas com os modelos racionais, aplicados a administracdo das

organizagdes, deveu-se muito mais as reagoes dos individuos frente
aos padroes estabelecidos do que aos sistemas propriamente ditos.
Em outras palavras, faltou compreender o funcionamento dos indivi-
duos nas organizagdes para buscar alternativas que reforgassem
comportamentos sintonizados com os objetivos das organizacionais.
Entre as personalidades que mais se destacaram no movimento Compor-
tamentalista, que estuda o comportamento do individuo na empresa,
cita-se; Douglas McGregor, Abraham Maslow, Reg Revans, Frederick
Herzberg e Chris Argyris (CLUTTERBUCK e CRAINER, 1993).

Dentro da perspectiva do movimento Comportamentalista abordar-se-
@ o pensamento de McGregor, pois julga-se ser ele um elo fundamen-
tal no desenvolvimento da tecnologia de QVT quando propds a
Teoria Y como uma nova forma de compreenséo do individuo na
organizagio de trabalho. Com isto, ndo ignora-se ou menospreza-se a
importancia dos demais autores,

McGregor desenvolveu seu trabalho tomando por base a nogdo de
controle do comportamento humano na organizagio, elaborando uma,
critica a esta atividade. Sua critica reside no fato de que a geréncia



Ergonomia Topicos Especiais
Q.mlmdndn Vda mTrabaM(QVT) Arnsoaderms Deﬁmgﬁss eMm‘edoa Tomws

5

adota métodos inadequados para o exercicio do coniro]e (por exem-
plo, planos de incentivo individuais). Isto €, espera-se que os indivi-
duos se comportem segundo os desejos da organizacdo sem levar em
conta a lei natural, ou seja a aqueles aspectos que dizem respeito ao
modo como o ser humano de fato se comporta.

“S6 podemos aumentar a nossa capacidade de controlar se reconhe-
cermos que o controle consiste em adaptagdo seletiva & natureza
humana e ndo em tentar fazer com que a natureza humana se conforme
aos nossos desejos” (MCGREGOR, 1992, p. 22).

¥

A proposta de McGregor nio est4 fundamentada na eliminagfo pura e
simples do controle, mas em repensar a forma de exercer-se o controle
na organizagio, de modo que as necessidades individuais sejam
contempladas. A idéia defendida pelo autor € de que ocorra um auto-
controle, que o controle seja exercido pelos proprios individuos. Para
tanto, elaborou uma nova teoria administrativa mais democritica,
baseada nas necessidades humanas, com o objetivo de atingir uma
maior motivagdo, jd que, para ele, o homem é um ser carente que
procura suprir suas necessidades (MCGREGOR, 1992).

A possibilidade de satisfagdo das necessidades é que dardo o tom da
motivagdo do individuo, determinando-lhe a diregio. Baseado no
trabalho desenvolvido por Maslow (MASLOW, 1954), McGregor

organizou sua teoria das necessidades da seguinte forma hierdrquica:

No primeiro nivel encontram-se as necessidades de primeira ordem ou
de cardter fisiolégico, como alimentagio, rep(l’uso. abrigo, protegdo.
No segundo nivel localizam-se as necessidades de seguranga, tais
como garantia de sua integridade e de proteca@o contra perigo, ameaca
ou privagdo. Em um ambiente socialmente sauddvel tal necessidade
ndo se manifesta. Ela revela-se em um espago onde exista uma relagao
de dependéncia, em que o individuo sinta-se ameagado, por exemplo,
de uma privagdo arbitrdria. No terceiro nivel encontram-se as necessi-
dades sociais; dar e receber amizade, ser aceito pelos colegas de tra-
balho, poder associar-se com os demais. Cada uma destas necessida-
des manifesta-se quando a do nivel anterior esta satisfeita. Embora
todas elas possam ser atendidas pela organizagdo ndo se constituem
em uma fonte segura de motivago, pois quando se encontram razoavel-
mente atendidas surgern as necessidades do quarto e do quinto nivel.

As necessidades de quarto nivel séo as egoisticas e se subdividem
em auto-estima e reputacdo. A auto-estima estd ligada a aspectos
como auto-respeito, autoconfianca, autonomia, realizagéo pessoal,
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competéncia e conhecimento. As ligadas a reputagao dizem respeito a
necessidade de status, reconhecimento, aprovagéo, respeito dos
companheiros e amigos. Estas necessidades sdo raramente satisfeitas,
pois 0 homem procura sempre mais satisfacio (MCGREGOR, 1992). De
acordo com McGregor as organizacgdes tipicas oferecem poucas
oportunidades para os empregados do nivel inferior satisfazerem
estas necessidades em razdo dos métedos convencionais de trabalho
darem pouca atencio a estes aspectos da motivagdao humana.

Tem-se, ainda, as necessidades do quinto nivel ou superiores. Sao as
necessidades de auto-realizagdo, que buscam o exercicio da criativida-
de, do estar em continuo desenvolvimento, de tornar-se sempre me-
lhor do que se é. Se as necessidades egoisticas dificilmente encon-
tram forma de expressdo nas organizagoes as de auto-realizagio
passam, praticamente, despercebidas pela geréncia e pelos proprios
individuos que nem chegam a tomar conhecimento delas em razéao das
necessidades inferiores néio terem sido plenamente satisfeitas.

A causa da frustrac@o destas necessidades reside na compreensao
que a teoria administrativa tem dos recursos humanos no ambiente
organizacional. Eles sdo vistos como pregui¢osos, indolentes, irres-
ponsdveis, McGregor classificou esta visdo como Teoria X. Os pres-
supostos desta teoria sdo:

1. “O ser humano tem aversdo ao frabalho e o evita sempre que possivel;

2. Em virtude desta aversdo, a maioria das pessoas precisam ser coa-
gidas, controladas, dirigidas e ameagadas de punigio para que
atuemn de acordo com os interesses e objetivos da organizagdo. A
aversdo é tdo forte que nem a promessa de recompensas ¢ suficien-
te para demové-la;

3. O ser humano, em geral, prefere ser dirigido, evita responsabilidades,
tem pouca ambicdo e busca garantia acima de tudo” (MCGREGOR,
1992, p.41).

Em oposicdo a este modo de compreender os recursos humanos,
McGregor (MCGREGOR, 1992) estabelece novos pressupostos e 0s
identifica como sendo constitutivos da Teoria Y. Sio eles:

1. “O dispéndio de esforgo fisico no trabalho € tdo natural como o
divertimento e o descanso, logo o ser humano comum néo detesta
o trabalho que, dependendo de condigGes controldveis, pode ser
fonte de satisfagio;



ia Topicos Especiais tg 7
Mmuvmmwmgom:mmm. Definigées & Modelos Tedricos i

2:Controle externo e ameaga de punigdo ndo sdo os tinicos meios de
estimular para o trabalho com vistas aos objetivos da organizagao.
O préprio individuo exerceré autocontrole e autodiregdo na busca
dos objetivos com os quais compromefeu-se;

3. A dedicac@o aos objetivos depende das recompensas associadas a
obtengdo deste fim. A mais importante destas recompensas e a
satisfagcdo das necessidades egoisticas;

4. O ser humano padrio aprende néo s6 aceitar responsabilidades
como a procurd-las. A recusa de responsabilidades ou a falta de
ambic¢do encontram-se associadas a experiéncias desfavordveis;

5. A possibilidade do ser humano utilizar um grau surpreendentemente
elevado de imaginago e engenhosidade na solug@o de problemas ¢
distribuida de forma ampla na sociedade e ndo tdo restritamente

como costuma-se pensar;

6. Nas atuais condigdes industriais, as potencialidades humanas

estdo sendo subutilizadas” (MCGREGOR, 1992, p. 42).

O que ele estd propondo € um principio de integragdo, de tal modo
que sejam criadas condigdes que permitam ao individuo alcangar seus
objetivos na medida em que orienta seus esforgos para o sucesso da
empresa. Deste principio decorre que tanto as necessidades da orga-
nizagdo como as do individuo precisam ser reconhecidas.

Pode-se ressaltar que o autor, ao propor os principios da-Teoria Y,
estd privilegiando aspectos como autonomia, satisfagdo de necessi-
dades ligadas a sociabilidade, a auto-estima, ao exercicio de potencia-
lidades, ao autodesenvolvimento e de criatividade. Deve-se destacar,
também, o que chama de autocontrole através de um cédigo ético
(MCGREGOR, 1992). Uma vez que quanto mais profissional se tornar
a geréncia através do uso do conhecimento cientifico mais suscetivel
esta deve ser aos valores éticos. Em outras palavras, pode-se estabe-
lecer normas e regras internas, proprias 4 empresa, que assegurem um
ambiente de respeito mdtuo. O que vem constituir-se em uma forma de
constitucionalismo - respeito aos direitos dos trabalhadores, Assim
sendo, McGregor estd ressaltando fatores que sdo aspectos constitu-
tivos de QVT,

No século XVIII ocorreram grandes transformagdes sociais que
tiveram por base o crescimento demogréfico e o desenvolvimento de
novos processos industriais que deram origem a preocupagio com a
racionalizagdo da produgdo ¢ com a reacgdo dos trabalhadores frente a
sua tarefa. Tais mudangas influenciaram o desenvolvimento da preo-
cupagao com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
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A expressdo QVT foi introduzida no ﬁnal da decada del 960 coma
inten¢do de enfatizar as deficiéncias de qualidade na experiéncia do
individuo no local de trabalho (BUONO e BOWDITCH, 1992;
FERNANDES, 1988). A reflexio sobre tais deficiéncias teve sua ori-
gem no seio da sociedade norte americana, preocupada com os efei-
tos do trabalho na saiide e bem estar geral do trabalhador, devido o
descompasso entre as rdpidas mudangas sociais e as lentas mudan-
cas organizacionais. Outros fatores que impulsionaram este movimen-
to foram: a necessidade de produzir mais e melhor, de sanar as defici-
éncias do trabalhador em relacdo ao desempenho de sua tarefae
prover as deficiéncias em relagiio ao seu ambiente de trabalho

(FERNANDES, 1996).

De acordo com a literatura, a QVT possui duas dimensdes bdsicas. A
primeira encontra-se ligada a producio, estando centrada nas condi-
¢Oes materiais e praticas organizacionais. Nesta perspectiva, que scria
a visao da empresa, o objetivo consiste em envolver os empregados
no processo produtivo de tal modo que o resultado passe a ser uma
melhora do sistema de produgio seguido do incremento da produgio
em si mesma. A segunda visdo estd ligada a perspectiva dos trabalha-
dores e busca o bem estar e a satisfacdo do individuo no local de
trabalho (BUONO ¢ BOWDITCH, 1992; CORREA, 1993). Isto €,
preocupa-se com o efeito das condi¢des materiais e das préticas
organizacionais sobre o trabalhador e como € possivel minimizartais
conseqiiéncias. A coexisténcia destas duas visdes no mesmo ambien-
te resultou em conflito entre empresdrios e trabalhadores.

A polarizacio resultante fez com que ocorresse uma desconfianga
miitua entre os trabalhadores e a empresa. Para os trabalhadores
qualquer a¢do da empresa alterando o modo de execugao do trabalho,
com vistas & algum tipo de melhoria no sistema produtivo, € entendi-
da como um aumento da exploragio da mio-de-obra. Em contraparti-
da, qualquer reivindicacdo de parte dos trabalhadores & percebida
como aumento de custos, insubordinag@o ou enfrentamento sindical.

De acordo com Corréa (1993) as preocupag¢des com a QVT originaram-
se a partir de fatos como: as conquistas sociais decorrentes dos
movimentos sindicais, o aprimoramento das teorias administrativas, a
evolugdo das ciéncias humanas e o desenvolvimento econémico ¢
social alcangado pela sociedade ocidental.

Os movimentos sindicais foram responsdveis por conquistas como:
condigdes de subsisténcia e seguranga, saldrio minimo, seguranga no
trabalho, prevengdo de acidentes, seguridade social e aposentadoria.
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Tais conquistas tiveram sua origem no vigor dos movimentos 51ndl~
cais do inicio deste século e nas pressges da opinido publica
(NADLER e LAWLER, 1983; BRAVERMAN, 1987).-

As transformacdes pelas quais passou a teoria administrativa origina-
ram-se com 'faylor. Fayol e Ford, passando pelos movimentos de
engenharia industrial. Tais transformagdes resultaram na introducédo
de uma nova dindmica produtiva, em uma politica de incentivos
salariais, num sistema de participacao nos lucros, beneficios e a busca
de eficiéncia no processo administrativo.

A terceira forga no movimento pela QVT teve seu impulse a partir dos
estudos de dindmica de grupo, com base em teses a respeito de
reconhecimento social, “lideranca democritica, treinamentos, partici-
pacdo e moral de grupos”.

O quarto pressuposto que Corréa (1993) aponta como caracterizando
a busca pela qualidade de vida no ambiente de trabalho é 0 movimen-
to pela auto-realizacdo. Este movimento ¢é favordvel ao autodesenvol-
vimento do individuo na organizag¢@o de trabalho, ao uso da criativi-
dade, da flexibilidade de hordrios de trabalho, tendo desenvolvido-se
a partir das teorias comportamentais. Como representantes deste
movimento aponta-se, por exemplo, Douglas McGregor, Abraham
Maslow e Frederick Herzberg (CLUTTERBUCK e CRAINER, 1993).

As conquistas acima referidas foram aceleradas através dos estudos
realizados nos Estados Unidos, onde constatou-se que as transforma-
¢oes sociais ocorriam de modo mais veloz do que as transformagoes
organizacionais, bem como através das vdrias inovagdes que surgiram
na Europa do pés-guerra, tais como, grupos de trabalho auténomos e
decisoes tomadas de modo democrético (BUONO e BOWDITCH,
1992). Na busca de melhores condi¢des no ambiente de trabalho
foram abordados diferentes aspectos como seguranga no emprego,
conforto, lazer, novas formas de organizar o trabalho (equipes semi-
auténomas, auto-gerenciadas), redesenho dos cargos, administragdo
participativa, remuneragio (FERNANDES, 1988; CORREA, 1993).
Todos eles com o propésito de melhorar as condigdes de trabalho do
individuo no seu ambiente profissional.

]

Como defini¢do de QVT salienta-se o conceito desenvolvido por

Nadler e Lawler (1983). De acordo com esta defini¢io QVT € um modo
de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das organizagoes. No
conceito, 530 distinguidos dois niveis elementares: (i) a preocupagio
com o efeito do trabalho nas pessoas, bem como na eficdcia organiza-
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cional; e com (ii) a idéia da partlcnpagﬁo dos trabalhadores na solugao
de prob]emas ¢ na tomada de decisdes.

Subilha-se este conceito em razdo de sua amplitude, pois aborda a
relagdo trabalho, trabalhador e organizacdo (1° nivel) e a relagdo traba-
lhadores e organizagdo (2° nivel). O primeiro nivel trata da técnica, ou
seja, quais instrumentos e tecnologia serdo adotados tendo em vista
as necessidades e interesses dos trabalhadores e da organizagao de
trabalho. O segundo nivel trata da adog@o do método de administra-
¢a@o e o reflexo deste na motivagdo dos trabalhadores e no desempe-
nho da organizagdo de trabalho. Deste modo, as condigdes de vida no
trabalho sio pensadas de modo macro, levando em conta os infe-
resses dos trabalhadores e das organizagdes, como também a razdo de
ser do trabalho (o papel do trabalho para o trabalhador e para as
organizagoes de trabalho).

O movimento pela qualidade de vida no trabalho, nas suas origens,
teve dois ciclos distintos. A primeira fase (1969 — 1974) teve inicio
quando pesquisadores, unides sindicais e departamentos governa-
mentais tornaram-se interessados em como influenciar a qualidade da
experiéncia do individuo adquirida no trabalho. O segundo ciclo, que
se iniciou em 1979, provavelmente foi impulsionado pela competigao
internacional, quando os Estados Unidos perceberam que outros
paises estariam praticando algum tipo de geréncia diferenciada e
obtendo sucesso (NADLER e LAWLER, 1983).

No decorrer deste periodo QVT teve muitas faces apresentando dife-
rentes definigoes. Inicialmente foi compreendida como uma ‘varidvel’,
depois como uma ‘abordagem’, como um ‘método’, como um ‘movi-
mento’, como sendo ‘igual a tudo’ e como sendo ‘igual a nada’.

Enquanto uma varidvel, era compreendida como uma reagéo individu-
al ao trabalho ou como uma conseqii€ncia pessoal da experiéncia no
trabalho. Seu foco era a satisfagdo com os resultados do trabalho ou
com a saide mental do individuo. Nesta perspectiva a organizagio
seria avaliada pela qualidade de vida no trabalho que proporciona aos
seus empregados.

Como abordagem, QVT teve seu foco centrado mais no individuo do
que nos resultados organizacionais. Paralelamente, desenvolveu-se
uma tendéncia de cooperagio entre trabalhadores e geréncia, com o
objetivo de implementar projetos que apresentassem resultados para
ambos.
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Como método, a QVT foi tratada como um conjunto de procedimentos
ou de tecnologias para elevar o desenvolvimento do trabalho, fazen-
do-o0 mais produtivo e mais satisfatério. Assim, passa a ser vista como
sendo um sindnimo de autonomia, de grupos de trabalho, de enrique-
cimento de cargo ou como o projeto de novas plantas para a integra-
¢do social e técnica dos sistemas.

Tratada como movimento, QVT é tida como uma visdo ideolégica
acerca da natureza da relacdo entre trabalhadores e organizagio e,
para tanto, evocam-se 0s termos administragdo participativa e demo-
cracia industrial.

Enquanto ‘igual a tudo’, QVT é compreendida como um conceito
global, como uma panacéia, capaz de enfrentar problemas de qualida-
de, de produtividade, da competigdo estrangeira e tudo o mais. O
problema com esta defini¢ao € que ndo apresenta nenhuma inovagao
sobre como atingir tais promessas e ainda resulta em confusdo quan-
to ao que de fato seja qualidade de vida no local de trabalho.

Uma possivel definigdo de QVT para o futuro seria ‘igual a nada’. Tal
definicdo resultaria das expectativas criadas pela defini¢do anterior e
que terminaria por conduzir a preocupag¢io com a qualidade no local
de trabalho a lugar nenhum (NADLER e LAWLER, 1983).

Um dos resultados desta confusiio conceitual sobre QVT, além do
descrédito, se traduz nas expectativas geradas pela implementagio de
um programa deste tipo, onde o resultado esperado é um aumento de
produtividade. Contudo, é ingenuidade esperar-se que qualquer ati-
tude ligada aQVT ird resultar necessariamente em aumento de produ-
tividade enquanto quantidade. O que tem sido constatado é uma re-
dugio nos niveis de rotatividade, absentefsmo, alcoolismo e redugio
do nivel de estresse (NADLER e LAWLER, 1983; DAVIS e WERTHER,

1983).

No desenvolvimento da nogdo de QVT vdrios modelos foram criados
visando conceitua-la ¢ medi-la. Entre eles pode-se citar os modelo
desenvolvidos por Richard Walton, (baseado em vdrios elementos do
trabalho, tais como: possibilidade de carreira, autonomia e iniciativa),
Hackman e colaboradores (baseado em caracteristicas do trabalho) e
o modelo de Davis e Werther (estruturado a partir do projeto de
cargo). Cita-se, também, o modelo de auditoria de recursos humanos
desenvolvido por Fernandes (1996).
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Para Walton (1975) QVT é muito mais do que os aspectos ligados &
remuneracio, a observacdo pura e simples da legislagdo ou as formas
de enriquecimento do trabalho. A QVT abrange, também, as necessi-
dades e aspiragoes humanas que podem variar de cultura para cultura,
de estilo de vida para estilo de vida. Na elaboracdo de suas categorias
Walton (1975) procura contemplar esta gama de fatores que compori-
am um ambiente de trabalho com qualidade,

Segundo Walton, as categorias de QVT podem ser derivadas a partir
de diferentes sistemas ideoldgicos, de diferentes concepgdes sobre o
desenvolvimento do homem. Isto implica afirmar que diferencas nas
subculturas ou estilos de vida levam a diferentes defini¢des do que
seja QVT. Buscando conciliar valores negligenciados pelas socieda-
des industriais, Walton propde oito categorias ou critérios que avali-
am aspectos como autonomia, miltiplas habilidades, mobilidade
social na organizagao de trabalho, seguranga no cmprego, entre
outras. As categorias desenvolvidas por Walton (1975) sdo:

Tal categoria procura mensurar qual o nivel salarial € mais adequado a
um individuo ou a um trabalho em particular, O fato de ser adequada a
individuos diferentes ou trabalhos distintos torna csta categoria re-
lativa em relagdo ao contexto de trabalho e a percepgdo do individuo.
Dois aspectos sdo importantes fa determinagéo desta categoria: (i)
renda adequada, que € estabelecida através de padrdes socialmente
determinados ou entio por padroes subjetivos do recebedor, e (ii)
eqiiidade salarial, isto é, se 0 pagamento feito por um certo tipo de
trabalho mantém uma correlagido com o pagamento recebido por outro
trabalhb. Para caracterizar esta categoria o autor procurou medir a
satisfagdo do individuo em relagdo a sua‘remuneragao através dos
seguintes critérios:

Satisfa¢ao com o saldrio: através da comparagio entre as tarefas que
executa, a responsabilidade que assume, o cargo que exerce € 0
saldrio que recebe;

Egiiidade interna;

Este critério procura dar conta dos valores aceitos pela sociedade
ocidental em uma situacéo de trabalho. Logo, trabalhadores ndo
devem ser expostos a condigdes de trabalho desumanas ou que lhes
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prejudiquem a saide. A mensuragdo € realizada através da quantidade
de horas de trabalho, das condigdes fisicas que minimizem os riscos &
satide e do limite de idade minimo ou médximo para a execucdo da
tarefa.

Objetiva mensurar a QVT em relagio as oportunidades que o empre-
gado tem de utilizar, no trabalho, o seu conhecimento, potencial e as
suas habilidades profissionais. Para mensurar esta categoria utilizam-
se 08 seguintes critérios:

Autonomia: grau de liberdade para programar seu trabalho;

Significado da tarefa: importincia da tarefa executada para outras
pessoas, tanto de dentro como de fora da organizagéo;

Identidade da tarefa: execugao integral da tarefa;

Variedade de habilidades: uso de multiplas capacidades e habilidades
por parte do individuo;

Retroinformacio: retorno sobre o desempenho no trabalho.

A énfase ¢é dada na carreira, naqueles aspectos que se contrapdem &
obsoléncia no trabalho. Este critério é mensurado através dos aspec-
tos que objetivam o desenvolvimento do individuo, oportunizam
avangos na carreira ou na organizagao e proporcionam um sentimento
de seguranca. Integram este critério os seguintes aspectos:

Crescimento pessoal: o quanto as atividades desenvolvidas contri-
buem para manter ou desenvolver as capacidades do individuo
freando a obsolescéncia e possibilitando o uso dos conhecimentos
adquiridos em trabalhos futuros;

Possibilidade de progresso: oportunidade de progredir em termos
organizacionais ou de carreira, passivel de ser reconhecido por cole-
gas e familiares;

Seguranca no emprego: garantia de emprego e renda associada ao
desempenho na organizagao.

Relaciona-se com as oportunidades que levam o trabalhador a sentir-
se satisfeito com sua identidade no trabalho, com sua auto-estima.
Para tanto, busca-se verificar em que dimenséo os individuos encon-
tram-se livres de preconceitos de cor, raga, sexo, credo, nacionalidade,
estilo de vida e aparéncia pessoal. Sé existe igualdade de oportunida-
des na estrutura organizacional; na possibilidade de qualificar-se para
niveis mais altos na estrutura social da organizagdo; se recebem su-
porte emocional e técnico. Compoem este critério os seguintes itens:
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Igualdade de oportunidades: implica na auséncia de formas de estrati-
ficagdo na organizagdo em termos de hierarquia, raga, ¢redo, origens,
estilos de vida e aparéncia;

Relacionamento: refere-se a sociabilidade, a oferta de apoio sécio-
emocional e ao respeito pela individualidade;

Senso comunitdrio: grau do senso de comunidade existente na orga-
nizacdo.

O critério refere-se aos direitos e deveres dos trabalhadores e como
estdo sendo observados pela organizagio, bem como em relagio s
normas e regras internas que orientam os comportamentos e as prati-
cas gerenciais. O critério € avaliado a partir dos seguintes aspectos:
direito a privacidade, a liberdade de expressio e direito a tratamento
justo. Mensuram esta categoria 0s aspectos:

Direitos trabalhistas: cumprimento dos direitos do trabalhador;

Privacidade: grau de privacidade que o individuo possui na organiza-
cdo;
Liberdade de expressao: poder expressar-se sem medo de represalias.

Relaciona-se com tempo dedicado ao trabalho ¢ o reflexo deste tempo
no restante da vida do individuo, j& que o trabalho pode ter efeitos
positivos ou negativos em outras esferas da vida do trabalhador. A
chave deste critério estd no equilibrio entre o tempo necessario para o
trabalho e o reflexo dele para o mais da vida. O critério € mensurado
pelo papel balanceado do trabalho, equilibrio entre o hordrio de
trabalho e o convivio “familiar”.

Relaciona-se com o comportamento da organizagao de trabalho para
com seu meio ambiente. Este critério € avaliado a partir da responsabi-
lidade social da organizacdo, percebida através de seus servicos,
produtos, marketing, técnicas empregadas etc. Uma organizagio que
aja de maneira irfesponsdvel pode levar o empregado a depreciar o
valor de seu trabalho e conseqiientemente de sua auto-estima. Men-
suram este critério os seguintes aspectos:

Imagem da institui¢ao: visdo que 0 empregado possui de sua institui-
¢ao de trabalho, bem como a imagem que esta tem frente a comunida-
de a que pertence;

Responsabilidade social da institui¢@io: preocupagio que a institui¢do

tem em ndo causar danos ou problemas a4 comunidade;
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Responsabilidade social pelo servigo: percepgao do emprcgado
quanto a preocupagdo da orgamzagao em fornecer produtos ou
servigos de qualidade;

Responsabilidade social pelo empregado: percepcio do empregado de
sua valorizagdo no trabalho por parte da organizagdo.

As categorias propostas por Walton (1975) séo ilustradas no quadro
da Figura I a seguir.

Entre tais categorias ocorre um delicado tipo de relacionamento.
Algumas inter-relacionam-se com outras de forma positiva ao passo
que outras possuem uma inter-relagio negativa. Por exemplo, grande
énfase no cumprimento de regras e leis tende a promover impessoali-
dade nas relagdes e obstaculizar formas de integragdo social ou tornar
o trabalho menos desafiador. A conseqiiéncia disto é que ao otimizar-
se um aspecto pode-se estar perdendo qualidade em telacfo a outro.
Neste sentido, aimplementagdo de um programa de QVT requer um
delicado equilibrio.

Quanto a relacdo entre os aspectos de QVT e produtividade Walton
(1975) afirma que néo € possivel estabelecer-se uma relagio direta
entre aumento de qualidade de vida no trabalho com aumento da
produtividade. No médximo pode-se estabelecer uma relacfo curviline-
ar, em que a produtividade aumenta com a incrementacéo de determi-
nados aspectos de QVT até um determinado ponto, depois disto
passa a decrescer (WALTON, 1975).

CATEGORIAS CRITERIOS
1. CDM]’ENSJ\CKD JUSTA E ADEQUADA - | Renda adequada
‘ Eqilidade interna
Egiiidade externa
2. CONDICOES DE TRABALHO Ambiente fisico
.| CondigBes de saiide
Material ¢ equipamento
Jomada de trabalho
Carga de trabalb
3. USO E DESENVOLVIMENTO DE Autonomia
CAPACIDADES Significado da tarefn .
Identidade da tarefa
Variedade de habilidade

4. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E Possibilidade de carreira
SEGURANCA - : Crescimento pessoal B
Seguranga de emprego
5. INTEGRACAO SOCIAL NA INSTITUICAO | Igualdade de oportunidade
Relacionamento

Senso comunitdrio

6. CONSTITUCIONALISMO Direitos trabalhistas
Normas e rotinas .
7. ESPACO SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO | Papel balanceado do trabalho

Hordrio entrada ¢ saida

& RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO Imagem da instituigiio

TRABALHO Responsabilidade social da institiigio
Responsabilidade social pelos servigos

R bilidade social pelos empregados
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Em relagido ao modelo de Walton (1975) mssalta se que dlfemngas
ligadas a cultura, a classe social e educag@o sdo fatores que intervém
na QVT dos individuos. Deste modo, quando estes aspectos ndo sdo
bem gerenciados terminam por repercutir na motiva¢do e no desempe-
nho dos individuos no trabalho.

O modelo de Hackman e Oldham (HACKMAN e OLDHAM, 1970) é
baseado em caracteristicas objetivas do trabalho, ou seja no trabalho
em si mesmo e ndo em recompensas exteriores e determinadas pela
administra¢do. O modelo de Hackman e Oldham ¢ apresentado no
quadro da Figura 2.

Dimensées da tarefa ’—b | Estados psicolgicos ‘—b‘ Resultados pessoais e de mrabalhos

Hackman & Oldham
Fonte: Rodrigues,
(1994, p. 125)

1. Dimensodes
da tarefa

Variedade de habilidades Motivagao p/ trabalho
Identidade da tarefa Significincia perechida Qualidade rio desempenha
* o mbalho ’
Significado du tarefa Salisfagio cum o trabalho
Contato Baiza rotatividede £ shsentefsmo
Avtanomis e 'Ilﬂ]mn'ﬂnMxﬁ-.
2 i perechida

pelos resultados da

trabalho
Feedback | —  Conhecimento dos

resultados do trabalho

Eficida da necessidade de crescimento do trabalhador

Para estes autores a QVT é avaliada pelas seguintes varidveis: dimen-
soes da tarefa, estados psicolégicos e resultados pessoais. Onde os
fatores que compdem a tarefa determinam os estados psicolégicos
que, por sua vez, determinam os resultados pessoais e de trabalho.
Hackman e Oldham identificam como compondo essas varidveis 0s
seguintes fatores (HACKMAN e OLDHAM, 1970):

Avalia a relacdo do individuo com sua tarefa, sendo composta pelos
seguintes fatores:

Variedade de habilidades - compreende a medida em que a tarefa
requer uma multiplicidade de atividades distintas para sua realizagio e
requer do individuo o uso de diferentes habilidades e talentos;
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Identidade da tarefa - corresponde 4 medida em que uma tarefa requer
a execugdo de um trabalho completo e identificdvel, por exemplo,
realizar a tarefa do inicio ao fim;

Significado da tarefa - o grau de significado que a tarefa desempe-
nhada tem sobre a vida ou trabalho de outras pessoas, na empresa ou

fora dela;

Autonomia - o grau de liberdade que uma tarefa fornece ao individuo
para que cle possa programar a maneira de executd-la, bem como
escolher os procedimentos de sua execugao;

Feedback extrinseco - grau de informagdes que o individuo recebe
sobre seu desempenho de superiores, colegas ou clientes;

Feedback intrinseco - grau de informacgdes que o individuo recebe
sobre seu desempenho através do trabalho que executa;

Contato - medida em que o individuo trabalha conjuntamente com ou-
tras pessoas ou lida com outros membros da empresa e clientes. (Esta
dimensao foi incorporada em um segundo momento por Hackman e
Oldham, néo sendo encontrada no modelo original.)

Correspondem aos efeitos que as dimensdes da tarefa produzem nos
individuos que as realizam. Estes estados tém origem na:

Significincia percebida na realizagéio do trabalho - corresponde a
medida em que o individuo experimenta sua tarefa de modo significativo;

Responsabilidade percebida em razéo dos resultados obtidos no
trabalheo - corresponde a medida em que o individuo sente-se pesso-
almente responséavel pelos resultados do seu trabalho; ;

Conhecimento dos resultados do trabalho - médida através da qualo
individuo conhece e entende a forma como ele desempenha seu
trabalho.

Correspondem aos efeitos que os estados psicoldgicos acarretam nos
individuos. Implicam nas reacdes de cunho pessoal, apresentadas
pelos trabalhadores, frente ao seu trabalho. Compdem este grupo as
varidveis:

Satisfacfo geral - representa uma média geral do grau de bem-estar
do individuo para com o seu trabalho; ;

Motivacdio interna ao trabalho - o grau de motivacdo interna, sensa-
¢des positivas ou negativas, que o individuo experimenta quando
realiza seu trabalho de modo satisfatdrio ou insatisfatorio;
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Producio de trabalho de alta qualidade - corresponde a medidaem
que o trabalho produzido € considerado de alta qualidade;

Absenteismo e rotatividade baixa - corresponde ao indice de faltas ao
trabalho e ao grau de turnover do pessoal.

Corresponde a eficdcia do desejo de alcangar crescimento pessoal no
trabalho, com vistas a ser mais criativo e ter maior autonomia.

Segundo Rodrigues (1994), Hackman & Oldham classificam cinco
fatores bdsicos que potencializariam o nivel das dimensées bdsicas da
tarefa,

Tarefas combinadas: consiste no agrupamento, sempre que possivel,
de tarefas fragmentadas com o intuito de formar novos médulos de
trabalho. Este fator afeta a variedade de habilidades ¢ a identidade da
tarefa.

Unidade natural de formagao de trabalho: consiste na distribuicdo do
trabalho em uma unidade l6gica simples, com a intengdo de fornecer
significado a tarefa.

Relagdes estabelecidas com os clientes: busca o aumento de contato
entre o trabalhador e os clientes. Este fator relaciona-se com as di-
mensoes variedade de habilidades, autonomia e feedback.

Carga vertical: repercute na dimenséao da autonomia ao buscar reduzir
o espago entre o planejamento, a execugdo € o controle do trabalho.

Feedback: tem como fungao oportunizar ao trabalhador formas para
que ele possa obter informagdes quanto ao seu desempenho, com
base no resultado de seu trabalho e nas observagdes de seus cole-
gas, superiores ou clientes.

A partir deste modelo pode-se concluir que a QVT € o resultado de
uma combinagdo entre as dimensoes da tarefa. Combinagoes estas
que terminariam por produzir motivacao e satisfagio em diversos
graus, tendo como conseqiiéncia reflexos nos indices de absentefs-
mo, de rotatividade, na qualidade e no desempenho do trabalho.

Davis e Werther analisam a QVT a partir do projeto de cargos, pois
consideram o fator mais importante para o trabalhador, jé que sdo o
clo entre as pessoas e a organizagdo: “As vagas de cargo sdo a razéo
pela qual as organizagdes necessitam de Recursos Humanos” (DAVIS
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Figura 3 Quadro
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Fonte: Davis e
Werther (1983, p.
75)
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organizacio-
nais

2. Elementos
ambientais

¢ WERTHER 1983). Deste modo, seus esforgos em prol de uma melhor
QVT estdo baseados na busca de cargos mais produtivos e satisfato-
rios para aqueles que os ocupam. “Para a maioria das pessoas, uma
boa vida no trabalho significa um cargo interessante, desafiador e
compensador” (DAVIS e WERTHER, 1983, p. 71).

A anilise que realizam é baseada nos elementos Organizacionais,
Ambientais e Comportamentais do Projeto de Cargos, jd que qualquer
alteracdo em um destes elementos pode afetar a qualidade de vida no
trabalho. Os fatores que compdem estes elementos sdo apresentados
no quadro da Figura 3.

Elementos Blementos Elementos
Organizacionais - . Ambientais Comportamentais
* Abordagem mecanistica’ * Habilidade e disponibilidades * Autonomia
* Fluxo de trabalho  ~ de empregados * Variedade
* Priticas de trabalho * Expectativas sociais * Identidade de tarefa
* Retroinformagiio

Estdo ligados a eficiéncia do cargo, permitindo a um trabalhador moti-
vado obter o maximo de produgéo. O desenvolvimento do elemento
organizacional do projeto de cargos foi impulsionado pelos estudos
realizados a partir de pesquisas com cronémetros e filmes de movi-
mento. Os resultados obtidos sdo utilizados até hoje e sdo abordados
através dos seguintes aspectos:

a) mecanistico: opera através da identificagdo de cada tarefa de um
cargo e apresenta como resultado a especializagdo da funcdo. Ao
cargo que é projetado desta maneira, visando 4 especializagdo,
segue-se uma redugio do esforgo necessdrio para sua realizagdo e
um menor tempo de execuc¢dio do mesmo. A abordagem mecanistica
€ muito utilizada com trabalhadores que tém baixa instrugio ou
pouca experiéncia, pois facilita treinamentos e reduz o tempo de
aprendizagem da tarefa;

b) fluxo de trabalho: estd ligado 2 rotina de produgio, onde a natureza
do produto ou servigo ird determinar a seqii€ncia temporal e 0
equilibrio entre os cargos com vistas & maior eficiéncia;

c) priticas de trabalho: estdo ligadas a tradi¢do, ao modo como o
trabalho é desempenhado habitualmente pelas pessoas, limitando,
assim, a maneira como o departamento pessoal pode projetar os
cargos.

Referem-se ao ambiente externo da organizagdo, aqueles fatores que
podem limitar ou otimizar um projeto de cargo tendo presente 0s
recursos disponiveis ao nivel dos elementos humanos. O projeto de
um cargo que atenda estes requisitos deve considerar:



3. Elementos
Comporta-
mentais

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Antecedentes, Definiches & Modelos Tedricos

Luiz Fernando Nicodemo Chaves/PPGEP-UFRGS

a) habilidade e disponibilidade dos empregados, procurando equili-
brar as exigéncias para o cargo com o perfil fisico e intelectual de
quem ird exercé-lo;

b) expectativas sociais: significa que o cargo deve atender os anseios
sociais daquele que vai desempenhd-lo, sob o risco de provocar
“insatisfacdo, baixa motivacao, vagas dificeis de preencher e baixa
qualidade de vida no trabalho” (DAVIS e WERTHER, 1983, p. 77).

Envolve o projeto do cargo, de tal modo que ele seja concebido de
acordo com as necessidades humanas e nao baseado exclusivamente
na necessidade de eficiéncia organizacional. Um cargo projetado
respeitando as necessidades humanas atende a fatores como:

a) autonomia: implica em cuidar para que o trabalhador possa ter
autoridade para tomar decisdes, proporcionando responsabilidades
e auto-estima;

b) variedade: implica em uma maior diversificagao da tarefa com
conseqiiéncias para o desenvolvimento e uso de habilidades,
pericias e capacidades;

-c) identidade da tarefa: implica em propiciar uma visdo completa da

tarefa ao permitir que um individuo realize o todo dela;

d) retroinformacéo (feedback): implica em providenciar para que o tra-
balhador tenha mais informagdes sobre o resultado de seu trabalho,
permitindo-lhe introduzir mudancas que visem um resultado mais
satisfatério, bem como informagdes acerca de seu desempenho.

A necessidade de um novo projeto de cargos surge quando um dia-
gnéstico indica “que os cargos nio estio sendo compensadores, nio
proporcionam desafios e limitam a motivacao e satisfagio dos empre-
gados” (DAVIS e WERTHER, 1983). Algumas técnicas sao utilizadas
para projetar-se cargos tendo em vista a necessidade de uma maior ou
menor especializacdo. A necessidade de mais especializagio ocorre
quando os peritos em projeto de cargos acreditam que 0s mesmos
ndo estdo suficientemente simplificados ou quando a mio-de-obra
ndo estd suficientemente qualificada para o exercicio do cargo. A ne-
cessidade de reformulagao de um cargo em razdo da superespecializa-
¢do origina-se quando a mdo-de-obra para executd-lo encontra-se
mais educada e preparada do que o necessdrio para o desempenho do
mesmo. Neste ponto, os peritos recomendam técnicas como, rotagao
de cargo, aumento de cargo ¢ enriquecimento de cargo.

Na rotagio de cargo alterna-se um individuo de uma fungao para
outra distinta, sem, contudo, modificar ou melhorar o cargo. Este
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pmcesso faz com que a monotonia seja quebrada e torna o rrabalha-
dor mais competente em diferentes fungdes na organizagao. Aumento
de cargo compreende o acréscimo de atividades ligadas ao desempe-
nho do cargo o que solicita um maior mimero de habilidades por parte
dos empregados. Enriquecimento do cargo implica em acrescentar ao
cargo novas fontes de satisfagdo, tais como maior responsabilidade,
mais autonomia e controle.

A necessidade de uso desta tecnologia de QVT decorre de um maior
grau de educagio formal. O que diferencia o enriquecimento do cargo
do aumento do cargo € que para o enriquecimento entram os elemen-
tos planejar, fazer e controlar. Enquanto que no aumento de cargo
ocorre um aumento do niimero de tarefas a serem realizadas.

O que se constata através da andlise dos elementos de cargo € a exis-
téncia de uma contradigdo entre os elementos organizacionais (mais
especializagdo e menor variedade e autonomia) e comportamentais
(maior variedade, autonomia, identidade da tarefa e retroinformagao).-
A contradi¢do reside no fato de que um aspecto do projeto de cargos
privilegia a produgdo, através da eficiéncia, e.outro o bem estar do
trabalhador, via aumento da satisfagao (DAVIS e WERTHER, 1983).

No Brasil, vdrias pesquisas sobre QVT tém sido realizadas (KLIMNIK,
MORAES e RAMOS, 1994). Entre elas pode-se citar os estudos
elaborados por Quirino e Xavier (1987), que estudaram a satisfagdo
dos pesquisadores da EMBRAPA, Rodrigues (1994), sobrea QVT
dos gerentes de empresas comercias do Estado do Ceard, e Fernandes
(1996), sobre uma metodologia - Auditoria Operacional de Recursos
Humanos - com vistas a mensurar QV'T e fornecer dados para melho-
rar a qualidade de vida dos empregados.

Em seu trabalho, Fernandes (1996) trata de QVT, considerando-a
como indispensdvel 4 produtividade e & competitividade, aspectos

. cruciais & sobrevivéncia de toda organizagio. Com vistas a atingir

este objetivo € necessdrio o envolvimento dos funciondrios, através
da participagdo de todos. Partindo desta premissa, a pesquisadora
afirma ser fundamental medir QVT para que se possa melhora-la.

Logo, para Fernandes a tecnologia de QVT € um fator capaz de moti-
var o individuo a integrar-se & busca da satisfagdo das necessidades
organizacionais. Assim, apresenta as seguintes fases para a imple-
mentagio de um Programa de QVT:
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E a fase em que os diferentes agentes (consultores, empresa, sindica-
tos) trocam perspectivas € buscam meio de modificar as condigoes de
trabalho;

Fase em que sdo selecionados os mecanismos institucionais necessa-
rios & condugdo da implantagdo. Sdo formadas as equipes, estrutura-
do o modelo do projeto e os instrumentos que serdo utilizados;

Fase que envolve a coleta de informagoes sobre o sistema técnico e
sobre o sistema social, em termos de satisfagao que os trabalhadores
vivenciam; '

A partir das fases anteriores sdo estabelecidos as prioridades em um
cronograma de implantagéo das mudangas nos pontos a serem melho-
rados em termos de:

a) tecnologia - métodos de trabalho, fluxos e equipamentos;

b) novas formas de organizagéo do trabalho - formagao de equipes
semi-auténomas ou autogerenciadas;

¢) prdticas e politica de pessoal - formacio, treinamento, avaliagdo,
reclassifica¢do, remanejamento e remuneragio;

d) ambiente fisico - seguranca, higiene, fatores de estresse.
-

Necessidade de proceder-se com a avaliagdo para 0 bom andamento
daextensao do projeto (HACKMAN, 1976; FERNANDES, 1996).

Com vistas a proceder com a avalia¢@o da qualidade de vida no
ambiente de trabalho, Fernandes (1996) propée um modelo de coleta
de dados com a seguinte estrutura:

“Bloco 1 - Questdo introdutéria - busca detectar a percepgio do
funciondrio sobre a qualidade de vida na empresa de forma global.

Bloco 2 - Condigoes de trabalho: busca verificar a satisfagéo do
funciondrio com relagio ao aspecto fisico de seu ambiente de traba-
1ho. Constam deste bloco itens como limpeza, arrumagdo, seguranga e
insalubridade.

Bloco 3 - Saiide: busca verificar a satisfagio do funciondrio quanto as
agdes da empresa no que se refere a satide. Integram este bloco os
aspectos assisténcia médica a funciondrios e familiares, educagéo,
conscientizagdo e salide ocupacional.

Bloco 4 - Moral: busca verificar a satisfagio do funciondrio em relagido
aos aspectos psicossociais que refletem-se na motivagio e moral do
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funciondrio. Integram o bloco aspectos como identidade da tarefa,
reagoes interpessoais, reconhecimento / feedback , orientac@o paraa -
pessoa e garantia de emprego.

Bloco 5 - Compensacio: busca verificar a satisfagiio do funciondrio
com relagdo a politica de remuneragéo e beneficios oferecidos.

Bloco 6 - Participagéo: busca verificar a satisfagdo do funciondrio com
relagio aos aspectos ciue promovem sua integragdo nas agoes empre-
endidas no sentido de gerar condi¢des indispensdveis 2 sua partici-
pagio efetiva. Compdem este bloco os aspectos criatividade, expres-
sdo pessoal, repercussao das idéias dadas, programas de capacitagdo
para o posto. :

Bloco 7 - Comunicagéo: busca verificar a satisfacao do funciondrio
com relagdo a circulagdo de informagdes sobre aspectos que lhe dizem
respeito, quais sejam: conhecimento das metas, fluxo de informagoes
e veiculos formais.

Bloco 8 - Imagem da empresa: busca verificar a satisfagfo do funcio-
nario com relagdo & imagem projetada da empresa no contexto da
comunidade interna e externa. Compoem este bloco os seguintes
aspectos: identificac@o com a empresa, imagem interna, imagem
externa, responsabilidade comunitéria e enfoque no cliente.

Bloco 9 - Relagfo chefe-funciondrio: busca verificar a satisfagio do
funciondrio em relagdo ao seu relacionamento, tanto pessoal como
profissional, com o chefe. Compdem este bloco os aspectos: apoio
sdcio-econdmico, orientagdo técnica, igualdade de tratamento e
gerenciamento pelo exemplo.

Bloco 10 - Organizagio do trabalho: busca verificar a satisfacio do
“funciondrio com relagdo aos itens: inovagdes, métodos, processos,
grupos de trabalho, variedade de tarefas e ritmo de trabalho.

Bloco 11 - Dados de identificagéo: identificar o funciondrio com base
no setor, departamento, posto, turno, idade, sexo, nivel de instrucéo e
tempo de empresa” (FERNANDES, 1996, p. 86 - 8).

O modelo de diagnéstico, desenvolvido por Fernandes, revelou-se
uma metodologia eficiente para diagnéstico da QVT. Tanto que ga-
nhou o primeiro prémio Ser Humano, concedido pela ABRH-Nacional
em 1995. Contudo, sua aplicacdo necessita de um tempo ndo inferior a
30 minutos por entrevistado, Neste sentido, desenvolveu-se uma
maodelo de diagnéstico hibrido com o objetivo de otimizar o tempo de
diagnéstico, Alia-se a0 modelo de diagnéstico que estd sendo pro-
posto a realizagdo de entrevistas com pessoas chaves na organizacgio

ya
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com a finalidade de identificar-se aspectos ligados a cultura organiza-
cional.

De tudo que foi visto, até entdo, ressalta-se que:

A autonomia, variedade de habilidades, identidade da tarefa, feedback,
possibilidade de crescimento pessoal, progresso na instituigdo, segu-
rang¢a no emprego, integracéo social, equilibrio entre o trabalho e 0
espago total da vida e a imagem da instituigio sdo fatores fundamen-
tais de QVT. Tais fatores motivam o individuo no desempenho de sua
atividade profissional. Contudo, a implementagio destes aspectos
nao € suficiente para levar o individuo a participar, faz-se necessdrio
que sejam desenvolvidos programas de agdo estratégica com vistas a
mobilizar os trabalhadores. Para tanto, € fundamental o treinamento
gerencial em coordenacdo de grupos auténomos, desenvolvimento de
programas de participac@o ¢ aceitagao de idéias (FERNANDES, 1996).

Sob este topico sdo apresentados o questiondrio, desenvolvido para
aferi¢cio da qualidade de vida no ambiente de trabalho, o roteiro de
entrevistas, cuja fungdo foi proporcionar suporte i leitura do questio-
nério e conhecimento sobre a cultura organizacional ¢ os principais
aspectos da pesquisa realizada para medir a QVT em quatro concessi-
ondrias Wolkswagen no Municipio de Porto Alegre.

Com o aumento da importancia e competitividade do setor automobi-
listico no Rio Grande do Sul a partir da instalagio de uma monta-dora
no estado e a crescente incorporagao de novas tecnologias (micro-
elctrénica) nos veiculos, registra-se uma maior demanda por mio-de-
obra qualificada e especializada. Esta demanda se verifica tanto no
setor industrial quanto no setor de servigos, representado pelas
Concessiondrias. A qualificagdo da mao-de-obra nas Concessiondrias
¢ particularmente importante, jd que essas promovem uma interagdo
direta com os consumidores, caracterizando-se como uma vitrine para
o setor.

Considerando (i) o acirramento da concorréncia no setor de comércio
de veiculos, (ii) 0 aumento na produtividade decorrente da implemen-
tagdo de programas de QVT, e (iii) que a auséncia de uma politica
definida para melhoria da QVT repercutem na motivagéo dos trabalha-
dores e na gualidade dos produtos e servigos ofertados, decidiu-se
por desenvolver um modelo de medigio de indicadores das condigoes
de trabalho no préprio ambiente da tarefa. O instrumento proposto
estd baseado nas oito Categorias de Walton (1975) e na l6gica do
instrumento de Auditoria de Recursos Humanos desenvolvido por

* Fernandes (1996).
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Saude

O objetivo desta pesquisa é identificar quais fatores de QVT, indica-
dos na literatura, estdo sendo atendidos pelas empresas e quais estdo
sendo negligenciados. Antes da apresentacdo do instrumento de
coleta de dados serd exposta a terminologia utilizada.

Para facilitar a compreensdo e evitar erros de interpretagio, serdo
definidos, a seguir, um conjunto de termos utilizados na pesquisa
desenvolvida.

Determinado item que serve de comparagﬁb,julgamento, mensuracio

_ ouapreciacao da QVT (VIEIRA, 1993).

Um conjunto de critérios que formam o cardter de um determinado
fatorde QVT.

Bloco que tem por objetivo medir a qualidade de vida no trabalho da
populagiio tendo em vista as condigdes existentes no ambiente de
trabalho. Os principais critérios considerados na mensuragao deste
bloco e os aspectos por eles contemplados sdo:

a) Limpeza, arrumacéo do ambiente de trabalho e acesso aos materiais
que contribuem para o desempenho das atividades: avaliam as
condi¢es do espago de trabalho ¢ a acessibilidadc aos materiais;

b) Seguranga: minimizagao dos riscos de ferir-se durante a execug¢do
do trabalho;

c¢) Prevencio de insalubridade, iluminagdo, ventilagéio e nivel de ruido
no ambiente de trabalho: condi¢es ambientais que permitam uma
situagdo confortdvel, sauddvel e ndo cstressante:

Bloco que tem por objetivo medir as condigdes de trabalho, tendo em
vista atendimento médico e fornecimento de equipamentos de prote- .
¢do e seguranca. Os critérios que compreendem este bloco sdo:

a) Atendimento médico e odontologico: avaliam a satisfagio dos
funciondrios relativamente & oferta destes servigos.

b) Extensdo do atendimento médico e odontolégico a familia: avaliam
a satisfagdo dos funciondrios relativamente a oferta destes servigos
quando estendidos aos demais membros da familia.

¢) Fornecimento de Equipamentos de Protegao Individual / EPI’s:
avalia a satisfacdo dos funciondrios com relacdo ao fornecimento

de equipamentos de seguranca;
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d) Preocupagdo com a prevencgéo de doengas profissionais: avalia a

satisfa¢@o dos funciondrios em relagdo a preocupagdo da empresa

com a prevengao de doengas profissionais;

e) Ritmo e carga de trabalho: avalia a satisfagdo dos funciondrios em
relacdo a quantidade e a intensidade de trabalho.

Bloco que tem por objetivo medir a satisfac@o dos funciondrios com
relagdo aos aspectos que causam um impacto positivo no seu desem-
penho. Os critérios que o mensuram s#o:

a) Treinamentos oferecidos;

b) Satisfagao com resultado o do seu trabalho, premiagio ¢ feedback
pelo trabalho realizado: objetiva examinar a relagao do individuo
com seu trabalho através dos resultados obtidos, dos prémios
recebidos e da avaliagdo quanto ao desempenho de suas fungdes;

¢) Estruturagdo do trabalho e identidade da tarefa: objetivam mensurar
se a tarefa € estruturada de tal modo que permite ao empregado
uma visdo integral do que realiza e a possibilidade de realizar seu
trabalho do comego ao fim;

d) Relacionamento entre as pessoas no ambiente de trabalho: objetiva
avaliar o grau de coleguismo € respeito entre os funciondrios no
lacal de trabalho;

e) Observacao da legislagdo trabalhista por parte da empresa;

f) Possibilidade de progresso e seguranga no emprego: objetivam
avaliar a possibilidade do empregado algar cargos mais elevados
dentro da organizagdo, bem como mensurar sua seguranga quanto
a manutengdo do seu emprego;

g) Ser incentivado no seu crescimento € desenvolvimento pessoal:
objetiva avaliar se o empregado sente-se estimulado a desenvolver
seu potencial. .

Bloco que objetiva medir a satisfagéo entre a fungiio desempenhada e
a remuneracao recebida pelo desempenho desta fungao. E medido
através de trés critérios:

a) Remuneragdo adequada: saldrio necessdrio para o empregado viver
tendo suas necessidades pessoais, culturais, sociais e econdmicas
atendidas (VIEIRA, 1993).

b) Eqgiiidade Inteina: paridade entre o saldrio de um funciondrio com o
saldrio dos demais que exercem cargos ou fungdes semelhantes &
sua na empresa.
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¢) Equiidade Externa: paridade entre o saldrio do funcionario com os
demais profissionais tendo como base o mercado de trabalho.

Bloco que objetiva medir a possibilidade de participagio do trabalha-
dor na organizagao. Compdem este bloco os seguintes critérios:

a) Exercicio da criatividade e do conhecimento pessoal;

b) Livre manifestagdo de opinides e aceitagio de sugestdes para a
melhoria do trabalho: objetiva mensurar a satisfagdo com o grau de
liberdade de opinido e com a capacidade da empresa em aceitar
idéias que partem do corpo de funciondrios;

c) Engajamento em programas de participagdo para melhora do ambi-
ente de trabalho e em programas de treinamento e capacitagdo
profissional: objetivam avaliar o envolvimento dos funciondrios
com medidas tomadas pela empresa para melhorar o ambiente-de
trabalho e a qualificagdo da méo-de-obra.

Bloco que objetiva medir o grau de circulagao das informagGes entre
os diferentes niveis hierdrquicos na organizagdo. E composto pelos
seguintes critérios: :

a) Conhecimento das metas e das informagdes necessarias paraa -
realizagdo do trabalho;

b) Circulagio das informagfes que partem da chefia em diregéo aos
funciondrios e circulagio das informagGes entre colegas de traba-
Tho;

c) Existéncia de jornal, boletim ou mural interno na empresa: avalia a
criagiio de veiculos e instrumentos de comunicagdo.

Bloco que objetiva mensurar as condigdes de vida no trabalho atra-
vés da percepgio dos funciondrios em relagdo a imagem social da
empresa. Os critérios que 0 compdem sdo os seguintes:

a) Poder identificar-se com e ter orgulho de trabalhar na empresa:
quanto ao fato de a empresa ter atitudes que possibilitem ao empre-
gado identificar-se de forma positiva com a instituicdo e, a0 mesmo
tempo, ter orgulho de trabalhar nela;

b) Reputagdo da empresa frente 2 comunidade;

¢) Preocupagdo da empresa com a comunidade e com a qualidade dos
seus servicos: atitudes da empresa que caracterizam uma preocupa-
¢do com a comunidade e com seus clientes.
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Relagéo com a Bloco que objetiva medir o grau de integragio social na organizagdo
chefia entre a chefia e os funciondrios. Para medir este bloco foi adotada a
seguinte tipografia:

-a) Relacionamento interpessoal: fato do superior estimular e possibili-
tar o relacionamento entre as pessoas da organizagdo;

b) Receber orientagdes técnicas: diz respeito ao recebimento de
instrugdes técnicas que visem melhorar o desempenho do trabalho;

¢) Tratamento dispensado pela chefia: forma como a chefia trata os
funciondrios de modo que nao sofram discriminagdo nem favoreci-
mento;

d) Adocgdo do comportamento do chefe: atitudes do chefe que ve-
nham servir de exemplo para os seus subordinados;

¢) Apoio em problemas de ordem particular: chefias apoiado seus
subalternos em momentos de dificuldades pessoais.

Organizagdo Bloco que objetiva medir a qualidade de vida no trabalho através do
do Trabalho.  modo como o trabalho é organizado, apresentando os seguintes
critérios de medigio:

a) Qualidade do material ¢ cquipamentos;

b) Introducio de inovacdes: preocupacio da empresa cm introduzir
inovagdes no modo de realizagdo do trabalho;

¢) Trabatho realizado em equipe: permitir relacionar-se com outras
pessoas e modo como sdo tomadas as decisdes nas equipes de
trabalho: mancira como o trabalho € organizado (equipes), proporcio-
nando um grau maior de sociabilidade, bem como o modo como as
decisoes sdo tomadas nas cquipes (democracia industrial);

d) Tipos de atividades: mede o quanto o trabalho propicia o desen-
volvimento de atividades variadas;

e) Quantidade de horas de trabalho: verificar a satisfagdo do funcio-
ndrio com a quantidade de horas de trabalho a que € submetido;

f) Equilibrio entre vida pessoal e profissional: mede a satisfagdo em
relagdo a organizagio do trabalho tendo em vista o equilibrio com a
vida pessoal do empregado.
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Constituciona-
lismo

Do
instrumento
de Coleta de
Dados

Bloco que visa mensurar a qualidade de vida no trabalho através do
cumprimento, por parte da empresa, da legislacdo vigente. CompGem
o bloco os seguintes critérios: :

a) Atendimento dos beneficios determinados por lei, tais como, vale-
transporte e vale-alimentagdo / refeitério, entre outros;

b) Cumprimento da legislagio trabalhista: se aempresa cumpre com
suas obrigagoes trabalhistas.

No questiondrio desenvolvido este bloco ndo se encontra de modo
explicito, tendo sido gerado a partir da aglutinagéo de varidveis de
diferentes blocos.

Dadas a crescente importincia do setor automobilisticono RS e a
concorréncia no setor de comércio de veiculos apresentadas na segiio
Um Modelo Hibrido para Medicéo de Indicadores de QVT — Estudo
de Caso em Concessiondrias de Veiculos, desenvolveu-se um questi-
ondrio para a mensuragio da QVT nas concessiondrias Wolkswagen
em Porto Alegre, com o objetivo de diagnosticar a QVT e sugerir
melhorias com vistas & motivagdo e satisfagdo dos empregados do
setor. O questionario desenvolvido atende as seguintes necessidades
organizacionais: (1) minimizar o custo homem/hora para as cmpresas ¢
(ii) evitar dispersdo no trabalho durante a execugio das tarefas.

Do ponto de vista metodoldgico, o questiondrio objetivou: (i) possibi-
litar a realizac@o do diagnéstico independentemente da presenca do
pesquisador no espaco fisico da empresa; (ii) ser de fdcil compreen-
530, jd que ndo € possivel dirimir dividas diretamente com os entre-
vistados; e (iii) ser suficientemente abrangente sem ser inespecifico.

O instrumento elaborado encontra-se divido em doze blocos de
mensuracio. Os dez primeiros blocos visam medir a QVT e sdo forma-
dos por questdes fechadas de miiltipla escolha. (Questdes que ndo
abrem espaco para que o respondente amplie seu leque de respostas
além do necessdrio). O 11° bloco refere-se aos dados de identificagdo
dos entrevistados. Alguns dos blocos foram gerados com mais indi-
cadores de QVT do quie outros. Isto ocorreu devido a existéncia de
particularidades intrinsecas ao préprio bloco e a singularidades do
universo (por exemplo, algumas empresas possuem refeitério enquan-
to outras fornecem vale refei¢do; algumas possuem planos de satide,
enquanto outras t&ém convénio com clinicas). Desta forma, tendo em
vista a necessidade intrinseca de expans@o de indicadores e o possi-
vel desejo dos entrevistados de se manifestarem de modo mais con-
tundente sobre um determinado aspecto, incluiu-se um espago ao
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final de cada bloco para observagdes adicionais. Para aferigio do grau
de satisfacao utilizou-se a escala Likert, uma escala que apresenta
valores discretos de 0 a 7 alocados em intervalos eqiiidistantes. A
cada valor, associa-se uma descri¢ao de um nivel de satisfagio (por
exemplo, 7 corresponde ao grau méximo de satisfa¢do e 1 ao grau
minimo; 4 corresponde ao ponto neutro de satisfagdo). A descricdo
associada ao valor zero na escala Likert, “Nao se Aplica”, tem o
objetivo de excluir da andlise informagGes nao pertinentes a situagdo
de trabalho mensuradas por determinadas varidveis. A escala adotada
para o questinario vem apresentada no quadro da Figura 4.

LEGENDA PARA AVALIAR QVT
1) Totalmente Insatisfeito (T1)
2) Insarisfeita (1)
3) Levemente Insatisfeita(Ll)
4) Neutro (N)
5) Levemente Satisfeito (LS)
6) Satisfeito (5)
T) Tatalmente Satisfeito (TS)

questiondrio

Figura 5 Quadro
com d infercessdo
entre o5 modelos de
Walton (1975) e 0
Proposto (CHAVES,
1998)

0) Nao se Aplica (NA)

Observa-se que a posi¢ao Neutro significa que existem aspectos
positivos e negativos presentes, o que deixa o respondente sem saber
como avaliar precisamente suas condi¢goes de trabalho (FERNANDES,
1996). Ja arelagao entre o questiondrio desenvolvido e as categorias
de QVT de Walton (1975) é apresentada no quadro da Figura 5.

WALTON (1975) MODELO PROPOSTO (1997)
CATEGORIA E CRITERIOS
VARIAVEIS BLOCOS

1. COMPENSACAO JUSTA E ADEQUABA: [4.1-42-43-44 4
Renda Adequada/Eqilidade Interna e '
Externa/Beneficios/Prémios
2. CONDICOES DE TRABALHO: LI=12-13-14-15-16-17-18- . [1-2.9
Ambiente Fisico/Satde/Jomada de irabalho/Carga | 1.10-2.1-22-2.3-24.25-26-2.7-
de Trabalho/Material ¢ Equipaentos . |28-91.92
3. USO E DESENVOL. DE CAPACIDADE: 31-33-34-35:37-39-3.10-51- |[3-5-8-9
Trei /Retroinfe Jo/ldentidade ¢ 56-82-97-99
Significado da Tarefu/Autonomia/Variedade de
Habilidades
4. OPORTUNIDADE DE CRESC, E 38-3.10-51-52-53 3-5
SEGURANCA:

Possibilidade de Carreira/Crescimento Pessoal

m;ggﬁk%ﬂ- 741}
5. INTEGRACAO SOCIAL NA ORG.: 315-310-51-52-53-54-55-56- [3-5-6-8-9
ade de O i

Tgual fSenso | 6.1-62-63-64-65-66-8.1-83-84

Comunitinid -85-95-96

6. CONSTITUCIONALISMO: 19-110-3.6-45 1-3-4
Direitos Trabalhistas

7. TRAB. E ESPACO SOCTAL DA VIDA: 27-28-98-9.10 1-9
Papel Balanceado do Trabalho/Horirio

8. REL. SOCIAL VIDA TRABALHO:; T1-72-73-74-75 T

Imagem da Instituigio/Resp. Social da Instituigio/
Resp. Social pelos Servigos/ Resp. Social p/

O instrumento de coleta de dados é composto pelas varidveis apre-
sentadas no quadro da Figura 6.
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Figura 6 Quadro
com as varidvels que
compdem o
instrumento de
coleta de dados

BLOCOS

VARIAVEIS

1. CONDICOES DE
TRABALHO

L.1. Limpeza do ambiente

1.2, Arumagio e organizagio fisica do local de trabalho
1.3. Acesso aos materiais ¢ ferramentas

1.4, Seguranga na execugiio das tarcfas

1.5. lluminagio do ambicnte de trabalho

1.7. Nivel de ruidos no ambiente de trabalho

1.8. Prevengdo de insalubridade

1.9. Vale transporte

1.10. alimentagiio (ticket/refeitdrio

2.1. Atendimento médico

2.2, Atendi to médico estendido & familia

2.3. Atendimento udunlnlngmo

2 4, Atendi tendido 4 familia
2.5. Fomecimento de equwmmmus de individual/EPI’s
2.6. Prevencdo de doengas profissionais

2.7. Ritmo de trabalho

2.8. Cﬂ de trabalho

3. MORAL

3.1. Treinamentos oferecidos

3.2, Premiagiio pelo trabalho

3.3. Identidade da tarefa

3.4 Satisfacio com os resultados do’ mlalha
1.5. Relaci 1ento enire as

3.6. Cumprimento da !cglslaqk tmhlhm
3.7 Bstruturagio do trabalho

3.8, Possibilidade de progresso na empresa
1.9. Retorno sobre o desempenho das fungdes (feedhok)
3.10. aneslu'nowmnemcdesenwﬁrimmtopﬁwd

3.11. Seguranca no cmprego

4. COMPENSACAO

4.1. Comparando tarcfas quc realiza, ruspnns:hllld;dc docargoco
salirio

4.2. Comparando tempo na empresa, desempenho, contribuigies e
saldrio com colegas em fungdes semethantes

4.3, Comparando saldrio e recompensas com mercado de trabalho
4.4, Comparando benelicios que recebe com o8 olerecidos por outias

empresas
4.5. Atendi dos beneflcios di inudo por lei

5. PARTICIPACAOQ

5.1. Excreicio da criatividade

5.2 Utilizagio dos conhecimentos

5.3. Expressar opinifio liviemenie

5.4. Aceitagdo da idéias ;

5.5. Engajamento: programas de treinamento ¢ capacitagiio

5.6. Seu engajamento nos programas de treinamento e capacitagio

&. COMUNICACAO

6.1. Conhceimento das metas

6.2. Conhecimento das informages topo-base

6.3. Informaco irias sobre o trabalk

6.4. Conhecimento de informagbes necessirias sobre o trabalho que
circulam entre colegas -

6.5. Jomal interno

6.6. Boletim / mural da empresa

7. IMAGEM DA EMPRESA

7.1. Sentir-se identificado com a empresa

7.2. Orgulho de trabalhar na empresa

73. Rtmmodampmsameumm&:
7.4. Empresa p par-5e Com a ¢ i
Tl Fmprmpmwmm&bmqwm

Posteriormente, gerou-se um novo bloco denominado “Constitucio-
nalismo”, com a intengdo de contemplar a Categoria 6 de Walton
(1975), da qual recebeu o nome. Este bloco n#o estava apresentado de’
modo explicito no modelo adotado. Integraram este bloco as varidveis
denimero 1.9, 1.10, 3.6 e4.5.

Outra alteragao introduzida, a partir do modelo de Fernandes (1996),
foi a realocagdo do bloco “Posicionamento Pessoal sobre QVT”, do



Do Roteiro de
Entrevista

Do Universo

Populagéo-
alvo

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Antecedentes, Definighes e Modelos Tedricos
Luz Famanda -'\iaodamo Gm»m-’PPGEP—UFHGS

inicio, para a parte final do questiondrio desenvo]v:do. Tal altcrac;ao
visa propiciar aos entrevistados uma reflexdo sobre os aspectos de
QVT, antes de solicitar-lhes uma posigéo sobre um tema para eles
supostamente desconhecido.

Para dar suporte ao questiondrio, elaborou-se um roteiro de entrevis-
tas coma finalidade de auxiliar no d:agnoqtlcn levantando informa-
coes sobre a cultura da organizacdo e sobre a visdo que a administra-
¢do possui acerca de seus funciondrios ¢ praticas. O roteiro é apre-
sentado no quadro da Figura 7.

Para aplicacdo do modelo gerado selecionou-se cinco concessiondri-
as Wolkswagen, no Municipio de Porto Alegre, preocupadas com a
questdo da qualidade de seus servigos, com a crescente concorréncia
no mercado e com a motivagdo e qualidade de vida no trabalho de
seus recursos humanos. O contato inicial com as empresas objetivour
a apresentagdo da proposta de trabalho e a fixag@o do universo de
pesquisa. Na composicao do universo nem todas as empresas tiveram
amesma participagdo. Por exemplo, em uma delas ndo foi possivel
aplicar-se o questiondrio e em outra o pessoal com cargo de diregdo e
geréncia ficou de fora da pesquisa. A populacéo total do universo é
apresentada no quadro da Figura 8, sendo que o niimero total de
funciondrios foi fornecido pelas empresas durante entrevista prelimi-
nar.

Os funcionérios das empresas pesquisadas foram enquadrados em
quatro diferentes setores: administrativo, assisténcia técnica, pecas e
vendas, cada um deles comportando diferentes tipos de funcdes.

a) Administrativo: este setor caracteriza-se por englobar um leque am-
plo de fungdes, nem todas diretamente ligadas ao ato de gerenciar a
empresa ou cumprir funcdes de suporte a esta atividade. Sob este
titulo agrupam-se as seguintes fun¢bes: administrativo, atendimen-
to ao cliente, assistente de diretoria, auxiliar administrativo, auxiliar
contabil ou contador, auxiliar de escritdrio, auxiliar de fatura, boy,
caixa, consultor técnico, encarregado da garantia, notista, porteiro,
recepcionista, secretdria, servigos gerais, telefonista e vigia.

b) Assisténcia Técnica: este setor apresentou uma semelhanga mar-
cante entre as fungdes classificadas. Sao elas: assisténcia técnica,
auxiliar mecénico, chapeador, ferramenteiro, lider de equipe, mecani-
co, montador, reparador e secador.

c¢) Pecas: este setor parece compartilhar com o setor administrativo
uma certa heterogeneidade no que tange as fungdes. S@o elas:
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Figura 7 Quadro
com o roteiro de
Entrevista

Figura 8 Quadro
com a distribuigdo
dos funciondrios por
empresa Fonte:
Dados de pesquisa

almoxarife, auxiliar de estoque, balconista oficina, commlador de
pegas, depdsito, expedigdo, geréncia de pegas, motorista, telemar-
keting e vendedor de pegas.

d) Vendas: neste setor verificou-se uma maior uniforr_rﬁdade nas
fungoes desempenhadas como: auxiliar do departamento de ven-
das, avaliador dé veiculos, chefe de garantia, auxiliar de cobranga,
gerente, promotora, vendedor de seguros, vendedor de carros
novos, vendedor de carros usados e vendedor interno.

ROTEIRC DE ENTREVISTA
Empresa:
Como define a empresa, objetivo, meta:
Qual o espago ocupado no mercado/fatia:
Como define selores:
Faixa salarial dos sefores:
Idade da Empresa
Sindicalismo:
Sadde da Populagio:
Acidentes de Trabalho:
Alimentagao:
Acesso ao Trabalho:
Treinamento (selores):
Politica Salarial:
Reclamagdes Trabalhistas:
Horas Extras X Jomada Normal:
Promogdes:
A estrutura organizacional da empresa esté documentada como organograma?
Existe um manual com as descrigbes das fungdes organizacionais da empresa?
Existem critérios e polilicas consolidados para as atividades de recrutamento/selecéio e
integragdo de pessoal? 4
A empresa possui um programa de desenvolvimento e valorizag3o profissional (plano de
carreira) definido?
Q nivel de escolaridade médio dos funcionarios & adequado para as necessidades?
O nivel de rolatividade de pessoal est4 situado dentro dos limites de aceitagio?
E o de absentelsmo? -
O gerenciamento do comportamento organizacional que enfoca os aspectos de
lideranga, motivagéio, participacéo e comprometimento é adequado?
A empresa busca motivagio e impulso ao trabalho através da concessdo de beneficios e
incentivos aos funcionarios?
A empresa pritica alguma forma de gestfo participativa (captagio de sugestdes de
funcionarios, equipes de trabalho, times de melhorias...)?
A empresa desenvolve mecanismos de comunicagéio com clientes atuals e clientes em
potencial, visando levantar as suas necessidades?
Quanto tempo de trabalho tem o empregado mais antigo? y
S&o realizados treir tos? Quem ministra, com que objetivos e freqii@ncia?
A empresa realiza algum tipo de monitoragao acerca da satisfagdo do cliente?
0 que & Qualidade de Vida no Trabalho?
Qual a importincia da Qualidade de Vida no Trabalho?

Como a Qualidade de Vida no Trabalho ¢é tratada ns empresa?
Empresa . N* Empregados
Empresa | ; 229
Empresa 2 070
Empresa 3 235
Empresa 4 100
Empresa 5 100
Total 734
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Preliminar.
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Na coleta de dados pretendeu-se trabalhar de modo censitdrio, toman-
do como amostra a totalidade da populagdo-alvo. Todavia, a imposi-
¢ao de restricdes por parte das empresas impediu a realizac@o plena
deste objetivo. As dificuldades encontram-se detalhadas a seguir.

Uma das cinco empresas pesquisadas nfio permitiu a aplicagdo dos
questiondrios entre seus funciondrios. Além disso, experimentou-se
restri¢hes impostas por outras empresas amostradas, tais como: a
possibilidade de aplicar ndio mais do que 20 questiondrios, a impossi-
bilidade de entrevistar pessoal com cargo de diretoria e geréncia, bem
como a exigéncia de que os questiondrios fossem distribuidos pelo
proprio pessoal da empresa para que nao ocorresse dispersao no
hordrio de trabalho. Ndo se anteviu nenhuma restri¢do no tratamento
destas empresas como um universo coeso dado que elas comparti-
lham os mesmos tipos de produtos, possuem o mesmo objetivo e
prestam 0S8 mMEsSmos Si:l'\’igOS.

Os questiondrios foram distribuidos e recolhidos por funciondrios
previamente orientados e recrutados pelas empresas. Os funcionarios
foram informados de gue as empresas receberiam um relatério global
dos resultados alcangados.

Foram distribuidos 390 instrumentos de pesquisa e retornaram 270, o
que perfaz um total de 69,2% dos questiondrios distribuidos. Segundo
Markoni e Lakatos (1982), o percentual esperado de devolucdo de
questiondrios em estudos desta natureza é de 25%. Sendo assim,
pode-se afirmar que o percentual de devolugdo superou as expectati-
vas do pesquisador. A distribuigido dos questiondrios deu-se em con-
formidade com o quadro da Figura 9 a seguir. Neste quadro, universo
¢é entendido como sendo o conjunto composto pelas cinco empresas.

Empresa. N [ N 3 N % %

Funciosirks | Universs Quistismirias | Universo Questionirios | Universs | Amostrs
Disiribuida relarudes

Empresa 1 229 ET 200 27,2 125 17,0 62,5

Empresa 2 70 9,6 70 95 50 68 714

Empresa 3 235 32,0 70 95 58 79 £2,8

Empresa 4 100 13,6 50 638 37 50 74,0

Empresa 5 100 136 Vazio -

Total 734 100 350 53,0 270 36,7 69,2

Para a elaboracido do instrumento de pesquisa e do roteiro de entre-
vista, utilizou-se o levantamento bibliografico sobre QVT apresentado
na segio QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: Desenvolvimento
Tedrico, deste estudo. De posse do modelo de questiondrio e do
roteiro preliminar de entrevistas, realizou-se uma sondagem preliminar
para fins de teste,
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A sond agem consistiu na realiza¢éo de trés entrevistas-piloto e um
pré-teste do questiondrio. As entrevistas, realizadas de forma aberta
(orientadas por um roteiro de questdes que podem ser alteradas ou
complementadas de acordo com o andamento da entrevista), ocorre-
ram em uma empresa prestadora de servigos na drea de informatica,
em uma metahirgica e em uma fabrica de feltros. Na empresa presta-
dora de servigos a entrevista foi realizada com o gerente de recursos
humanos. Na metaliirgica, com um dos proprietdrios ¢ na fabrica de
feltros com o gerente de produgio. A entrevista revelou-se eficiente
em relacdo ao fim proposto: levantar mfonnagécs sobre a empresaea
QVT naorganizacéo.

O modelo de questiondrio proposto foi pré-testado em cinco trabalha-
dores de diferentes segmentos, dois funciondrios piblicos, uma chefe
de enfermagem, um estagidrio e uma secretdria. A partir desta avalia-
¢do, constatou-se que o questiondrio cumpria os objetivos desejados:
dispensar a presen¢a do pesquisador, compor-se de varidveis de ficil
compreensdo e mapear as condigdes de trabalho de profissionais de
diferentes dreas.

APRESENTA-  Nesta segdo, apresentam-se os resultados alcangados a i:oam'r da
CAODOS andlise dos dados coletados. A segéio encontra-se subdivida em duas
RESULTADOS  4rtes: (i) Apresentagdo dos Dados e (i1) Andlise dos Dados. Na
primeira, apresentam-se as ferramentas estatisticas utilizadas e justifi-
_ ca-se suaescolha. Além disso sdo expostos de forma sumdria os
resultados alcancados. Na segunda parte, Andlise dos Dados, apre-
senta-se uma andlise dos dados obtidos.
Apresentagdo Nesta secdo procede-se a apresentacdo dos resultados obtidos. Para
dos Dados realizar-se a andlise desses dados utilizou-se um software especifico
Coletados para este fim: o Statistical Package for the Social Sciences (SPSS),
adotou-se a média aritmética como medida de tendéncia central e o
desvio padrao como medida de dispersio.
Perfil da O perfil da populagdo-alvo vem apresentado nas Tabelasde 1 a7
Populagéo- abaixo.
Alvo
Tabela 1 Sexo - Namero %
Composicdo da
populagdo por sexo Masculino 165 73.2
. Feminino ' 46 218
Total 21 100.0
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Tabela 2
. Distribuigdo da

populagdo por faixa
etdria

Tabela 3
Distribuigdo da
populagdo por
escolaridade

Tabela 4
Distribuigdo da
populagdo por setor

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Antecedentes, Definigies e Modelos Tedricos
mmmmmm

Faixa Etaria (anos) N°® Absoluto %o
até 18 7 3.8
19a23 29 15.8
24a28 39 215
29a33 35 19.0
34a38 27 14.7
39a43 19 103

: 44248 16 8.7
49 ou mais 12 6.5
Total 184 100.0
Escolaridade N° Absolute %
Analfabeto 6 29
1° Grau incompleto 22 10.5
1° Grau completo 34 16.3
2° Grau incompleto 40 19.1
2° Grau completo T 36.8
3” Grau incompleto 19 9.1
3° Grau completo 10 4.8
Pos-Graduagdo 1 0.5
Total 209 100.0
Setor N° Absoluto %
Administrativo 37 219
Assisténcia Técnica 71 42.0
Pegas 6 15.4
Vendas 35 20.7
Total 169 100.0
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C!mﬂﬂci:‘;‘“ di Tempo de Empresa (anos) N° ‘ %
populagdo por Menos de 1 ane 44 22.1

S 46 ko de1a3 anos 86 432
‘de 3 a 5 anos 25 12.6
de 5 a 8 anos 20 _ 10.1
dc 8 a 11 anos 10 5.0
de 11 a 13 anos 8 4.0
de 13 a 15 anos 1 0.5
de 15a 17 anos 3 13
mais de 17 anos : 2 1.0
Total 199 100.0

ﬂmgﬁc:‘;‘;‘f“d: N° Absoluto %

populagdo por Casados 102 38
tado civil
Solteiros 168 S 62
Total 270 100
2 Jdiﬁl::p:::: Setor Renda em RS
por setor Administrativo 300,00 e 500,00

Assisténcia Técnica 1.000,00 a 1.500,00
Pegas 700,00
Vendas [ 2.000,00

Quanto aos Dependentes, apurou-se um niimero total em torno de 521
dependentes, sendo que hd uma média de dois filhos por niicleo
familiar. Compreende-se, neste estudo, por dependentes somente 0s
filhos. Conjuge, pais e agregados nao foram enquadrados na nogdo
de dependentes.

Apresentagdo Os dados, a seguir apresentados, foram coletados buscando-se
dos Dados identificar os fatores de QVT, indicados na literatura, trabalhados
Obtidosna ~ pelas empresas. A resposta a esta questio serd dada através dos
Mensuragdo  |.q;jtados obtidos nos blocos de QVT, cujas varidveis obtiveram
i média igual ou superior a 5 (Levemente Satisfeito).

Os dados obtidos foram classificados de acordo com a escala apre-
sentada no quadro da Figura 5. A seguir procede-se a apresentagdo
dos resultados. |



Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Antecedentes, Definigbes e Modelos Tedricos
.Lusznm M:adam Qhava&"PPGEP UFRGS

TSRS — — —

Bloco 1 - Condigoes de Trabalho: em relagao aeste modulo ver:ﬁcuu—
se que a populagdo encontra-se na condi¢do de Neutralidade (4,5). A
varidvel que apresentou o pior desempenho foi Prevengio de insalu-
bridade (3,9). A varidvel que apresentou o melhor desempenho foi
Vale transporte (5,3).

Bloco 2 - Satide: em relagio a este médulo verificou-se que a popula-
¢do encontra-se na condi¢do -de Leve Insatisfacao (3,9) bastante
proxima do Neutro. A varidvel que apresentou o pior desempenho foi
Atendimento odontolégico estendido a familia 2, 9). A varidvel que
apresentou o melhor desempenho foi Carga de trabalho (5,2).

Bloco 3 - Moral: em relagio a este médulo verificou-se que a popula-
¢dlo encontra-se na condigdo de Neutralidade (4,5). A varidvel que
apresentou o pior desempenho foi Premiacao pelo trabalho (3,0). A
varidvel que apresentou o melhor desempenho foi Relacionamento
entre as pessoas (5,7).

Bloco 4 - Compensagio: em relacdo a este médulo verificou-se que a
populagdo encontra-se na condigdo de Neutralidade (4,2). A varidvel
que apresentou o pior desempenho foi Comparando tarefas que
realiza, responsabilidade do cargo e saldrio (3,8). A varidvel que
apresentou o melhor desempenho foi Atendimento dos beneficios
determinados por lei (5,7).

Bloco 5 - Participagio: em relagdo a este médulo verificou-se que a
populagdo encontra-se na condigdo de Neutralidade (4,9). A varidavel
que apresentou o pior desempenho foi Seu engajamento nos progra-
mas de treinamento e capacitagio (4,3). A varidvel que apresentou o
melhor desempenho foi Utilizagio dos conhecimentos (5,5).

Bloco 6 - Comunicagdo: em relagdo a este médulo verificou-se que a
populagdo encontra-se na condigdo de Neutralidade (4,6). A varidvel
que apresentou o pior desempenho foi Jornal interno (3,7). A varidvel
que apresentou o melhor desempenho foi Informagdes necessdrias
sobre o trabalho (5,1). ¢

Bloco 7 - Imagem da Empresa: em relagdo a este médulo verificou-se
que a populacgdo encontra-se na condi¢do de Leve Satisfacdo (5). A
varidvel que apresentou o pior desempenho foi Empresa preocupar-se
com a comunidade (4,8). A varidvel que apresentou o melhor desem-
penho foi Orgulho de trabalhar na empresa (5,7).

Bloco 8 - Relacionamento com a Chefia : em relagio a este médulo

verificou-se que a populagio encontra-se na condigdo de Neutralida-
de (4,8) proxima da Leve Satisfacao. A varidvel que apresentou o pior
desempenho foi Poder adotar o comportamento do seu chefe (4,6). A
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varidvel gue apresentou o melhor desempenho foi Superior possibili-
tar relacionamerito interpessoal que estimule o envolvimento com o
rabalho (5,1).

Bloco 9 - Organizagdo do Trabalho: em relagdo a este médulo verifi-
cou-se que a populag@o encontra-se na condigdo de Leve Satisfagdo
(5,1). A variavel que apresentou o pior desempenho foi Introdugéo de
inovagdes na execugio do trabalho (4,8). A varidvel que apresentou o
melhor desempenho foi Trabalho permitir relacionar-se com outras
pessoas (3,7).

Bloco Constitucionalismo: em relagdo a este médulo verificou-se que
a populagao encontra-se na condigdo de Neutralidade (4,8) préxima da
Leve Satisfagao. A varidvel que apresentou o pior desempenho foi
Alimentacdo (4,2). A varidvel que apresentou 0 melhor desempenho
foi Vale transporte (5,3).

Bloco 10 - Posicionamento Pessoal sobre QVT: Este médulo, constitu-
ido por uma 1inica pergunta, pretende verificar como os responden-
tes avaliam sua QVT a partir de uma questido genérica. Emrelagdoa
este modulo verificou-se que a populacio encontra-se na condi¢do de
Leve Satisfacdo (5,1).

Os resultados obtidos neste médulo foram gerados a partir dos dados
obtidos nos blocos de um a nove. Foram somados a estes resultados
os dados do bloco Constitucionalismo. A média geral (resultado)
obtida foi de 4,6 - Neutralidade.

A seguir sdo apresentadas as observa¢oes que os entrevistados
fizeram ao final de cada bloco. Sdo citadas somente aquelas observa-
¢Oes que apareceram em mais de uma das empresas.

1) alimentacédo de md qualidade: 7 citacdes;

ii) problemas com ventilagéo: 6 citagoes;

iii) valor do ficket alimentagao € baixo: 6 citagdes;

iv) limpeza deficiente: 5 citagoes;

v) iluminagdo deficiente: 3 citactes;

vi) ndo pagamento do adicional de insalubridade: 3 citagdes.

i) plano de satide com maior cobertura: 13 citagtes;
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Bloco 3: Moral i) investir em mais treinamentos: 7 citagfes;
ii) ofertar mais cursos: 5 citagoes;
iii) fornecer EPI’s: 2 citacGes;
iv) oferecer mais incentivos: 2 citagdes;

v) utilizar materiais novos: 2 citagdes.

Bloco 4 i) saldrio deve ser atrelado ao desempenho: 3 citagoes;
Cempansacio ii) saldrio justo e melhor: 2 citagGes. '

Bloco 5: i) oferecer mais treinamentos: 3 citagoes.

Participacédo

Apresentagdo Para a apresentagio das informagdes obtidas nas entrevistas, optou-

das se por transcrever somente aquelas que foram citadas por mais de

Informagdes  yma das empresas que compuseram o universo. Adotou-se ¢ste pro-

Obtidas nas cedimento para que uma situagio particular a uma das empresas nao

Giaies fosse generalizada para o universo. Salienta-se que todas as entrevis-
tas foram realizadas com o pessoal do setor administrativo; diretor,
responsdveis pelo Programa de Qualidade Total ou pelo departamento
de recursos humanos, o que dota as entrevistas de um grau de parcia-
lidade. Nesta secdo, as informagoes em itdlico sdo reprodugdes da fala
dos entrevistados. Quanto aos aspcctols ligados a4 QVT as informa-
¢oes obtidas foram;

Em relagiio as Condigoes de Trabalho constatou-se que as empresas
estdo optando por tercerizar o gerenciamento do refeitério em detri-
mento do ticket ou entdo realizam convénios com restaurantes proxi-
mos que passam a atender seus funciondrios. O acesso ao trabalho
nio ¢ dificil, pois as empresas estdo situadas em locais bem servidos
pelo sistema de transporte pidblico.

Nao foram relatados casos de ambiente nocivo a saude e, em relagdo a
acidentes de trabalho apurou-se que o setor mais propicio para a
ocorréncia destes eventos € a assisténcia técnica (mecdnica e chapea-
¢do). Embora ndo haja registro de acidentes de trabalho nos tiltimos
anos, trés casos foram relatados: (i) um atropelamento, que ocorreu
fora do local de trabalho quando o funciondrio dirigia-se a sua casa,
(ii) uma carroceria de automdvel caiu em cima da méo do funciondrio
(que usava luvas), sem maiores conseqiiéncias e, (iii) um parafuso
desprendeu-se e atingiu a testa do funciondrio.

Os indices de rotatividade foram considerados normais pelos entre-
vistados. As razdes apresentadas para justificar a rotatividade foram
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de ordem legal e devido ao crescimento das empresas. “De ordem
legal porque com o passar dos anos, devido a legislacgo trabalhista,
os funciondrios acabam custando caro para a empresa e, em razao do
crescimento porque a-empresa inchou muito no tltimo ano, foram
contratados muitos funciondrios, e agora faz-se necessdrio redimen-
sionar o quadro para as reais necessidades. Quanto ao absenteismo
ndo hd problemas. Normalmente, qguando um funciondrio comega a
faltar demais, manda-se embora”."

Em relagdo a Satide do trabalhador, apurou-se que existem convénios
médicos com institui¢des do tipo Golden Cross, Unimed ou com
clinicas particulares, sendo a assisténcia restrita aos funciondrios.
Todas possuem Comissdo Interna de Prevengdo de Acidentes/CIPA
atuante e sdo fornecidos Equipamentos de Protegao In:lividual/EPT’s.

Em rela¢@o aos aspectos ligados ao bloco Moral levantou-se que os
treinamentos sdo fornecidos, em grande parte, pela Volkswagen, en-
contrando-se mais orientados aos setores assisténcia técnica, pecas e
vendas. Os funciondrios solicitam muitos treinamentos que nio agre-
gam beneficios 2 empresa. Quanto ao relacionamento interpessoal
observou-se uma diferenga entre os setores. Nos setores de assistén-
cia técnica e pegas o clima entre os funciondrios € legal, trabalham
unidos. No setor administrativo o clima € legal, mas estdo mais insa-
tisfeitos, pois ganham menos e trabalham muito. No setor de vendas
existe um clima de competitividade, como se ndo houvesse espaco para
a ética. Isto €, eles s2o unidos até certo ponto, ndo tem ética. Verificou-
se que nao existe um plano de carreira ou uma politica de promogdes.
Elas acontecem de acordo com as necessidades da empresa.

Quanto a Escolaridade observou-se que as empresas consideram que
o nivel de instrugdo estd adequado as suas necessidades: O pessoal
que trabalha com a parte técnica normalmente tem um nivel cultural
mais baixo. Registra-se que no caso de introdugdo de novas tecnolo-
gias, que exigem maiores conhecimentos especificos, normalmente as
empresas recorrem a profissionais com nivel técnico mais elevado, de
fora da empresa, deixando de desenvolver seu pessoal.

Quanto a importancia da QVT apurou-se que os entrevistados a
consideram fundamental pois, “...0 funciondrio que ndo tem boa
qualidade de vida no trabalho néo produz bem”. “Quem é que vai
trabalhar, vai produzir bem, se estd com algum problema de participa--
¢do, se esta triste, aborrecido, contrariado”. “Entdo, o funciondrio,
para produzir bem, tem que estar alegre, ser participativo, tem que
estar disposto, tem que saber que os chefes dele estdo ouvindo seus
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problemas, que a porta esta aberta, (...)”. “Entdo, uma empresa s6
pode ir bem, os funciondrios tendo um bom padrao de vida dentro da
empresa e se orgulhando da empresa pela qual ele estd trabalhando”
(fala do diretor). Este relato traduz a opinido de todos os entrevista-
dos. '

Em relagdo ao sexo, a andlise destes dados revela que estes empregos
sdo basicamente preenchidos por homens (78,2% sao do sexo mascu-
lino e 21,8% sdo do sexo feminino). Ao serem cruzadas as varidveis
setor e sexo foi constatado que 83,7% das mulheres estdo lotadas nos
setores administrativo e vendas. Em relagdo aos homens, observou-se
que 50,3% encontram-se no setor de assisténcia técnica.

Quanto a faixa etdria e estado civil: a média etdria esta situada entre 29
e 33 anos, com 19% dos pesquisados. Pode-se observar que a popu-
lagdo pesquisada € composta de jovens adultos. A idade minima
classificada foi de 15 anos e a mdxima de 61 anos. Numa populagido
jovem néo deve-se estranhar que a maioria dela seja constituida por
individuos solteiros (62%).

Em relag@o a escolaridade, a média encontra-se na faixa que abrange o

2° Grau Incompleto com 19,1% dos entrevistados. Constatou-se, em

valores absolutos, um niimero inexpressivo de analfabetos (6) e p6s-
graduados (1). Verifica-se que as mulheres apresentam um nivel
escolar mais elevado, 34,7% delas possuem, no minimo, curso superi-
or incompleto. Quanto aos homens, 8% possuem, no minimo, curso
superior incompleto.

No que refere-se ao setor, a maioria dos funciondrios estd concentra-
da no setor de assisténcia técnica (42%). A concentracdo de funciond-
rios neste setor deve-se ao fato de que as empresas, além de vende-
rem os automoveis, sdo responsdveis pela revisdo, manutengdo,
conserto, chapeagdo e pintura dos mesmos. Posteriormente, obteve-
se a informagao de que a prestagao de servigos na drea de assisténcia
técnica tém sido a primeira fonte de geragdo de renda das empresas. A
venda de veiculos ocupa a segunda colocagiio em termos de receita.

Em relag@o ao tempo de empresa, observa-se que a maioria da popula-
¢do possui menos de 5 anos de empresa, 77,9% do total de respon-
dentes. A média situa-se na faixa que vai de 1 a 3 anos (43,2%). Isto
significa que estas pessoas encontram-se no inicio de suas carreiras
profissionais nessas empresas.
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Quanto a renda, registra-se a diferenga de valores mesmo dentro de
cada setor. No administrativo os cargos de geréncia giram entre
R$1.000,00 (mil reais) e R$3.000,00 (trés mil reais). H4 a ocorréncia de
cargos especiais - assessor ou procurador - cujo valor oscila enfre R$
2.500,00 (dois mil e quinhentos reais) e R$3.000,00 (trés mil reais). J4
os cargos de secretaria, auxiliar administrativo e telefonista oscilam
entre R$300,00 (irezentos reais) e R$500,00 (quinhentos reais).

No setor de assisténcia técnica, os funciondrios ligados a parte
técnica (mecénicos, chapeadores) recebem em torno de R$1.000,00
(mil reais) ao passo que os funciondrios ligados ao trabalho adminis-
trativo do setor recebem em torno de R$300,00 (trezentos reais). O
mesmo é verificado com o setor de pecas. No setor de vendas a
remuneragdo média ficou em torno de R$2.000,00 (dois mil reais).

Objetivando ilustrar alguns aspectos, salientamos que os setores de
assisténcia técnica e pecgas, além do saldrio, recebem um adicional por
producdo; o de vendas, além de um saldrio bésico, em torno de um
saldrio minimo, recebe comissdo por vendas; ¢ 0 administrativo
recebe somente o saldrio relativo a fun¢do desempenhada, ndo rece-
bendo nenhum tipo de adicional.

A titulo de ilustracfio, pode-se dizer que, no setor administrativo,
32.4% dos entrevistados encontram-se Levemente Satisfeitos ao
passo que 18.9% estdo Insatisfeitos. No setor de assisténcia técnica,
26.7% encontram-se Levemente Satisfeitos e 22.5% estdo Insatisfei-
tos. No setor de pegas, 26.9% encontram-se Levemente Satisfeitos e
23% dos entrevistados estio Insatisfeitos. No setor de vendas, 33.3%
encontram-se Satisfeitos e 9% estdo Totalmente Insatisfeitos. O setor
de vendas foi o que apresentou o mais elevado indice de Satisfagido.
Credita-se este desempenho i expansdo das vendas-de veiculos
registrada nos anos do plano real.

Procurando compreender a avaliagdo que a populagdo-alvo fez da
QVT a partir de um posicionamento pessoal em termos das varidveis
de identificagdo, salienta-se que os funciondrios sdo jovens (19,6%
possuem menos de 23 anos de idade), t€ém menos de trés anos de
empresa (65,3%) e a maioria deles estd solteiro (62%). Um fator adici-
onal é a média de dois filhos por casal, o que caracterizaria um niicleo
familiar pequeno e conseqiientemente mais ficil de sustentar. Tendo
como pressuposto que pessoas jovens, no inicio de suas carreiras (nas
empresas) e sem aparente responsabilidade com o sustento de uma
familia, t8m menos a exigir de seus empregos, é provével, entdo que
estejam mais satisfeitas com suas condi¢es na ambiente de trabalho.
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Tendo por base, de um lado, a relevéancia social, moral e econémica do
trabalho para o individuo e, de outro, a escala utilizada para avaliar o
grau de satisfagao com a QVT adota-se, mesmo que de forma arbitra-
ria, a condig@o de Levemente Satisfeito (5) como sendo a condigao
minimamente aceitdvel em relagdo a situagdo da QVT do funciondrio.
Assim sendo, deixa-se de lado a posi¢do de Neutralidade (4), que cor-
responderia ao meio da escala utilizada neste estudo pois, de acordo
com Fernandes, esta posigdo significa afirmar que “...hd coisas boas e
mds. Nido sei dizer” (FERNANDES, 1996, p.-86). Deste modo, adotan-
do a condi¢@o de neutralidade como parametro de andlise, estaria-se
considerando aspectos tidos como insatisfatérios como sendo satis-
fatérios e vice-versa. Por esta razdo, para proceder a andlise dos
dados, estabelece-se como patamar a condi¢ao de Levemente Satisfei-
to (5) como sendo o minimo aceitdvel. Estabelecido este piso, proce-
de-se & andlise dos dados obtidos.

Em uma visdo geral, os resultados de quatro blocos destacam-se dos
demais. Sdo eles: Saiide, média 3,9 (a mais baixa registrada), Imagem
da Empresa, média 5 ¢ os blocos Posicionamento Pessoal sobre QVT,
¢ Organizac¢dio do Trabalho com médias iguais a 5.1. Ressalta-se que
os demais blocos registraram média em torno de 4 (Neutro), ou muito
préxima dela, como € o caso, por exeniplo, do bloco Satide. Analisan-
do bloco por bloco observa-se que:

No bloco Condigoes de Trabalho (média: 4,5) os pontos quc apresen-
taram deficiéncias ligam-se a aspectos de cunho ergonomico. Por
exemplo, Ventilagdo, Nivel de ruido e Acesso a materiais, ou entdo a
problemas com a Arrumacao e organizagdo do ambiente de trabalho.
Os problemas ergondmicos demandam mais tempo e dinheiro para
serem solucionados, j& os problemas de arrumagao deveriam ser
melhorados com um programa de ‘5 S°, uma vez que todas as empre-
sas estdo adotando Programas de Qualidade Total e estd ¢ uma das
poucas ferramentas que estdo sendo utilizadas. O aspecto mais frigil
deste bloco € a varidvel Insalubridade (média: 3,9), que ndo deixa de
estar relacionada com a ventilagdo e ruidos do ambiente de trabalho,
mas pode ser reflexo do nao pagamento de adicional por insalubridade.

O bloco Saiide (média: 3,9) € o que registra a situagéio mais deficiente
de todos, Levemente Insatisfeito, para bastante préximo de Neutro. A
insatisfacdo diagnosticada nio reside somente no atendimento médi-
co e odontolégico. Ela manifesta-se, também, em relagio ao forneci-
mento de Equipamentos de protegdo individual [EPI’s (média: 3,5)] e
na Prevencio de doengas profissionais (média: 3,5). Quanto 2 questio
do atendimento médico, embora a maioria das empresas tenham algum
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tipo de convénio na drea de saiide, este parece néo atender as neces-
sidades dos funciondrios. Possivelmente isso ocorra porque a empre-
sa arca somente por uma parcela do convénio. Para obténgao de uma
cobertura mais ampla o funciondrio tem que dispor-se a desembolsar
uma quantia maior para complementar seu plano de satide ou até
mesmo estendé-lo a familia.

\
No bloco Moral (média: 4,5), que abrange os fatores responsdveis
pela motivacdo do individuo no trabalho, constata-se uma Insatisfa-
¢do em relagio a Premiag@o pelo trabalho desempenhado (média: 3),
ao Incentivo ao desenvolvimento e crescimento pessoal (média: 3,6) e
pelos Treinamentos oferecidos (média: 3,7). Trés itens fundamentais a
um Programa de Qualidade Total. Logo, ndo deve-se descartar a
hipdtese de que esta insatisfag@o tenha aparecido ap6s a implantacao
do programa, quando os funciondrios passaram a ser sensibilizados
para a importincia destes fatores em relag@o ao bom andamento da
metodologia, ou quando desenvolveram a consciéncia de que sua
seguranga no emprego, frente ao progmfna, depende de treinamentos
adequados e do desenvolvimento de suas capacidades. Durante as
entrevistas foi observado que “se o funciondrio ndo adaptar-se ao
programa serd dispensado”. A insatisfagdo com o fator premiagéo
pode residir no descompasso entre os ganhos que os funciondrios
estariam, ou acreditam que estariam, proporcionando A empresae o
retorno que esta lhes proporcionaria em decorréncia das vantagens
que vem obtendo. Em compensagdo, itens como Identidade da tarefa,
Estruturacdo do trabalho, Satisfacio com o resultado do seu trabalho
e Coleguismo, tio caros a QVT, encontram-se contemplados.

No bloco Compensacio (média: 4,2), o mais elevado indice de Insatis-
fag@o ocorreu no comparativo entre o saldrio que o funciondrio recebe
¢ as fungdes que ele exerce (média: 3,7). O que corrobora a interpreta-
¢do em relagd@o & premiagao, onde os funciondrios estariam, (pelo me-
nos teoricamente) proporcionando mais & empresa do que esta a eles,
Dadas as médias salariais apuradas, esperava-se encontrar um indice
de insatisfagao mais marcante pelo menos no setor administrativo.
Talvez isso ndo esteja ocorrendo devido ao equilibrio salarial, tanto
interna como externamente, ou em razao da idade dos funciondrios, do
tempo de empresa, do estado civil e do tamanho do niicleo familiar.

No bloco Participagao (média: 4,9), os aspectos Exercer a criatividade,
Uso do conhecimento técnico préprio e Poder expressar suas idéias
livremente encontram-se no patamar minimo estabelecido neste
estudo. Ja a.varidvel que apresentou o pior desempenho foi “Seu
engajamento nos programas de treinamento e capacitagio” (média: |
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4,3), seguida das varidveis “Aceitacao de suas idéias e Engajamento
nos programas de participagao para melhoria do ambiente”, Aqui re-
gistra-se uma sutil inconsisténcia, pois se os funciondrios encontram-
se na condigdo de Leve Satisfagio porque ndo estariam engajando-se
nos programas mencionados? A resposta a esta indagag@o parece
residir na varidvel Aceitagdo de suas idéias, pois de nada adianta
poder exercer-se a criatividade, 0s conhecimentos técnicos e a liber-
dade de opinido se as idéias oferecidas ndo sdo aceitas. Das duas
uma: ou as idéias s@o muito ruins (o que de acordo com McGregor
seria pouco provivel); ou a empresa ndo estd sabendo como incorpo-
rar a participacao dos funciondrios. Neste sentido, um sistema de
coleta e implementacdo de sugestoes seria bem vindo.

No bloco Comunicagdo (média: 4,6) a linica varidvel que correspon-
deu ao piso estabelecido foi Informagdes necessirias sobre o traba-
lho a ser realizado. O que € redundante, pois o minimo que pode-se
esperar € que os funciondrios tenham as informacdes sobre o seu
trabalho. O pior desempenho ocorreu na varidvel Jornal interno. Este
resultado era esperado pois, em algumas empresas, ou nio ha jornal
ou ele circula sem periodicidade.

O bloco Imagem da Empresa (média: 5) teve somente a varidvel Preo-
cupar-se com a comunidade (média: 4,8) abaixo do padrio estabeleci-
do neste estudo. A varidvel que teve o melhor desempenho foi Orgu-
lho de trabalhar na empresa (média: 5,7) que, analisada com as varid-
veis Sentir-se identificado com a empresa e Prestar servicos de boa
qualidade, revela uma significativa disposigéo para com a empresa.

No bloco Relacionamento com a Chefia (média: 4,8) registra-se um
resultado interessante, As varidveis Superior possibilitar um relacio-
namento interpessoal que estimule o seu envolvimento com o traba-
lho (média; 5,1) e Receber apoio em razio de problemas de ordem
particular (média: 5) revelam uma interagio fraterna (a nivel pessoal)
entre os superiores e seus subordinados. De outro lado, a varidvel
Adotar o comportamento de seu chefe como modelo apresentou o
desempenho mais baixo do bloco (média: 4,6), revelando uma fragili-
dade na interacdo profissional entre superiores e subordinados. Esta
fragilidade revela parcialmente a estrutura hierdrquica das empresas,
paternalista e pouco flexivel, por exemplo, as necessidades de um
Programa de Qualidade Total. Isto significa dificuldades no momento
de dividir e delegar responsabilidades. Comparando este bloco com o
bloco Participacio mais as varidveis que tiveram o pior desempenho
no bloco Moral (Treinamentos oferecidos, Politica de premiagdo e
Incentivo por parte da empresa ao desenvolvimento pessoal) tem-se
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um quadro que revela a falta de interagfo entre os funciondrios e a
organizagd@o. Auséncia esta que parece fundar-se na falta de um
relacionamento técnico e profissional efetivo entre as chefias e os
funciondrios. Este € um aspecto que deve ser tratado com mais aten-
¢do pelas empresas pois, um Programa de QVT possue como pressu-
posto uma boa interacdo social e profissional no ambiente de traba-

Tho.

No bloco Organizagdo do Trabalho (média: 5,1), verifica-se uma
situacdo propicia no modo de organizar o trabalho. Contudo, pode-se
apontar uma sutil indefini¢co quanto a Introdugéo de inovagdes no_
modo de realizar o trabalho, Forma como as decisoes sao tomadas nas
equipes de trabalho (médias: 4,8) e a Qualidade dos equipamentos
utilizados (média: 4,9). A sutil indefinicéio com a falta de novos modos
de realizar o trabalho pode estar relacionado com as varidveis Engaja-
mento nos programas de participacdo e Engajamento nos programas
de treinamento e capacitagio, do bloco Participagdo. Uma tarefa mal
planejada pode baixar o nivel de envolvimento dos funciondrios com
o trabalho. J4 a forma como as decistes sdo tomadas (democraticas)
pode relacionar-se com a varidvel Informagdes que partem da chefia e
chegam até vocé, pois sem estar informado n#o hé possibilidade de
participar no processo de tomada de decisoes.

No bloco Constitucionalismo (média: 4,8) observa-se que o desempe-
nho mais fraco ocorreu nas varidveis Alimentacdo (4,2) e Atendimento
dos beneficios determinados por lei (4.9). No que se refere i alimenta-
¢do, registraram-se queixas em relacdo ao valor do vale-refeicioou a
qualidade da comida servida no refeitério. Quanto aos beneficios nao
foi possivel apurar, comn o minimo de exatiddo, o que estaria ocorrendo.

O bloco Posicionamento Pessoal sobre QVT (média: 5,1) e o Resulta-
do Geral do Diagndstico de QVT (média: 4,6) sdo analisados em
conjunto. No comparativo entre estes resultados, percebe-se que
ocorre uma diferenga na avaliagdo da QVT (quando é mensurada
através da média de cada bloco - média geral) do que quando € avalia-
da de modo subjetivo (bloco Posicionamento Pessoal sobre Qualida-
de de Vida Trabalho). De acordo com o esse bloco, os respondentes
encontram-se Levemente Satisfeitos com suas condi¢oes no ambiente
de trabalho. Por outro lado, quando avaliam sua qualidade de vida no
ambiente profissional através dos 10 blocos de QVT (Resultado
Geral), identifica-se um nivel de satisfagdo/insatisfagéio no patamar
Neutro. Afirmar que a qualidade de vida no ambiente de trabalho estd
no nivel da neutralidade significa a existéncia de aspectos bons e
ruins (FERNANDES, 1996). Logo, os entrevistados estdo hesitando
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em fazer uma avaliacdo mais negativa ou mais positiva de sua QVT.
Deste modo, pode-se afirmar que existe um forte componente subjeti-
vo no modo-de avaliar as condi¢oes de vida no ambiente de trabalho,
bem como hd um fator latente de insatisfagdo que € percebido e
ignorado.

Em relagdo ao objetivo de diagnosticar a situagdo da QVT no univer-
so pesquisado, chegou-se as seguintes conclusdes, expostas abaixo
e acompanhadas de comentérios pertinentes: -

Dentre os dez (10) blocos de QVT, os gue tiveram melhor desempenho
foram: Organizac@o do Trabalho, Posicionamento Pessoal sobre QVT
(médias 5,1) e Imagem da Empresa (média 5). Todos os trés enquadra-
dos na condigio de Levemente. Satisfeito. Nenhum deles apresentou
varidveis com média inferior a Neutro (4).

O bloco Condigbes de Trabalho apresentou desempenho Neutro
(média 4,5). Neste bloco, os aspectos que apresentaram maiores
problemas foram de cardter ergondmico ou de organizagio do ambien-
te de trabalho. A varidvel que apresentou o pior desempenho foi
Prevencio de insalubridade (média 3,9 Levemente Insatisfeito). O
desempenho desta varidvel parece estar vinculado aos aspectos
ergondmicos do trabalho ou 4 organizagio do ambiente. Em relagao
aos aspectos ergondmicos, sugere-se uma andlise in loco, buscando
identificar medidas a serem adotadas na melhoria das condig¢des de
trabalho, tendo em vista a importancia de alteragdes no ambiente de
exercicio profissional. Em relagiio & organizagao do ambiente de
trabalho, sugere-se que a metodologia de 5 S seja revista ou mais
difundida, pois € a ferramenta de apoio e aprimoramento apropriada
para este fim.,

O bloco Sadde foi o que apresentoun o desempenho mais fraco (média
3,9), Levemente Insatisfeito para Neutro. Os piores desempenhos
registrados foram em relagdo ao atendimento odontolégico e médico,
principalmente quando estendido a familia e em relagéo aos aspectos
de fornecimento de equipamentos de protegdo individual e prevencao
de doengas profissionais. Os aspectos relacionados 2 quantidade e
ao ritmo de trabalho encontram-se préximos da situacdo adequada,
levando a concluir que os problemas no bloco Saiide estdao diretamen-
te relacionados ao tipo de convénio médico oferecido (os quais, para
atender todas as necessidades dos usudrios, exigem complementagdo
financeira por parte do funciondrio). A preocupacdo com esta questao
justifica-se em razdo da crise do sistema de saide piblica do pais.
Tendo em vista que as empresas oferecem algum tipo de assisténcia
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médica, sugere-se uma cooperagao entre as concessiondrias e o
fabricante, Volkswagen, para que as negociagoes com os prestadores
de servigos na drea de saiide sejam feitas em grupo, o que aumentaria
o poder de barganha das concessiondrias possibilitando uma redugao
de custos para todos os envolvidos - concessiondrias, funciondrios e
empresas de saide. e

O bloco Moral apresentou um desémpenhb Neutro (média 4,5). Os
piores desempenhos registrados referem-se a valorizagao do funcio-
ndrio. Isto é, por ndo estabelecer uma politica clara e justa de premia-
¢do e treinamentos a empresa deixa de reconhecer o esforgo e o po-
tencial do funciondrio. Tanto em Programas de QVT como em Progra-
mas de Qualidade Total valoriza-se o aspecto premiacao como fonte
motivadora e como recompensa pelas sugestdes. De acordo com a
literatura, a premiacdo em dinheiro, na maioria das vezes, ndo € o que.
o funciondrio estd esperando. O que ele busca é um reconhecimento,
da empresa e de colegas, de seu potencial. Este aspecto é reafirmado
quando constata-se que a insatisfagdo aparece na varidvel Incentivo
proporcionado pela empresa ao seu crescimento e desenvolvimento
pessoal, pois a empresa que nido reconhece o mérito de seu funciona-
rio dificilmente ird estimuld-lo a desenvolver-se. Neste sentido, suge-
re-se que uma politica de premiagiio leve em conta a possibilidade de
oferecer como reconhecimento uma maior capacitagio. Por exemplo,
oferecer um treinamento especifico ou oportunizar educagédo formal, ja
que a média escolar dos individuos amostrados é 2° Grau Incompleto.
A insatisfagdo com os treinamentos oferecidos pode ser bastante
reveladora de uma tomada de consciéncia, por parte dos funciondrios,
sobre a importéncia do treinamento para o seu desempenhu. profissio-
nal e garantia no emprego. Em suma, sugere-se que a administragdo
realize um diagnéstico das necessidades de treinamento e desenvolva
um programa especifico para tal, buscando atrelar este item a uma
politica de incentivo ao desenvolvimento pessoal e de pre-miagao. Ja
o0 aspecto relacionamento entre as pessoas apresentou um desempe-
nho levemente satisfatério, sendo indicativo da sociabilidade no local
de trabalho, o que favorece arealizagdo de trabalhos em equipe.

O bloco Compensagdo apresentou um desempenho Neutro (média
4,2). O desempenho mais baixo registrado foi na varidvel Tarefas que
realiza, responsabilidade do cargo.que exerce e saldrio que recebe.
Deste modo, registra-se a insatisfagdo dos funciondrios com o saldrio
recebido jd que seu desempenho e as obrigagoes para com o trabalho
estdo além do valor que recebem por eles. Com isto, alerta-se para que
a Leve Insatisfagiio com o saldrio ndo venha a acentuar-se a ponto de
por em risco a motivagdo e a qualidade dos servigos. Além de um
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aumento de saldrios, sugere-se a adog@o de metodologias de enrique-
cimento de cargo que possibilitem repensar a fungéo, objetivando
ajustar as tarefas que compdem um cargo a percepgao do funciondrio
sobre a relagdo entre as tarefas que realiza, a responsabilidade que
exerce e o saldrio que recebe.

O bloco Participagéo apresentou um desempenho Neutro (média 4,9)
para Levemente Satisfeito. O desempenho mais baixo registrado foi
emrelagdo ao Seu engajamento nos programas de treinamento e
capacitacdio (média 4,3). Nas observacdes realizadas nos questiondri-
os, constatou-se um grande niimero de queixas pela falta de treina-
mentos. Tal fato conduz a hipétese de que a falta de engajamento do
funciondrio € de responsabilidade da empresa, que ndo lhes fornece
as condi¢des para comprometer-se com o trabalho. Esta hipétese é
reforgada pela insatisfagfio registrada na varidvel Incentivo proporcio-
nado pela empresa ao seu crescimento e desenvolvimento pessoal
(média 3,6) no bloco Moral. Sugere-se, com vistas ao sucesso de
implementagdo do Programa de Qualidade Total, um levantamento,
junto aos funciondrios, das deficiéncias na drea de treinamento, com o
objetivo de melhorar a compet€ncia profissional e promover a partici-
pacido e o engajamento dos funciondrios.

O bloco Comunicagdo apresentou um desempenho Neutro (média 4,6). A
varidvel com o desempenho mais baixo foi Jornal interno da empresa
(média 3,7), na condicéo de Levemente Insatisfeito. Todas as demais
varidveis tiveram médias iguais ou superiores a 4,5. O resultado ndo
surpreende, ja que algumas das empresas ndo tém jornal interno, cn-
quanto em outras a circulagio ¢ irregular. Tendo em vista a implantacio
do Programa de Qualidade Total, recomenda-se que informagoes do tipo
topo-base sejam incrementadas ¢ até mesmo discutidas com os funcio-
ndrios, para que eles possam indicar melhorias e repensar as rotinas de
modo integrado com as metas tragadas pela diregéo. Neste sentido,
recomenda-se a introdugio dos Circulos de Controle de Qualidade.

O bloco Imagem da Empresa apresentou um desempenho que situa-se
na condigdo de Leve Satisfagdo (média 5,0). A varidvel com o desem-

.penho mais baixo foi Preocupagdo da empresa com a comunidade

(4,8). Todas as demais varidveis tiveram média igual ou superior a 5,3,
salientando-se o desempenho da varidvel Orgulho de trabalhar nesta
empresa (média 5,7). Observa-se, neste bloco, que as empresas pos-
suem bom conceitd junto aos funciondrios, o que pode ser reflexo das
condig¢bes do ambiente de trabalho.

O bloco Relacionamento com a Chefia apresentou um desempenho
entre Neutro e Levemente Satisfeito (média 4,8). O desempenho mais



Ergonomia Tépicos Especiais 5 1
Q.aaﬂdudaﬂaVIdamTrabam(QVT} Antecedentes, Definiphes e Modelos Tedricos 3

baixo registrado foi na varidvel Poder adotar o comportamcntﬂ de seu
chefe. A andlise dos resultados deste bloco revelou, por um lado, a
existéncia de uma interagdo afetiva entre a chefia e os subordinados e,
de outro, uma interagéo profissional insuficiente entre chefia e subor-
dinados. Tal fato pode ser indicativo da existéncia de uma estrutura
hierdrquica paternalista. Comparando-se os resultados deste bloco
com os resultados do bloco Participagdo e as varidveis do bloco Moral
que tiveram desempenho insatisfatério (Treinamentos oferecidos, Po-
litica de premiagio e Incentivo por parte da empresa ao desenvolvi-
mento pessoal), revela-se uma caréncia na interagéio entre a organiza-
¢do e seus funciondrios. Tal caréncia pamcé. fundar-se na fragilidade
do relacionamento técnico e profissional entre as chefias e seus
subordinados. Este fato deve ser cuidadosamente analisado, tendo
em vista que, tanto um Programa de Qualidade Total como uma meto-
dologia de QVT tém como pressupostos uina boa interagéo profissio-
nal e social no ambiente de trabalho. Deste modo, sugere-se um
treinamento especifico para as chefias com vistas a habilitd-las ao
trabalho em uma organizagdo menos hierarquizada e que queira ser
maus flexivel.

O bloco Organizagao do Trabalho apresentou um desempenho que
situa-se na condic¢io de Leve Satisfacdo (média 5,1). Os desempenhos
mais baixos foram em relagdo a inovacdes no modo de execucio do
trabalho e como as decisdes sdo_tomadas (democriticas) nas equipes
de trabalho (4,8). Todos os demais aspectos tiveram médias-iguais ou
superiores a 4,9. A avaliacdo positiva deste bloco € significativa para
uma metodologia de QV'T, j4 que 0 modo comio o trabalho estd estru-
turado nao interfere de forma negativa no funcionario.

O bloco Constitucionalismo apresentou um desempenho entre Neutro
e Levemente Satisfatério (média 4,8). O desempenho mais baixo foi
registrado na varidvel Ticket/refeit6rio (4,2). As principais queixas
foram: (i) em relagio ao refeitério, mais especificamente quanto a
qualidade da comida fornecida; (ii) em relagdo aos tickets cujo poder
de compra é inferior ao prego das refei¢des conforme praticado pelo
mercado. Em relagiio aos refeitérios, sugere-se maior rigor na contrata-
¢do das empresas prestadoras deste tipo de servigo. No que diz
respeito aos restaurantes, talvez a ampliagao dos convénios possa
servir para reduzir os custos da alimentagio sem necessariamente
implicar em um aumento do valor do ticket.

Dada a média de QVT (Média Geral de QVT) obtida através da média
dos blocos Condigoes de Trabalho, Satide, Moral, Compensaco,
Participagio, Comunicacéo, Imagem da Empresa, Relacionamento com
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a Chefia, Organizagio do Trabalho e Constitucionalismo conclui-se
que a popula¢do encontra-se numa posigao Neutra (média 4,6).

Em relagéo ao Posicionamento Pessoal sobre QVT (bloco dez), con-
clui-se que a populagdo encontra-se Levemente Satisfeita (média 5,1).
Isto equivale afirmar que os aspectos positivos do ambiente de
trabalho sobrepde-se aos negativos.

Observa-se uma diferenca de avaliagio, para mais, quando a popula-
¢iio avalia sua qualidade de vida no trabalho de forma genérica (sem
ter presente nenhuma caracteristica de QVT) do que quando avalia
através das varidveis de QVT. Tal diferenca de percepgao entre uma
anilise objetiva (obtida através das diferentes varidveis de mensura-
¢@o) e outra subjetiva (obtida através da opinido emitida a partir de
um unico bloco) pode ser explicada: (i) por algum componente subjeti-
vo, ndo identificado explicitamente na pesquisa, que pode estar ligado
a estilos de vida, aspiracdes humanas ou a algum fator cultural; (ii)
pela diferenga quantitativa entre as varidveis com avaliagdo Neutra ou
Levemente Satisfeito (83,3% do total das varidveis de QVT do questi- -
ondrio) e as varidveis com avaliagdo ‘negativa’ Levemente Insatisfeito
(16,7%); (iii) pela maior quantidade de blocos com avaliagdo Neutra
ou Levemente Satisfeito (nove dos dez blocos). Somente o bloco -
Satide teve uma avaliagdo negativa, 3,9 (Levemente Insatisfeito),
assim mesmo muito proxima do ponto Neutro. Dada a diferenca de
percepgdo registrada entre a média dos dez blocos de QVT ¢ o bloco
Posicionamento Pessoal sobre QVT conclui-se que existe um forte
fator subjetivo no modo de avaliar as condi¢des no ambiente de
trabalho determinando a percepgio dos entrevistados.

Os fatores de QVT que mais vém sendo atendidos pelas empresas
foram identificados através das varidveis com desempenho igual ou
superior a média 5, Leve Satisfa¢ip. Sdo eles:

A) No bloco Condigoes de Trabalho: as varidveis Vale transporte
(média 5,3) ¢ lluminagdo (média 5,1).

B) No bloco Satide: as varidveis Carga de trabalho (média 5,2) e Ritmo
de trabalho (média 53,1).
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C) No bloco Moral: as varidveis Relacionamento entre as pessoas
(média 5,7), Satisfacdo com o resultado de seu trabalho (média 5,5),
Estruturacdo de seu trabalho - realizd-lo do comego ao fim - (média
5,3), Identidade da tarefa (média 5,0) e Legislagdo trabalhista (média
5.1).

D) No bloco Compensagio: nenhuma das varidveis que compdem o
bloco registrou a média estipulada.

E) No bloco Participagdo: ds variaveis Utili'zagﬁo do seu conhecimento
nas funcdes que exerce (média 5,5), Expressar sua opinido livremen-
te no trabalho (média 5,3) e Poder exercer sua criatividade (média
51).

F) No bloco Comunicagio: nenhuma das varidveis que compoem o
bloco registrou a média estipulada.

G) No bloco Imagem da Empresa: a tnica varidvel atendida diretamen-
te pelas empresas ¢ Prestar servigos de boa qualidade (média 5,6).
As demais varidveis medem o reflexo da interagdo empresa-funcio-
nérios-trabalho na imagem da empresa de acordo com a opinido dos
funciondrios. A avaliagao positiva deste bloco, enquanto reflexo
dos demais, sugere a confirmacéo de que os aspectos positivos no
ambiente de trabalho predominam mais do que os aspectos negati-
vos,

H) No bloco Relacionamento com a Chefia: as varidveis Fato de seu
superior possibilitar um relacionamento interpessoal que estimule
seu envolvimento com o trabalho (média 5,1) e Receber apoio da-
chefia em razéo de problemas de ordem particular (média 5,0).

I) No bloco Organizagdo do Trabalho: as varidveis Trabalho possibili-
tar o relacionamento interpessoal (média 5,7), Equilibrio entre vida
pessoal e profissional (média 5,5), Quantidade didria de horas de
trabalho (média 5,4), Qualidade do material utilizado para o desem-
penho das fungdes (média 5,1), Trabalho ser realizado em equipe e
Trabalho envolver atividades variadas (médias 5,0).

J) No bloco Constitucionalismo: as varidveis Vale transporte (média
5,3) e Comprimento da legislacfo trabalhista (média 5,0).

Os fatores que mais merecem atengdo foram identificados através
daquelas varidveis que tiveram desempenho inferior a média 4, Neu-
tro. Sdo eles:

A) No bloco Condigtes de Trabalho. O fator que necessita atengdo €
Prevencgdo de insalubridade (média 3,9).



| _54 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Ar ites, Definighes e Modelos Tedricos

i Luiz Fernando Nicodero Chaves/PPGEP-UFRGS
B) No bloco Satide. Os fatores que necessitam atengdo sao: Forneci-
mento de equipamentos de protegéo individual - EPIs - (média 3,5) e
Prevengao de doencgas profissionais (média 3,5).

C) No bloco Moral. Os fatores que necessitam atengio sdo: Premia-
¢do pelo trabalho desempenhado (média 3,0), Incentivo dado pela
empresa para investir no seu crescimento e desenvolvimento pessoal
(média 3,6) e Treinamentos oferecidos (média 3,7).

D) No bloco Compensacéo. O fator que necessita ateng¢do é Comﬁara-
tivo entre as tarefas que realiza, a responsabilidade que exerce e 0
saldrio que recebe (média 3,8).

Nos demais blocos a média das varidveis foi superior ou igual a 4
(Neutro).

Observagées De modo geral, pode-se afirmar que a populagio alvo encontra-se

Conclusivas  mais préxima da satisfagio em relagao as suas condigdes de qualidade
de vida no ambiente de trabalho do que de uma insatisfagdo. Contu-
do, é preciso que as empresas atentem para aqueles aspectos pontu-
ais, que nao estdo sendo atendidos, para que ndo dissemine-se um
descontentamento, até entdo restrito a alguns aspectos, ao exigir dos
funciondrios maior envolvimento sem a devida contrapartida.
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O questiondrio busca conhecer sua opinido sobre aspectos ligados a
sua situacdo no trabalho. Néo existem questdes certas ou erradas. Seu
julgamento € que interessa a pesquisa, por isso evite discutir com ou-
tra(s) pessoa(s) sua opinido. As informacoes coletadas serdo tratadas
com extremo sigilo, preservando-se o anonimato dos respondentes.
As respostas obtidas serdo utilizadas globalmente e de forma estatis-
tica. Ndo haverd divulgagdo personalizada das informagaes coletadas.

Apés ter preenchido o questiondrio coloque-o novamente no envelo-
pe, lacre e entregue para a pessoa indicada para recebé-lo. Muito
obrigado.

Expresse sua opinido em termos de INSATISFACAO/SATISFACAO
em relagdo a cada proposigdo abaixo, assinalando com um circulo o
niimero que corresponder a sua resposta, observando a seguinte
escala:

1-Tofalmento insafisfeiro (T1); 4-Newto (N); 7-Totalmente Satisfeito (TS);
2-Insatifeito (1); 5-Levemente Saiisfeito (LS); 0-Ndo se aplica (NA);
3-Levemente Insatisfeito (L1); 6-Satisfeito (S);
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BLOCO 1: CONDICOES DE TRABALHO

PROPOSICOES mlr N [Ls| S| 15 [N
[ 1.1 Em relagio & limpeza de sen detrabatho: | 1] 2] 3 T4 [ 5] 6] 7 [0
1.2 Em relagio 4 arrumagio/organizacho fisicadoseu| 1| 2| 3 4 a7 0
local de trabalho:
1.3 Acmn a0s mmmus. ferramentas que contribuem 112} 3 4 51 61 7 0
para seu desemp
1.4 Quanto 4 seguranga, riscos de ferir-se durante a Yl 3 4 2 R ey 0
execurdo de suas tarefas:
1.5 A iluminagio do seu ambiente de trabalho: pl.2y 3 4 51 617 0
1.6 A veatilagio do seu ambiente de trabalho: 1 2] .3 4 5 6| 7 0
1.7 Ao nivel de rufdes em seu ambiente de trabalho: 11203 4 5| 61 7 1]
1.8 Medidas adotadas pela empresaparaa  prevengio | 1] 2| 3 4 5| 6] 7 0
de insalubridade:
1.2 Em relagio ao vale tra te: 1 =3 4 5] 6] 7 0
1.10 Em relacho i alimentagiio (tickUrefcitorio): Ll arrasl s el7 LA
Observagdes que desejar fazer:
BLOCO2: SAUDE
PROPOSICOES T 7|4 [N [IS| 5|75 [W4
2.1 Em relagio no atendimento médico: ki,21-3 4 51 6] 7 0
2.2 Em relagiio ao atends édico estendido a | 213 s|1 6] 7° 0
familia: =~
23 to atendimento odontologico: 2 4 5] 6] 7 )
2.4 Atendimento od m-dﬁo 2 fam{lls 2 4 $H 617 )
2.5 Forneel de i (EPI’s: 2 4 5 6| 7
léhmcwwwdammuemodmarpm prevenir | 1] 2| 3 @ L T S 4 0
| doengas profissionais:
2.7 a0 ritmo de trabalho: 1213 4 R 0
2.8 Em relagio & carga de trabalho a que & submetido: | 1] 2| 3 4 3] 6] .7 0
Observagdes que desejar fazer:
BLOCO 3: MORAL 5
PROPOSICOES i1 le |~ [Ls[s]|15 |N4
3.1 Em relagiio aos treinamentos oferecidos: 2] 3 4 5] &] 7 0
3.2 A politica de premlagiio pelo trabalho 213 4 5| 6] 7 0
3.3 Identidade da Tarefa ( visio completa da tarefa: 1] 2] 3 4 5] 6| 7 0
por qué e como fazer):
3.4 Em relagio a sua Jo quanto ao ltade do 1121 3 4 51 6] 7 0
seu trabalho: »
3:5 Relacionamento entre as pessoas (respeito, | . 1| 21 3 4 5phe6] 7 0
| coleguismo) na empresa:
3.6 Quanto o cumprimento da  legislagio trabalhista 1 24 3 4 5| 6].°7 0
pela emp A
3.7 Estruturaciio do scu trabatho (realizd-lo do inicio ¥ e | 4 S| 6] 7 ]
ao fim):
3.8 Quanto a possibilidade de progresse na empresa: 1] 2§ 3 4 5] 61 17 1]
3.9 Quanto ao retorno que recebe sobre como| 1| 2] 3 4 5| 6| 7 o
| desemipenha suas fungdes:
3.10 Incentivo dado pela :mpmsa para e \meé procure
investir no seu cresci e 1ol e -8 4 5161 7 0
pessoal: .
3.11 10 & sentir-sc no em 1] 21 3 4 51 61 7 0

Observagies que descjar fazer:
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BLOCO4: COMPENSACAO

PROPOSICOES

T

LI

LS

NA

4.1 Comparando as tarefas que realiza, a
responsabilidade do cargoe que exerce ¢ o salirio que
recebe vocéd esti:

4.2 Comparando o seu tempo na empresa,
desempenhao, suas contribuighes, seu saldrio com o de

colegas em fungdes semelhantes:

4.3 Comy do, no lo de trabalho, seu saldrio ¢
recompensas com o de oulros profissionais que
exercem cargos ou fungdes Ihantes a sua:

4.4 Comparando os  beneficios que recebe com os
oferecidos por outras empresas do mesmo ramo:

(x

|

|

4.5 Atendimento por parte da empresa dos beneficios
determinados por lei:

Observagdes que descjar fazer:

BLOCO 5: PARTICIPACAO

PROPOSICOES

T

NA

5.1 Quanto a poder excroer sua criatividade nas

[ungfies que desenvolve:

w

ol
w6
o

-

5.2 Quanto a utilizagio de seu  conhecimento lécnico

nas fungdcs que cxerce:

5.3 Poder expressar sua -
trabalho:

opinifio livremente no

5.4 Aceitag@o de suas idéias para melhotia do trabalho:

5.5 Quanto ao seu  engajamento nos Programas de

Participugdo para melhorar 0 ambiente de trabalho:

5.6 Scu engajamento nos Programas de Treinamento
e Capacitagiio:

Ll L

-3 -

(=10}

Observagdes que desejar fazer:

BLOCO 6: COMUNICACAO

PROPOSICOES

—

6.1 Em relagio ao scu conhecimento das metas ;:

objetivos da empresa:

=

¥ ]

o |k

6.2 Quanto ds inf gies sobre a empresa que partem
da chefia e chegam até vocé:

-

6.3 Emrelacdo ds  informacdes necessirias sobre o |
trabatho a ser realizado:

L

6.4 Acesso ds infor iies que circulam entre colegas e

(¥

que sio arias para sou trabalh

6.5 Em relagio ao jornal intemo da empresa:

6.6 Ao boletim/ mural da empresa:

alels

-

Observagtes que desejar fazer:
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BLOCO 7: IMAGEM DA EMPRESA

PROPOSICOES |1 | N |L5]5]15 [hA
7.1 Em relagio a poder sentir-se  identificado com a 1] 2% 3 4 51 6| 7 0
empresa:

7.2 Quanto ao fato de ter.  orgulho de trabalhar nesta 1l 21 3 4 LT 0
empresa: )

73 A reputagiio (conceito) de sua empresa na T B TR TR [ T 0
comunidade:

7.4 Ao fato da empresa se Preccupar com a )20 w3 4 51 67 0
comunidade a que perience:

7.5 Fato da empresa procurar prestar  servicosdeboa | 1| 2| 3 4 51 617 0
| qualidade aos clientes:

Observagdes que desejar fazer:

BLOCO 8: RELACAO COM A CHEFIA

PROPOSICOES T4 | N [Is][S]7s |M4]
8.1 Quanto ao fato de seu superior possibilitar um 0

reladonmentointerpcnul queﬂ:lmuleom ) 4 5| &) 7 0
envolvimento com o trabalho:

8.2 Receber de seu superior  orientagbes técnicas para | 1| 2| 3 4 £ B ) 0
{htcar ssiiiabith

8.3 Tratamento (scm privilégios, ndo discriminatdrio) 1| S 4 5161 1 0
| dispensado pela chefia: ¢

8.4 Em relagdo ao fato de poder adetar o
:mnpnrlmn:nmd:m:hnfemmnmodalogml 1l 2] 3 4 5| 6| 7 0
realizagio de suas atividades profissionais:

8.5 Quanto a receber apoio da chefia em razio de

problemas de ordem particular: rj 2] 3 4 5|1 6] 7 0
Observagdes que desejar fazer: ;

BLOCO 9: ORGANIZACAO DO TRABALHO

PROPOSICOES | r e | N s 5|15 |N4

9IQnﬂthﬂsdomuuil]uﬁlim¢omdcumpmhudn L] 27 3 4 31 61.7 0

suas atividades:

92 QlMdue@upﬂnﬁnﬁmuﬂlle 11 21 3 4 51 6|72 0
ho das atividades:

9.3 Em relagio & introdugio de  imovagdes nomodode | 1] 2| 3 4 S1-617 0
execugdo do trabalho:

9.4 Quanto ao fato do trabalho ser realizadoem equipe:| 1| 2| 3 | 4 | 5] 6| 7 | ©

9.5 Seu trabalho Ihe permitir relacionar-se comoutras | 1| 2| 3 4 51 6} 7 0

9.6 Como as decisbes sio tomadas (democriticas) nas 11 .2).3 4 L3 T30 8 0ol
I '. de halh -

9.7 Fato de seu trabalho envolver atividades varindas: 1] 2] 3 4 5| 6] 7 0

98 Emrelagioa  quantidade de horas diariasde | 1| 2| 3 | 4 | 5| 6| 7 | 0

trabalho: }

9.9 Fato de seu trabatho envolver sempreasmesmas | 1| 2| 3 4 5| 6| 7 0

atividades i

9.10 Quanto ao q-l‘.lnﬂnmtn-suawdapesmlu I2y-3 4 5| 6] 7 0

profissional:

Observagdes que desejar fazer:
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BLOCO 10: POSICIONAMENTO PESSOAL SOBRE QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO

PROPOSICOES |7
10.1 Quanto a sua QVT vooé esti: |

Observagbes que desejar fazer:

‘BLOCO 11: DADOS PESSOAIS

1.1
Empresa:

2
Posto___ BT RS g % i

11.3 Saldrio: RS
11.4 Tume: 1. ( ) Diumo 2. ( ) Notumo

11.5 Tempo de empresa; -anose meses,
12.6 Idade:

11.7 Sexo: 1. ( ) Masculino 2, ( ) Femini
11.8 Escolaridade: 1. { )Amlfahcm 2. N"G.I pleto; 3. ( ) 1° G. Completo; 4. ( )2°G.
Incompleto; 3

5.( )2°G. Completo; 6. ( ) 3* G. Incompleto; 7.( ) 3° G. Completo; 8. ( ) Pos-

Graduagdio. .

POR GENTILEZA VERIFIQUE SE NAO FICOU NENHUMA QUES-
TAOPOR RESPONDER. RECOLOQUE O QUESTIONARIONO
ENVELOPE, LACRE E ENTREGUE PARA A PESSOA RESPONSAVEL
PARA RECEBE-LO.




Psicologia e Trabalho

Maria da Graga Jacqres

APRESENTA-

“Nossa heranga e nossos projetos se materializam por e pelo traba-
lho, ponto de intersecgdo entre o presente e o futuro, sinénimo de
Histdria. Investigar sobre o ser do Homem nos obriga a partir do
fazer do Homem. Partiremos do trabalho. (Wanderley Codo, O que é
alienagdo, 1989, p.9).

A produgido tedrica e empirica no campo da Psicologia e suas aplica-
¢oes ao mundo do trabatho € extensa e diversificada. O objetivo deste
texto € apresentar uma sintese desta producio, embora com a consci-
€ncia de que uma proposta desta natureza implica risco pois hdo
esgota a complexidade das proposices epistemoldgicas, tedricas e
metodoldgicas contempladas no campo temdtico e representa sempre
um recorte sob a perspectiva daquele que o elabora,

E um texto dirigido aqueles que ji tém alguma familiaridade com a
Psicologia e, principalmente, aqueles que buscam uma maior aproxima-
¢ao com csta disciplina, por interesses pessoais, académicos e /ou
profissionais. Nao sc propde a esgotar o tema e privilegia as contribui-
¢oes da Psicologia no campo da Satde do Trabalhador por entender
que a compreensdo das questdes relacionadas ao processo satide/
doenga mental em seus vinculos com o trabalho é um dos desafios do
mundo contemporineo.

O texto estd organizado em segmentos tematicos, ao final dos quais se
apresenta.uma lista de artigos e livros, de fécil acesso, que permitem ao
leitor buscar o aprofundamento que julgar necessdrio. Tem o prop6sito
de reunir e sistematizar parte da produgio tedrica e empirica nesta area
e estimular o seu desenvolvimento e sua divulgagdo entre diferentes
segmentos sociais e profissionais. E um texto académico que busca na
literatura, com reconhecimento cientifico, os aportes tedricos e meto-
dologicos que o fundamentam.
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A Psicologia tem uma longa histéria associada a Filosofia que remon-
ta s primeiras indagagdes do homem sobre si mesmo. Constituiu-se
.como um campo disciplinar independente em meados do século XIX,
acompanhando o movimento de fragmentacdo e divisdo das Ciéncias
Humanas e Sociais.

O tema trabalho é recorrente na sua trajetéria como disciplina inde-
pendente. Nos primeiros anos do século XX, o objetivo principal é
atender a crescente demanda da indistria em expanséo. O livro de
Hugo Miinsterberg, publicado em 1913, é formalmente considerado o
primeiro texto organizado sobre a aplicacdo da Psicologia ao campo
industrial.

Neste periodo, a preocupagdo fundamental era a elaboragao e publica-
¢@o de festes psicolégicos com o objetivo de medir as diferengas
individuais, na busca do “homem certo para o lugar certo”, com
base no pressuposto de que um individuo desempenha tanto melhor
quanto mais adaptado estiver a sua fun¢o. Desenvolveram-se méto-
dos e técnicas psicoldgicas de selegdo de pessoal, aplicadas posteri-
ormente a avaliagdo de desempenho e ao treinamento com o propdsi-
to de aumentar o rendimento dos trabalhadores a medida que os
capacitava para o trabalho (Codo, 1985).

O movimento de resisténcia operéria, a baixa produtividade c as taxas
crescentes de absenteismo por diversos motivos, inclusive por doen-
¢as, redirecionaram as contribuigdes da Psicologia para questdes
referentes & motivagio e a satisfagdo no trabalho. Os estudos de
Elton Mayo, realizados na empresa Western Eletric, em Hawthorme,
Chicago, entre 1924 e 1936, desvelaram a importéncia dos fatores
psicoldgicos na produtividade dos trabalhadores.

Deriva-se deste movimento, reconhecido como “Movimento das Rela-
¢oes Humanas”, os estudos sobre motivagio, satisfagio no trabalho,
clima e cultura organizacionais e uma prdtica psicolégica aplicada ao
contexto laboral que apregoa o equilibrio, a cooperagdo e a adapta-
¢dio, sem rupturas estruturais bruscas mas ajustéveis as alteracdes
ambientais. Mesmo com o advento da “Escola Sistémica” na Adminis-
tragdo, nas décadas de 50 e 60, e consegiiente valorizacéo do conflito
no processo de crescimento ¢ desenvolvimento organizacionais, a
énfase recaiu no emprego de estratégias psicolégicas de identificagao
desses conflitos e sua canalizaclo para a eficiéncia do sistema.

Em sintese, a trajetdria da Psicologia do Trabalho e das Organizagoes
tem como modelo hegemdnico a utilizagdo de métodos e técnicas
psicolbgicas de classificagdo e adaptagao dos trabalhadores e a
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difusdo de normas e valores compativeis com a acumulagdo ampliada
.do capital. Tal modelo € objeto de censura por parte de autores
renomados como Marx (1989), Habermas (1982) e Fromm (1956). Este
tiltimo, ja nesta data, alertava sobre as formas de aplica¢do do conhe-
cimento psicolégico que “incrementam o empresdrio de utilidades
sem comprometer-se com a situagdo do trabalhador” (p. 269).

Criticas semelhantes partem de autores que examinam a trajetéria da
Psicologia do Trabalho e das Organizacoes no Brasil ( por exemplo:
Codo, 1985; Jacques, 1989; Sampaio, Codo, Hitomi, 1994; Spink,
1996). Importante considerar, no entanto, a adverténcia de Codo
(1985) de que este nio € um privilégio da Psicologia pois os conheci-
mentos cientificos, em geral, sdo apropriades pelos modos de produ-
¢do para manter-se e multiplicar-se.

A interface da Psicologia com a Ergonomia remonta as origens desta
no pos-guerra, tanto na Europa como nos Estados Unidos. Segundo
Oliveira (1997), a Ergonomia surgiu a partir do trabalho de engenhei-
ros, fisiologistas e psicélogos e “é conhecida como o estudo da
adaptacdo do trabalho ao homem. E um disciplina cientifica que
investiga o desempenho em atividades profissionais e baseia-se,
essencialmente, em conhecimentos cientificos relativos ao campo
das ciéncias do homem (Antropometria, Fisiologia, Psicologia, So-
ciologia)” (p. 70). Sob esta perspectiva, o foco recai na adaptacdo do
trabalho ao homem e no reconhecimento de que o trabalho pode ser
tanto fonte de saiide como de sofrimento ¢ doenga, inclusive mental,

Tal reconhecimento, embora ndo recente, ganhou énfase nos dltimos
anos visto o nimero crescente de distirbios psiquicos e suas impli-
cagdes com os contextos de trabalho. Segundo estimativas da Orga-
nizac@o Mundial da Satide, os chamados transtornos mentais meno-
res acometem cerca de 30% dos trabalhadores ocupados e os trans-
tornos mentais graves, cerca de 5 a 10%. No Brasil, segundo estatisti-
cas do INSS, os transtornos mentais ocupam a 3° posic¢do entre as
causas de concessao de beneficios previdencidrios (Ministério da
Satide do Brasil, 2001). ;

Tais consideragdes remetem para a importéncia da relagdo entre
trabalho e saiide/doenca, particularmente, da relag@o entre trabalho e
satide/doenga mental. Para compreendé-la necessdrio se faz percorrer -
a trajetoria historica desta temdtica, os seus aspectos conceituais, as
diversas teorias e metodologias propostas e os resultados de estu-
dos e pesquisas desenvolvidas. As contribuigoes da Psicologia no
campo da Saiide do Trabalhador se revestem de importancia, tanto -
pela sua significdncia no contexto atual, como pela sua interface com
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Percurso |
Trabalho & Saude/Doencga Mental: Aspectos historicos
e contexto atual

Muria da Graca Jacgues

As interpretagdes magico-religiosas das doencas, que predominaram
no ocidente até o Renasciménto, pouco contribuiram para a compreen-
sdo dos vinculos entre o trabalho e a saide/doenca por um longo pe-
riodo histérico. No entanto, hd alguns registros sobre o tema entre
pensadores gregos como Hipdcrates e Herddoto: Hipdcrates se referia
a doengas comuns presentes cm mineiros e Herédoto a morte prematura
por problemas pulmonares de escravos que lidavam com as mortalhas
que envolviam os caddveres (compreendidas hoje como derivadas do
contato com asbesto). E somente com a introdugao, na Medicina cienti-
fica ocidental a partir do século X VI, de explicagoes racionais e de
-observacdes cmpiricas, heranca do periodo grego cldssico (Facchini,
1994), que as relagdes entre trabalho e satide/doenca passanra merecer
novamente a atengao.

O estudo de Ramazzini, De Morbis Ari{ﬁés'um Diatriba, publicado em
1700, é considerado a primeira descrigdo sistematizada de doencas
associadas ao exercicio de determinadas ocupagdes. O periodo que se
scgue a publicacdo desta obra é marcado pelo desenvolvimento e con-
solidagao do capitalismo, associado.a condigGes precarias de trabatho:
jornadas extensas de até 16 horas didrias, trabalho infantil (algumas

“vezes a partir dos 3 anos de idade), saldrios insuficientes a sobrevivén-
cia, falta de higiene e promiscuidade nos ambientes laborais. Tais con-
digdes determinam uma alta morbidade e mortalidade entre os trabalha-
dores e, segundo Dejours (1988), nao cabe neste periodo que reconhe-
ce como um primeiro periodo, referir-se & satide, mas sim, 4 luta pela
sobrevivéncia.

Surgem, nesta época, crescentes mobilizacdes sociais contra a miséria e
as condi¢oes de vida dos trabalbadores. Sdo publ_icagas algumas obras
que descrevem as precirias condigdes de trabalho, como a de Engels,
de 1844, sobre a situagdo da classe operdria na Inglaterra, no século
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XIX. Os movimentos higienista e alienista, de cardter politico e moral,
emergem como resposta a estas mobilizagdes; o Estado é chamado a
intervir com as primeiras regulamentacgdes, voltadas, principalmente,
para a redugdo da jornada de trabalho, e ampliadas, posteriormente,
para outros aspectos como o trabalho feminino e infantil. Surgem na
Europa, no final do século XIX e inicio do século XX, as primeiras leis
sociais pertinentes especificamente a satide dos trabalhadores e
voltadas & protegdo e a reparagdo dos danos causados por acidentes
e doengas ocupacionais. :

Instala-se, o que Dejours (1988) reconhece como um segundo periodo
na trajetdria historica dos estudos sobre a relag@o trabalho e saide/
doenga (1° Guerra Mundial-1968), em que a preccupagdo dominante é
a protecdo ao corpo. Atribui esta Enfase 4 necessidade de homens
sadios para os campos de batalhas e a disseminagdo do modelo
taylorista/fordista. Segundo o autor, este perfodo se caracteriza pela
“revelagdo do corpo como ponto de impacto da exploragao™ (p.21) e
da lugar a luta pela melhoria das condigdes de trabalho, denunciando
a periculosidade das maquinas, dos gases e poeiras toxicas ¢ dos
parasitas, virus e bactérias presentes nos ambientes laborais.

Embora a preocupacédo dominante pela sobrevivéncia c pelo corpo
doente, encontram-se algumas referéncias sobre as implicagdes do
trabalho na saiide/docnca mental. Sdo ilustrativos os registros de
Ramazzini sobre o sofrimento psiquico de escriturdrios e tipografos
como uma das explicagdes para a ocorréncia de lesdes 6steo-articula-
res nestas categorias profissionais, o alerta de Adam Smith' sobre os
prejuizos a criatividade dos individuos visto o exercicio de atividades
repetitivas e com operagdes muito simples, as referéncias de Marx?
(1989) sobre as consegiiéncias do trabalho sobre o “sistema nervoso’
dos trabalhadores e as preocupagdes de Henry Ford® com os proble-
mas decorrentes das rotinas de trabalho. A identificagéo das linhas de
montagem fordistas como fontes de sofrimento psiquico dos operri-
os € tema do primeiro nimero do Journal of Mental Higyene, de 1917.

1]

Na literatura do campo “psi”, os vinculos entre o trabalho e a saide/
doenca mental, embora presentes na obra freudiana® mas relegados a
um segundo plano no campo conceitual da Psicanilise, s6 ocupam
uma posicdo de maior destaque a partir de meados do século XX. A

. SMITH, A. A riqueza das nagdes. S.P.: Abril Cultural, 1983.

? MARX, K. O capital. 13.ed., S.P.: Berthrand Brasil, 1989.

? FORD, H. Minha vida e minha obra. R.].: Brand, s/d,

: FREUD, S. Andlisis terminable ¢ interminable. In: Obras completas. Madrid:
Biblioteca Nueva, 1967, v.3.
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eXpressao “psicopatulogia\do trabalho” foi empregada pela primeira
vez, ern 1952, por Sivadon ao admitir as possiveis relacdes entre cert-
as ocupagdes e certos distirbios mentais. O autor francés, interessa-
do no cardter terapéutico do trabalho (Ergoterapia) com pacientes
acometidos pelos mais diversos distirbios mentais, assinala seu
potencial patogénico dependendo de suas formas organizativas

(Lima, 2002).

No entanto, sdo considerados come marcos pioneiros no campo da
saude/doenga mental em suas relagdes com o trabalho, os estudos e
pesquisas desenvolvidos por Le Guillant (contemporineo de Sivadon
embora filiado a uma corrente tedrica diversa). Da constatacdo sobre
o niimero significativo de empregadas domésticas internadas nos
hospicios franceses em meados do século XX, produz uma variedade
de estudos sobre diversas categorias profissionais em que procura
demonstrar a existéncia de uma relagdo entre o contexto laborale a
fregiiéncia e a gravidade dos distirbios mentais apresentados pelos
trabalhadores. Destaca-se a publicacdo do artigo ‘A neurose das
telefonistas’, em 1956, no qual descreve os sintomas
psicopatolégicos proprios ao exercicio desta profissao e a associacdo
com as formas como estd organizado o trabalho desta categoria
profissional (Le Guillant etal., 1984).

A énfase concedida a identificacdo de quadros psicopatoligicos é a
caracteristica dos primeiros estudos no Ambito “psi” sobre os vincu-
los entre o trabalho e a satide/doenga mental. A preocupagio com a
doenca é também a tendéncia dominante das préticas de intervengio
e regulag@o presentes em outros campos do conhecimento dedicados
a saiide do trabalhador como na Medicina do Trabalho, na Engenha-
ria de Seguranga e Saiide Ocupacional, bem como nos modelos pro-

postos pela Epidemiologia e pela Ergonomia.

Tal tendéncia, na opinido de Dejours (1988), perdura até 1968, ano
identificado pelo autor como um marco referencial para um terceiro
perfodo, cuja caracteristica principal € a busca pela satide, ampliando
seu conceito para além da saiide fisica. Atribui esta alteragio de
referéncia ao movimento de maio de 1968 e as suas criticas & alienagdo
promovida pelo trabalho e reconhece neste movimento importante
papel na introdugio de mudangas em vérios campos do conhecimento
humano, principalmente origindrias da matriz européia. >

No campo da Saiide do Trabalhador, a tendéncia paulatinamente se
desloca da satide do trabalho ou da produgéo para a saiide do traba-
lhador, outorgando-lhe o papel de sujeito ativo no processo de pro-
mogio da satide e integrando o saber e a pritica interdisciplinar em
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substituicdo a acdo centrada no conhecimento médico (Nardi, 1997).
Tais mudangas ensejam que no Ambito da saide mental, a atengdo se
focalize nas experiéncias e vivéncias dos trabalhadores e na nogio de
sofrimento e ndo tio somente na identificagdo de patologias. A obra
de Dejours, na década de 80, é a expressdo desta tendéncia e marca a
consolidagdo da Psicanilise como referencial tedrico e metodolégico
de estudos e pesquisas neste campo do conhecimento.

Os periodos identificados por Dejours (1988), da luta pela sobrevivén-
cia a tentativas de reparagéo, da detecgdo de alteragdes orgénicasa
concepgdes mais amplas sobre saide, ndo sdo movimentos simulta-
neos ou lineares. As diferengas econdmico-sociais, tecnolégicas e
politicas entre os paises e mesmo dentro de um mesmo pafs determi-
naram avangos e retrocessos no processo. Como toda a classificagio
-apresenta limites e é objeto de controvérsias. Em sua defesa se regis-
tra a pertinéncia do autor em identificar as caracteristicas hegemdni-
cas, mas ndo unifdrias, de alguns periodos hist6ricos.

Nas ultimas décadas do século XX, assiste-se, no entanto, uma
crescente atengdo A saiide/doenga mental dos trabalhadores associa-
da as transformages no cenario mundial e suas expressoes no mun-
do do trabalho. As estatisticas dos servigos de salde registram o
aumento de distirbios mentais e do comportamento na populagao
trabalhadora; os estudos e pesquisas sobre as implicacoes do traba-
lho na esfera mental se tornam cada vez mais fregiientes e a associa-
¢do do sofrimento e da doenga psiquica com o contexto laboral come-
¢a, paulatinamente, a ser reconhecida pelo imagindrio social.

Em uma enquete realizada pelo National Health Interview Survey,
nos Estados Unidos, em 1985, o estresse aparece como a 2° queixa
mais freqiiente entre os trabalhadores, s6 suplantada pelo ruido
excessivo; nesta mesma data, o National Council on Compensation
Insurance, registra o estresse como presente em 11% das reclama-
¢Oes por doengas neste mesmo pais. Segundo o Canadian Health
Association, 35% dos trabalhadores se queixam dos efeitos psicolégi-
cos adversos do trabalho contra 11% dos que se reportam a efeitos
fisicos negativos (Codo & Jacques, 2002). No Brasil, os transtornos
mentais ocupam o 3° lugar entre as causas de concessdo de benefici-
os previdencidrios (Ministério da Saide, 2001), sem considerar os
casos ndo registrados nas estatisticas oficiais.

Reconhece-se, hoje, uma série de fatores associados ao trabalho
como responsdveis por sofrimento e por alteragées na saide mental,
desde fatores pontuais como a exposigio a determinados agentes
téxicos até a complexa articulag@o de fatores relativos a organizagao
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do trabalho (como o parcelamento de tarefas, o controle sobre o pro-
cesso de trabalho, as politicas de gestiio de pessoal, a estrutura hie-
rarquica, os processos de comunicagio, o ritmo e a jornada laboral).
Embora o trabalho se constitua em um importante elemento de inser-
¢do social pelo seu valor econdmico, cultural e simbélico, sdo neces-
sarios alguns requisitos no seu exercicio para que possa proporcionar
prazer, bem-estar e saide. Quando esses requisitos estao ausentes, as
conseqiiéncias transparecem no sofrimento e na doenga, de natureza
e gravidade diferenciadas.

No d@mbito da satide/doenga mental, diversos estudos e pesquisas
tém sido realizados com base em referenciais tedricos e metodoldgi-
cos distintos. Virios autores tém se dedicado ao tema, cabendo
destacar, no Brasil, pelo pioneirismo e/ou originalidade na abordagem:
Codo, Guimardes, Lima, Sato, Seligmann-Silva, entre outros..
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Conceitos o
Marcos conceituais relevantes na compreensao dos
vinculos entre trabalho e salde/doenga mental

Muria da Graga Javgues

Os conceitos, tanto de saide/doenca como de trabalho, sdo complexos
e ensejam significados diversos, muitas vezes, conflitantes. Foram
historicamente construidos e remetem a pressupostos epistemolégicos
e tedricos que lhes garantem uma multiplicidade de interpretacdes.

*

Discorrer sobre o conceito de saiide/doenga mental implica, necessaria-
mente, discorrer sobre a histéria da loucura. Desde seus primérdios, a
humanidade convive com comportamentos bizarros cuja valoragio e
interpretacdo sdo pautadas por rela¢des sécio-econémicas e culturais
de um determinado contexto histdrico.

Nas sociedades grega e romana se iniciam as primeiras tentativas de
construgdo conceitual, de descrigio e classificacdo dos chamados esta-
dos mentais doentios, reconhecidos pelo Direito Romano que introduz
as nogdes de incapacidade civil e de inimputabilidade penal. Na Idade
Média, predominam as interpretacdes religiosas da loucura enquanto
expressao divina ou demonfaca. Paulatinamente vdo se construindo
alguns critérios para distinguir a possessdo (cuja prética interventora
caberia aos ritos religiosos) da loucura que adentra no campo da Medi-
cina, Neste campo disciplinar consolida-se como objeto de estudo e
intervengao, reproduzindo as concepgoes hegemdnicas vigentes.

Os séculos XVII, XVIII e XIX assistem a consolidagdo do saber médico
sobre a loucura com base em explica¢Ges racionais por influéncia da
valorizagao crescente da razao, heranca cartesiana (Foucault, 1979;
Foucault, 1999). Surgem os grandes alienistas (Esquirol, Pinel, entre
outros) preocupados com os “desvios” enquanto atentados indivi-
duais a ordem moral e social. A loucura passa a sofrer uma condenagido
enquanto associada a ociosidade e a internagio, jd esbogada em outros
periodos histdricos, ganha uma nova forma, o hospicio, como um
espago exclusivo e diferenciado de internagfio em relagdo aos demais
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desajustados sociais. As preocupac¢oes dominantes sdo a descrigdo e
a classificacio das doengas mentais e o tratamento moral através da
hospitalizagdo compulsdria dos portadores.

A preocupagio classificatéria obscurece a discusséo conceitual sobre
saide/doenga mental e o poder médico se consolida como o drbitro
para inclusao/exclusio na categoria de doente mental. Esta tendéncia
perdura durante o século XX e se expressa nos manuais cldssicos de
Psiquiatria como o de Kaplan, Sadock e Grebb (1997). Os autores
preconizam que a doenga mental é o que se apresenta como tal peran-
te o psiquiatra com base nos distiirbios e perturbacdes arroladas nos
seus cédigos de descric@o e sistematizacio.

A partir da 2* metade do século XX, ganhﬁ relevincia a discussdo
sobre saiide/doenga mental nos circulos cientificos ¢ na socicdade em
geral a partir do movimento anti-psiquiatria e da luta anti-manicomial.
A redefmigao do conceito satide/doenca fundamenta toda a discus-
sd0, destacando-se as contribui¢des de Canguilhem.

Canguilhem (2000) defende a imprecisdo do limite entre o normal € 0
patolégico. Scgundo o seu ponto de vista, a doenga ndo € simples-
mente desequilibrio ou desarmonia, mas também o esforgo para
manter um novo equilibrio. Assim se posiciona:

“Aquilo que é normal apesar de ser normativo em determinadas
condicdes, pode ser patoldgico em outra situacdo, se permanecer
inalterado. O individuo é que avalia essa transformagdo, porque é
ele que sofre suas consegiiéncias, no proprio momento em que se
sente incapaz de realizar as tarefas que a nova situagdo lhe impée”
(p. 145).

A principal contribuicdo de Canguilhem na formulag¢ao do conceito de
saide, e também seu diferencial, € de que ser sadio ndo significa ser
normal em uma determinada situacdo, mas ser normativo em uma ou
em outras situagOes eventuais; ser sauddvel ¢ ser capaz de ultrapas-
sar a norma que define o normal em um dado momento e de instituir
novas normas diante de situagdes diversas.

Segundo o autor, a satide depende das diferengas individuais e da
varidncia do contexto ambiental, historico e cultural. Repassando essa
proposigiio para o ambito da saide mental, estar bem ndo € apenas
estar adaptado mas ser capaz de instituir novas normas de vida frente
as alteragdes que se apresentam. Na perspectiva de Sampaio e Messi-
as (2002, p. 150), o processo saiude/doenca mental “é um processo
particular de expressdo das condigoes da vida humana em determi-
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nada sociedade, representando as diferentes qualidades do proces-
so vital e as diferentes competéncias dos sujeitos para enfrentar
desafios, agressées, conflitos, mudangas. Tem triplice e contradito-
ria natureza: bioldgica, psicoldgica e social”.

Sob tais perspectivas conceituais, o trabalho ganha relevancia como

um dos determinantes envolvidos no processo saide/doenca. Traba-
Iho cujo conceito necessita, também, ser complexificado para explicar
essa determinagdo.

O vocibulo trabalho tem diferentes significados nem sempre congru-
entes entre si. Remete a origem latina tripalium, instrumento de tortu-
ra mas, também, instrumento utilizado para a cultura de cereais. As
linguas européias utilizam termos diversos para dar conta de alguns
dos seus significados: laborare e fabricare, travailler e oeuvrer,
arbeitein e werken. Em portugués, a linguagem cotidiana ndo discri-
mina a atividade de fabricagéo dos processos fisiologicamente condi-
cionados ou, ainda, dos fluxos mecénicos do movimento, ¢ qualifica
todos como trabalho. Heller (1989) prop6e a conceitualizagdo de
trabalho mediantc aproximacocs diversas. Assim se posiciona:

“Com respeito ao trabalho ndo falamos de uma definicao mas de
uma aproximagdo(...). Assim inclusive, um mesmo conteiido tedrico-
social pode operar mediante diversas aproximagdes e conceitos de
trabalho distintos (ndo completamente utilizdveis € nem integrdveis
‘racionalmente em um com o outro)” (p. 76).

O emprego generalizado da denominac@o de trabalho com diferentes
significados € atribuido por Arendt (1981) a exacerbagdo do homo
faber no mundo moderno e sua consegiiente valoragéo positiva. No
entanto, o valor atribuido ao trabalho ndo foi univoco no desenrolar
do processo histérico. :

Na Grécia antiga, os estudiosos sdo undnimes em apontar para a
valorizagdo diferenciada segundo os diversos tipos de trabalho. Na
tradigdio judaico-cristd, o trabalho adquire conotagdo de labuta peno-
sa, de castigo e punicdo, segundo a consigna biblica.

No Renascimento, com o desenvolvimento da ciéncia e da técnica,
uma reconsideracio se estabelece com conseqtiente valorizacdo do
sujeito ativo em contraposigao ao sujeito contemplativo. Tal reconsi-
deracdo sc expressa, nos séculos XV e XVI na Reforma Protestante,
através da exaltacao do trabalho, necessdria a consolidacéo do siste-
ma capitalista. Os séculos XVIII e XIX assistem a hegemonia da
exaltacdo mdxima do trabalho e sua eleicdo como categoria privilegia-
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da de andlise do real. Os pensamentos de Hegel e de Marx sdao
ilustrativos do cardter hegemdnico que a categoria trabalho alcancga
na sociedade capitalista industrial do século XIX, enquanto respon-
sdvel pelo processo de hominizagdo.

Nesta tradigdo, a constitui¢do do humano néo é uma simples passa-
gem da animalidade para a humanidade pela complexificagio evolutiva
e genética, mas um processo dialético em que a continuidade das
modifica¢bes quantitativas suporta uma ruptura qualitativa em que as
leis sGeio-histéricas passam a reger as transformagées no homiem
(Leontiev, 1978). Assim, as caracteristicas especificamente humanas
se constituem por um processo de apropriacdo da cultura, cultura
produzida pelas geracdes precedentes através da atividade de trans-
formacdo da natureza.

Assim, desde o nascimento até a morte, o sujeito tem experiéncias
com um mundo produzido pelo homem, um mundo do “artificio huma-
no” na expressao de Arendt (1981). Ao agir intencionalmente sobre
esse mundo, transforma-o e se transforma a si mesmo, repassando

- essas transformacdes para as geragdes seguintes. Este processo
transcende o mundo animal pois pelo trabalho o homem imprime um
significado ao objeto (enquanto atividade intencional) que permanece
¢ volta a se subjetivar na relagdo com este objeto, significado cste
transmitido pela cultura (Codo, s/d).

O que se introduz de diferente no século XX, cspecialmente nas ilti-
mas décadas, € o questionamento sobre o cardter do trabalho como
categoria central (Offe, 1989; Habermas, 1990; entre outros). Offe se
pergunta se nos Estados de bem-estar social a redugéio do tempo de
trabalho e sua relatividade enquanto obriga¢o moral ndo tendem a
minimizé-lo enquanto ponto de referéncia. Este ponto de vista é con-
testado por autores europeus como Castel (1999) e Dejours (1999).
Antunes (1995) discute a aplicabilidade deste questionamento no
contexto de sociedades periféricas que ndo se apresentam como
Estados de bem-estar social (a sociedade brasileira, por exemplo) em
que o trabalho se constitui importante elemento de inser¢do social.
Outros autores (Codo, s/d) se perguntam sobre os limites conceituais da
categoria trabalho para sustentar a reflexao acerca das transformagdes
nos modos de viver e trabalhar proprias a contemporaneidade, em espe-
cial, sua associagdo cada vez menos fregiiente com a nogao de emprego.

A discussdo conceitual sobre satide/doenca mental e sobre a relevan-
cia do trabalho como categoria analitica sdo alguns dos eixos estrutu-
rantes das diferentes abordagens sobre os vinculos entre o trabalho e
a saide/doenca mental. Embora alguns registros histéricos anteriores,
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€ no contexto de elei¢do e exaltacdo do trabalho como categoria
analitica que prosperam os estudos e pesquisas sobre os vinculos
entre o trabalho e a saiide/doenca mental.

Identifica-se uma perspectiva moral nas primeiras dentincias sobre o0s
efeitos do trabalho na satide mental, seja com o propdsito de explicitar
a “mis€ria operdria”, seja no sentido de propor a higienizagao dos
ambientes laborais. A ordem sqcial é a preocupagio dominante atra- .
vés do disciplinamento pelo trabalho. Nesta lGgica se inscreve a
pritica de internagao compulséria dos “desajustados” enquanto ndo
‘participantes da sociedade produtiva,

No inicio do século XX, a énfase recai em perspectivas que se vincu-
lam &s politicas de gestao, associadas, por exemplo, aos estudos
sobre motivacdo e satisfacdo no trabalho. A promogéo de saide
mental é reconhecida como parte dos insumos necessdrios ao suces-
so da produtividade e da lucratividade (Seligmann-Silva, 1994; Tittoni,
1997). Um exemplo sdo as preocupagoes formuladas por Henry Ford,

Nesta perspectiva, o trabalho se apresenta como fator desencadeante
dos distirbios psiquicos. A dindmica mental é explicada por fatores
genéticos e/ou relagdes familiares, apoiando-se nos modelos
hegemonicos vigentes sobre-a etiologia das doengas mentais.

E 56 a partir da segunda metade do século XX que se consolida a
concepg¢do em que o trabalho é compreendido como fator constitutivo
do adoecimento mental. Segundo Tittoni (1997) configuram-se dois
eixos de andlise: o primeiro, voltado ao diagndstico dos sintomas de
origem “psi” e sua vinculagio as situagdes de trabalho e o segundo,
cuja énfase recai nas representacdes dos trabalhadores e nas suas
experiéncias no cotidiano de trabalho e nas situagdes de
adoecimento. E também a partir deste perfodo que ganham relevancia
os estudos sobre estresse e trabalho e a aplicagdo dos conceitos
psicanaliticos para a compreensédo das situagoes de sofrimento psi-
quico nos contextos laborais.

Consolida-se o conhecimento sobre a relagdo entre trabalho e saide/
doenga mental, definida por Seligmann Silva (1994, p.51) como “a
inter-relagdo entre o trabalho e os processos salide-doenga, cuja
dindmica se inscreve mais marcadamente nos fendmenos mentais,
mesmo quando sua natureza seja eminentemente social”. Esta mesma
autora (1995) identifica trés grandes conjuntos de modelos tedricos
emsatide mental e trabalho: as teorias sobre estresse, a corrente

. voltada para o estudo da Psicedindmica do Trabalho e o modelo
formulado com base no conceito de desgaste mental.
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Teorla sobre O conceito de estresse vem séndo amplamente utilizado ndo s6 nos

estresse

estudos e pesquisas cientificas e académicas mas, também, nos 6rgdos
de comunicagdo ¢ na linguagem cotidiana. Tal popularizagdo, por um
lado, desvelou o vinculo entre o trabalho ¢ a satide/doenga mental e
por outro, gerou uma série de eqivocos conceituais visto a utilizagdo do
termo tanto para qualificar um estado de irritabilidade como uma de-
pressdo grave. Além da polissemia conceitual, derivada da propria
palavra em inglés, como assinalam Figueiras ¢ Hippert (1999), citando a
pesquisa de Doublet (stress tem 28 significados diferentes no Oxford
Long English Dictionary), verifica-se pouca clareza na distingo entre
fatores estressores, coping e estresse propriamente dito, e entre estres-
sc biolégico, psicolégico, social, ambiental, entre outros. -

O termo estresse, de origem na Fisica para definir o desgaste de materi-
ais submetidos a excessos de peso, calor ou radiag#o, foi empregado
pelo fisiologista austriaco Hans Selye, em 1936, para designar uma
“sindrome geral de adapta¢do”, constituida por trés fases: ( reagdo de
alarme, fasc de adaptacio, fase de exaustdo) e com nitida dimenséo
bioldgica. O processo neuroendocrinolégico envolvido foi objeto de
estudos e pesquisas, destacando-se, no Brasil, a sistematizacdo de
Vasconcelos (1992) sobre as inter-conexdes entre cértex cerebral,
hipotdlamo, hipéfise, glindulas supra-renais e-alteragdes bioquimicas
resultantes no organismo.

O estresse psicoldgico € uma aplicagdo do conceito para além da di-
mensao biologica e € definido por Lazarus e Folkman (1984) como uma

relago entre a pessoa e 0 ambiente que € avaliada como prejudicial ao

seu bem-estar. Os autores chamam a atengfio para a importéncia da ava-
liagdo cognitiva da situagdo que determina porque e quando esta situ-
acaq € estressora (fator estressor) e para o esfor¢o de enfrentamento,
ou seja, a mudanga cognitiva e comportamental diante do estressor.
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Introduzem o conceito de coping para se referirem ao conjunto de es-
tratégias cognitivas e comportamentais utilizadas para avaliar e geren-
ciar as exigéncias internas e/ou externas, com base nas experiéncias
pessoais e nas especificidades do estimulo (novidade, previsibilidade,
intensidade, por exemplo).

Lipp (1984), uma reconhecida pesquisadora brasileira na temdtica do
estresse, o define como uma reacdo psicolégica, com componentes
emocionais fisicos, mentais e quimicos, a determinados estimulos’'que
irritam, amedrontam, excitam e/ou confundem a pessoa. Alguns auto-
res propoem uma disting@o entre o estresse positivo e o estresse
negativo, Para Franca e Rodrigues (1997), estresse € a quantidade de
estresse que melhora o desempenho do individuo e distresse € o seu
excesso ou insuficiéncia. No entanto, como aponta Doublet (1998), o
problema metodolégico € conseguir determinar a quantidade ideal.

Em relagdo a sintomatologia, os autores reconhecem uma variabilida-
de de sintomas tanto fisicos como mentais. Entre os fisicos, os mais
citados sao: fadiga, dores de cabega, insonia, dores no corpo, palpita-
¢des, alteragdes intestinais, nduseas, tremores, extremidades frias e
resfriados constantes. Entre os sintomas mentais ou emocionais
estdo: diminui¢do da atengdo concentrada e da memédria, indecisdo,
confusiio, perda do senso de humor, ansiedade, nervosismo, depres-
sdo, raiva, frustracio, preocupacio, medo, irritabilidade e impaciéncia.

O referencial que embasa o amplo campo das teorias sobre estresse
psicoldgico, sob a perspectiva da Psicologia, baseia-se nas teorias
cognitivo-comportamentais as quais sustentam os modclos de diag-
nostico, prevengio e intervengio propostos. Com relagio ao diagn6s-
tico, a énfase recai em métodos e técnicas quantitativas de avaliagao ou
de fatores estressores, ou de coping, ou de estresse propriamente dito.

No Brasil, destacam-se os instrumentos propostos por Lipp ¢ Guevara
(1994), a tradugdo e adaptacdo da escala de coping proposta por Hutz
e Antoniazzi e inimeras escalas de avaliagdo de fatores estressores,
em geral, construidas e validadas para contextos especificos, sendo a
mais conhecida a escala proposta por Holmes e Rahe. Glina e Rocha
(2000) recomendam que a escolha do instrumento ou técnica se faga
com base nos objetivos da pesquisa, no tipo de dados que se deseja
obter e nos recursos disponiveis. Sugerem, quando se busca a quan-
tificacdo, o uso de questiondrios, escalas, entrevistas estruturadas,
pesquisas documentais e observagdes sistemdticas; quando o objeti-
vo € o aprofundamento e a compreensdo de detalhes, propdem a
entrevista ndo estruturada, as técnicas projetivas e as observagdes
locais.



As agdes de prevengdo e intervencido sdo voltadas, preferencialmen-
te, para o gerenciamento individual do estresse através de mudancas
cognitivas e comportamentais e para a pratica de exercicios fisicose
de relaxamento. Nos espacos de trabalho, tais agbes se apresentam
em programas de qualidade de vida no trabalho (QVT), focalizadas no
gerenciamento pessoal dos trabalhadores e com menor énfase na
minimizagao ou eliminagao das condigdes e organizagido do trabalho
que se revelam como fatores estressores. Glina e Rocha (2000) expdem
uma proposta pormenorizada e sistematizada de um programa de
prevengdo préprio para os contextos laborais.

Entre os tipos de respostas a estressores emocionais e interpessoais
cronicos no trabalho se encontra, o que foi denominado por Masflach
e Jackson (1981)e por Freudenberger (1974) como sindrome de burn-
out " (ou sindrome de esgotamento profissional). Definida como uma
reagdo a tensdo emocional.cronica, envolve trés componentes: a
exaustdo emocional, a desper-sonalizagéo e a diminui¢do de envolvi-
mento pessoal no trabalho. Foi reconhecida entre profissionais da
drea de servicos e cuidadores e, mais recentemente, entre trabalhado-
res de organizagdes que estio passando por transformacdes, como a
chamada reestruturagdo produtiva. Alguns profissionais que atuam
junto a temdtica do estresse sugerem a possibilidade da sindrome de
burn-out configurar-se como uma quarta fase da “sindrome geral de

adaptagdo”.

Entre cuidadores (professores e profissionais da satide principalmen-
te), a prevaléncia desta sindrome é associada ao paradoxo por esses
experimentado pois precisam estabelecer vinculo afetivo com aqueles
a quem prestam seus cuidados e, cotidianamente, rompem esses
vinculos por se tratar de uma relag@o profissional mediada por nor-
mas, hordrios, turnos, transferéncias, 6bitos, etc. Segundo Jardim e
Glina (2000), ¢ importante diferenciar a sindrome de burn-outde
outras formas de resposta ao estresse pois envolve atitudes e condu-
tas negativas com relagdo aos usudrios, clientes, organizagfo e traba-
lho. O quadro tradicional de estresse interfere na vida do individuo,
mas nao de modo direto na sua relagdo com o trabalho.

A énfase concedida & natureza do trabalho na origem da sindrome de
burn-out confere relevéancia a categoria trabalho, embora se configure
como fonte de tensdo individualmente experimentada pelo individuo.
Corrobora com esta tese a Portariado MS n° 1339/99 que prevéa

! Utiliza-se a grafia de burn-out conforme o Manual de procedimento para os
servigos -de safide ( Ministério da Sadde, 2001).
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classificagdo da smdrome de bum -out no Grupo II da ordcnac;ao
proposta e que corresponde a qualificagdo do trabalho como fator
contributivo, mas ndo necessdrio, na origem do quadro clinico (Mmls-
tério da Saude, 2001).

De modo geral, o conjunto miiltiplo de teorias sobre estresse psicol6-
gico privilegia o emprego de métodos quantitativos € 08 pressupos-
tos tedricos das teorias cognitivo-comportamentais, atribuindo ao
trabalho o atributo de fator desencadeante no processo saide/doen-
¢a, com maior ou menor grau de relevincia. A bibliografia sobre.o
tema € extensa ¢ variada, tanto em nivel nacional como internacional.

Esta abordagem tem como principal expoente o autor francés
Christophe Dejours. Tornou-se difundida a partir da publicagdo, na
Franca, em 1980, da obra ‘Travail: usure mentale; essayde
psychologie du travail’ ( traduzida no Brasil em 1987, com o nome de
‘A loucura do trabalho; estudos de psicopatologia do trabalho”). Sua
proposta ganhou grande receptividade e tem sido referencial de apoio
de intdimeros estudos e pesquisas brasileiras.

A €nfase da abordagem dejouriana recai no privilégio concedido ao
estudo da normalidade o que, inclusive, ensejou a substituicdo da
expressdo Psicopatologia do Trabalho por Psicodinimica do Trabalho
para minimizar a importancia dos aspectos psicopatolégicos, embora a
adverténcia inicial do autor de que utilizava a expressdo inspirado nos
estudos freudianos e ndo no sentido restrito de mérbido.

O campo da Psicodindmica do Trabalho é o campo do sofrimento e do
contetido, da significacdo e das formas desse sofrimento no campo
do infrapatolégico e do pré-patolégico (Merlo, 2002). Tem por referén-
cia os conceitos ergondmicos de trabalho prescrito e trabalho real,
priorizando os aspectos relacionados a organizacio do trabalho pois
entende que “as condigdes de trabalho tém por alve principalmente
o corpo dos trabalhadores e a organizacdo do trabalhe atua a nivel
do funcionamento psiquico” (Dejours & Abdoucheli, 1994, p. 126).
Introduz o con-ceito de “sofrimento psiquico (como) uma vivéncia
subjetiva intermedidria entre a doenga mental descompensada e o
conforto ou bem-estar psiquico” (p.124), que suscita a utilizacdo de
“estratégias defensivas, construidas, organizadas e gerenciadas
coletivamente” (p. 127).

O autor ressalva que embora sofrimento e prazer sejam vivéncias
subjetivamente experimentadas, as estratégias defensivas funcionam
como regras que supdem um consenso e um acordo compartilhado
entre os pares. Portanto, diferentemente dos mecanismos de defesa
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individuais, interiorizados e persistentes mesmo sem a presenca fisica
de outros, as estratégias de defesa néo se sustentam sem condicGes
externas que reconstroem uma realidade e a validam coletivamente.
Enquanto defesa da defesa como “promessa de felicidade”, constitu-
em-se como ideologia defensiva.

As estratégias de defesa podem funcionar como um'sistema de sele-
¢do dos trabalhadores, expulsando os que néo contribuem para a sua
manuten¢ao ou outorgando-lhes o papel de “bodes expiatérios” do
sofrimento. Sao, também, utilizadas e exploradas pela organizagio do
trabalho pois se constituem em modalidades de adaptagdo e podem
ser empregadas em proveito da produtividade, conduzindo, por exem-
plo, & auto-aceleragio e a0 menosprezo por medidas de seguranga,
inclusive a ndo utilizacdo dos equipamentos de prote¢io individuais.

Propde o autor que os trabalhadores constroem “regras”, “truques”,
“macetes” em desacordo com as normas do trabalho prescrito. Para
tanto, mobilizam uma forma especifica de inteligéncia, fundamental-
mente transgressora, que chama de “inteligéncia astuciosa (...) e que
leva ndo apenas a atenuagdo do sofrimento, mas a atingir, como
contrapartida de seu exercicio bem sucedido, o prazer” (Dejours &
Abdoucheli, 1994, p. 133-134). Argumenta que para operar a inteligén-
cia astuciosa necessita, além de condiges psicolégicas singulares,
da validagdo social representada pelo reconhecimento das chefias e/

ou dos colegas.

Dejours defende intervengdes voltadas para o coletivo de trabalho (e
ndo individuos isoladamente) e para a organizagéo do trabalho a que
estio submetidos os trabalhadores. Prioriza o emprego da entrevista
coletiva por entender que a abordagem individual “ressalta aquilo
que na ordem do singular estd ligado, em parte, ao passado do
sujeito e a sua historia familiar (entendida essencialmente como a
historia das relagées afetivas crianca-pais)” (Dejours &
Abdoucheli, 1994, p. 124). Privilegia a escuta dos trabalhadores e
impdoe restri¢es & observagdo do cotidiano de trabalho e ao uso de
questiondrios e de parametros epidemiolégicos.

Prega que a demanda se origine do coletivo dos trabalhadores, embo-
ra ao comentar os trabalhos de Merlo, no Brasil, reconhega que ndo
faz parte de algumas culturas esta iniciativa e admita a sua proposi-
¢do pelo pesquisador (Dejours, 1999). Uma outra adaptagdo comum
nos estudos e pesquisas brasileiras, com base nos pressupostos
dejourianos, € a substituicdo da entrevista coletiva pela individual. A
substitui¢do se deve as dificuldades em reunir os trabalhadores mas,
inegavelmente, tal pratica limita as abrangéncias da proposta pois a
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interagdo grupal é que permite reconstruir a l6gica das pressdes do
trabalho e as estratégias de defesa coletivas contra os efeitos dessas
pressoes.

Embora Dejours empregue pressupostos psicanaliticos, como o
conceito de sublimag¢do®, enquanto instrumentos de compreensio das
situagoes de trabalho (Merlo, 2002), preconiza seu afastamento des-
ses pressupostos com a justificativa de que sob a égide tedrica de
Freud, a tinica fonte de distirbios é a dindmica que se trava entre a
repressio social e a sexualidade emergente.

No entanto, segundo alguns leitores da obra de Dejours (Codo, 2000;
Lima, 2002), os vinculos com os principios psicanaliticos se mantém ja
que “a concepgido de sujeito € psicanalitica, a conceituagdo tedrica
é psicanalitica, as conclusées técnicas sao psicanaliticas e a racio-
nal tedrica em que as conclusées se apéiam € psicanalitica” (Codo,
2000, p. 45). Segundo Lima (2002), o trabalho permanece como uma
categoria marginal na obra dejouriana, subordinada a subjetividade
que continua sendo, por exceléncia, o objeto da Psicodindmica do
Trabalho.

Em sintese, a Psicodinimica do Trabalho s¢ aproxima do campo
clinico da Psicologia, em especial do referencial psicanalitico. Preconi-
za 0 emprego de métodos qualitativos de abrangéncia coletiva, pauta-
dos no modelo clinico de diagnéstico e intervengio. -

A Epidemiologia tem uma longa tradi¢do no dmbito da Medicina,
identificada, principalmente, com os estudos sobre as doengas
infecto-transmissiveis. Em Saiide do Trabalhador, destaca-se o
pioneirismo da obra de Ramazzini, publicada em 1700.

- Segundo Sampaio ¢ Messias (2002, p. 147), a Epidecmiologia “€ uma

ciéncia social, prdtica, aplicada, que estuda a distribuicdo, deter-
minagdo e modos de expressao, para fins de planejamento, preven-
¢do e produgdo de conhecimentos,.de qualquer elemento do proces-
so saiide/doenga em relagdo a populagdo qualificada nos elementos
sdcio-econdmico-culturais que a possam tornar estruturalmente
heterogénea”. A concepgao multicausal € o marco explicativo predo-
minante nos estudos epidemiolégicos em substituigdo ao paradigma
unicausal que perdurou até a 2" Guerra Mundial. Tal substituigdo foi
fundamental para a sua aplicagio no campo da saiide/doenga mental.

A sublimagdo € o processo através do qual as pulsbes parciais — cuja satisfagdo &
originalmente de natureza sexual — encontram uma saida substitutiva em uma
atividade socialmente valorizada, no caso, o trabalho ( Merlo, 2002).
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Com base na légica da Epidemiologia, sdo reconhecidos e difundidos
no Brasil os estudos de Codo e colaboradores, cujo um dos objetivos
€ identificar quadros psicopatolégicos tipicos de determinadas cate-
gorias profissionais. Segundo o autor, “este método de investigagdo, '
com seus avangos e recuos, foi responsdvel pela descoberta da
sindrome do trabalho vazio entre bancdrios, parandia entre
digitadores, histeria em trabalhadores de creche e burnout entre
educadores” (Codo, 2002, p. 185).

Sob a perspectiva desta abordagem, o trabalho se apresenta como
constitutivo do psiquismo e do processo saide/doenga mental. Para
Codo (s/d, p. 25), o trabalho “é uma dupla relagédo de transformagdo
entre 0 homem e a natureza, geradora de significado”. Acrescenta,
ainda, que “o sofrimento psiquico e a doengal mentdl ocorrem quan-
do e apenas quando, afeta esferas da nossa vida que sdo significati-
vas, geradoras e transformadoras de significado” (Codo, 2002, p.
174), para concluir que o trabalho é uma das atividades humanas
geradoras de significado por exceléncia. -

Como proposta metodolégica, Codo e colaboradores propdem a
utilizacdo de instrumentos de medida das condigoes de trabalho e da
satide mental dos trabalhadores (incluindo 13 escalas de trabalho, 7
escalas clinicas — depressdo, histeria, paranéia, mania, esquizofrenia,
desvio psicopdtico e obsessdo — e 1 escala de alcoolismo), um proto-
colo de observagiio do trabalho e anilise de tarefas e entrevistas
qualitativas de aprofundamento. Tal proposta preconiza, portanto, o
emprego de abordagens quantitativas e qualitativas. Segundo Codo
(2002, p. 184), “a investigacdo se conduz com a légica da
Epidemiologia, cruzando as varidveis advindas do diagndstico do
trabalho com escalas clinicas, estudando possibilidades de apareci-
mento de sintomas; (...) depois se recorre a entrevista clinica, bus-
cando identificar a psicodindmica”.

O autor reconhece que a sistemadtica recebe criticas de pesquisadores
de diversas correntes visto a utilizacdo de uma metodologia variada,:
com pressupostos epistemolégicos diferentes. A variabilidade de
métodos e técnicas ndo € estranha aos estudos e pesquisas sobre os
vinculos entre trabalho e saide/doenga mental. Le Guillant, por exem-
plo, qualificava sua proposta metodolégica como “pluridimensional”
pois recorria, na busca de informacoes, a vdrios instrumentos como
observacdes, questiondrios, fontes documentais, etc. (Lima, 2002).

A énfase na identificacdo de quadros psicopatolégicos associados ao
trabalho também estd presente em estudos de cardter diagnéstico,
que, ao contrario dos estudos epidemiol6gicos, podem tomar como
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referéncia o exame de casos tinicos. Nesta classificagdo se incluem as
chamadas, genericamente, “doengas dos nervos”, em que a andlise da
relagdo com o trabalho se reporta ao contexto social mais amplo. O
Manual Diagnéstico e Estatistico de Transtornos Mentais (DSM-1V)
reconhece a expressdo “doenga dos nervos” como uma sindrome com
apresentacdes semelhantes aos franstornos de ansiedade, depressao,
histeria ou psicose, incluindo-a entre as sindromes relacionadas a
cultura. :

As particularidades sécio-culturais sao reconhecidas por Souza
(1983) e por Costa (1989) na manifestagio da “doenca dos nervos”.
Identificam em populacdes de baixa renda, o papel de destaque con-
cedido ao de trabalhador como um dos papéis sociais representativos
do eu, referendado na importincia que lhe € conferido na sociedade
em que, ao tentar dizer “quem é”, a prépria linguagem induz a dizer “o
que alguém faz”. Ao papel de trabalhador se agregam outras qualifica-
coes exigidas pelo exercicio laboral, as quais se substantivam e se
presentificam como atributos do eu: ser ativo, forte, bravo, honesto
(Jacques, 1997).

Os percalgos da vida laborativa, enquanto percebidos como ameagas
a tais atributos socialmente valorizados e julgados como
constitutivos da identidade do eu, provocam a manifestago de
sintomas com visibilidade corporal, qualificados como “doenca dos
nervos”. As manifestagoes visiveis da doenca se inscrevem no
esquema cognitivo-representacional do corpo como “corpo trabalho”
_ e sdo justificativas socialmente aceitas para a auséncia de trabalho,
preservando a identidade de trabalhador e, consegiientemente, a
identidade do eu (Jacques, 2002). E a partir desta l6gica que Souza
(1983) considera a “doenca dos nervos” como uma estratégia de
sobrevivéncia para evitar o confronto com o cotidiano de trabalho.

Em comum, nas abordagens de base epidemioldgica e diagnoéstica,
estd a compreensio do trabalho como elemento essencial na determi-
nacdo do adoecimento psiquico € o emprego de instrumentos diver-
sos de diagndstico e intervencdo. Em geral, os estudos e pesquisas
de procedimentos que empregam abordagens qualitativas e quantita-
tivas, com maior ou menor énfase, com o objetivo de estabelecer o
nexo causal entre o trabalho e o(s) quadro(s) psicopatoldgico(s)
evidenciado(s). A mesma logica prevalece na lista de transtornos
mentais e de comportamento relacionados ao trabalho elaborada pelo
Ministério da Saide do Brasil (Ministério da Saide, 2001).
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Subjetividade A temadtica sub]etnndade e trabalho busca analisar o sujeito trabalha-

e trabalho

dor a partir de suas experi€ncias e vivéncias adquiridas no mundo do
trabalho (Nardi, Tittoni, Bernardes, 1997). No Brasil, reline um conjun-
to amplo e variado de pesquisas que tiveram inicio nos anos 80
(Seligmann-Silva, 1994).

Um ponto comum entre esses estudos e pesquisas € a escolha do
trabalho como eixo norteador para além do seu caréter técnico e
econdmico, compreendendo-o como perpassando a estrutura s6cio-
econdmica, a cultura, os valores e a subjetividade dos trabalhadores.
Defendem o pressuposto da determinagdo histérica dos processos de
saide/doenga e seus vinculos com as condigdes de vida e de traba-
lho da classe trabalhadora.

Uma outra caracteristica comum € a énfase concedida a categorias
como vivéncias, cotidiano e modos de ser (e nio necessariamente o
diagndstico de patologias mentais), ou ainda, a valorizagdo dos
aspectos qualitativos e das experiéncias dos trabalhadores que
acompanham os processos de adoecimento associados ao trabalho.
Apdéiam-se nas teses de Canguilhem (2000) sobre a distingao entre
patologia e anormalidade e em seu conceito de satide ndo restrito a
aus€ncia de doenga.

Ao ndo privilegiarem os aspectos psicopatoldgicos, aproximam-se
dos postulados da Psicodindmica do Trabalho, da qual emprcstam o
conceito de vivéncia. Na Psicandlise, buscam fundamentos em posi-
¢oes que ampliam o campo conceitual para além do intra-psiquico e
concebem o sujeito como vinculato ds normas sociais e construido
nas tramas que definem tais normas, ressignificando o conceito de
subjetividade. Como referéncia, privilegiam autores como Guattari e
Rolnik (1986) para quem a subjetividade se mostra, fundamentalmen-
te, tributdria do social, rompendo com a nog¢édo de sua alocag@o no
sujeito humano em contraste com as condi¢des externas de existéncia.

Como metodologia, priorizam abordagens qualitativas através de
técnicas como a observacdo, as entrevistas individuais e coletivas, as
andlises documentais. Segundo Tittoni (2000, p. 286), “as estratégias
de discussdo em grupo, de entrevistas coletivas, de pesquisa
etnogrdfica, das diferentes estratégias para a andlise do discurso,
mostram-se como formas imporiantes de agir sobre a produgdo de
conhecimentos em satide mental e trabalho”. Sato (2002) sinaliza
para a pertinéncia do emprego do método etnografico com base na
proposigao de que a subjetividade ndo se resu-inge, apenas, ao que as
pessoas pensam ou conhecem, mas se expressa em outras insténcias,
como costumes e hdbitos, por exemplo.
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Portanto, no ambito da subjetwldade -} trabalho se mcluem estudos e
pesquisas variados, sobre temas diversos como género, etnia, proces-
so de trabalho, transformagdes tecnoldgicas e organizativas. Ressal-
tam-se aqueles que abordam as questdes de género nas relagoes de
trabalho, com destaque para a obra de Souza-Lobo (1990), marco
referencial importante, na década de 80, pelo seu pioneirismo no
contexto da produgéo brasileira. Temdticas como a opressao sofrida
pelas mulheres no cotidiano produ!:ivo, como a relevancia quantitati-
va do sexo feminino no setor de servicos e em tarefas que exigem
habilidades “naturalmente” atribuidas as mulheres, como seus perfis
diferenciados de morbidade e mortalidade associados ao trabalho, ou
ainda, os impactos das novas tecnologias sobre a mio-de-obra femi-
nina (Hirata, 1998), entre outras, tém se mostrado como um campo
fértil para estudos e pesquisas sobre as referéncias de género - com
énfase no feminino — nas relagdes de trabalho. :

Os vinculos entre género e trabalho podem ser abordados segundo
diferentes enfoques tedricos € metodolégicos. No dmbito do enfoque
da Subjetividade e Trabalho compartillham com outros estudos que
tém em comum, o privilégio a dimensao da experiéncia e das vivéncias
dos trabalhadores sobre o cotidiano de vida e de trabalho, enquanto
expresses do sujeito na intersecgio de sua particularidade com o
mundo sdcio-cultural e histérico. Conforme Nardi, Tittoni e Bernardes
(1997, p. 245), as diferentes abordagens que “constroem o campo da
subjetividade e trabalho, buscam as experiéncias dos sujeitos e as
tramas que constroent o lugar do trabalhador, definindo modos de
subjetivagao relacionados ao trabalho”.
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Aspectos do
trabalho
relacionados
com a
saude/
doenca
mental

Distintas abordagens tedricas e metodoldgicas tém estudado os diver-
sos componentes da esfera do trabalho envolvidos e relacionados com
a saiide/doenca mental dos trabalhadores. Tais componentes perten-
cem a diferentes categorias, inserem-se em diferentes niveis que vio do
macro-social ao individual e interatuam de forma complexa. Seligmann
Silva (1994) lista e comenta alguns desses componentes; aspectos
vinculados & natureza e ao contetido das tarefas, & estrutura temporal
do trabalho e a sua densidade (em especial, a densidade das atividades
cognitivas), ao controle sobre o processo de trabalho, &s necessidades
psicolégicas,-ao ambiente fisico, quimico e biolégico do local de traba-
lho e a singularidade do trabalhador.

Com relacdo a natureza e ao contetido do trabalho, a autora destaca as
tarefas que envolvem a esfera psico-afetiva, como ds que envolvem
riscos a vida e 2 integridade fisica, as que envolvem responsabilidades
com vidas humanas, com valores vultuosos ou com a continuidade da
produgdo e as que exigem permanente e intenso autocontrole emocio-
nal. Um exemplo ilustrativo é a sindrome de burn-out em que como
clientela de risco sdo apontados, entre outros, os profissionais das
areas de satide, educagio e seguranca (Vasques-Menezes, 2002).

A duragdio da jornada e sua distribuigdo, a quantidade e qualidade das
pausas, o ritmo do trabalho, a pressdo tempo X desempenho, a distri-
buicdo das folgas, entre outros aspectos associados a estrutura tempo-
ral do trabalho, t8m sido objeto de estudos e pesquisas sobre suas
implicages no organismo biolégico e na esfera mental. A Portaria 1339/
99 do Ministério da Satide reconhece o “transtorno do ciclo vigilia-
sono” (dificuldade de adormecer, interrupgoes freqiientes do sono,
sonoléncia excessiva durante a vigflia, etc.) como relacionado ao traba-
1ho noturno em regime fixo ou alternado (Ministério da Satide, 2001).



Dejours (1988) descreve “descompensagtes” em cadeia derivadas da
aceleragdo do ritmo de trabalho, expressas através de choros e des-
maios em trabalhadoras femininas e de erupgoes de agressividade em .
trabalhadores masculinos. Na interface com a Psicologia, as investiga-
¢oes sobre a estrutura temporal do trabalho se voltam para os aspec-
tos psicossociais visto suas implicagdes no cotidiano dos trabalhado-
res, especialmente nas suas relagdes familiares e sociais.

Seligmann Siva (1994) destaca, ainda, o interesse que vem sendo
conferido a densidade do trabalho em sua relagdo com a satde/
doenca mental pois os avangos tecnoldgicos aumentaram as exigénci-
as cognitivas e os esforgos mentais no exercicio das atividades
laborais. Segundo a autora, as repercussies mais freqiientes sdo a
fadiga e a irritabilidade constante, especialmente quando o exercicio
dessas atividades se desenvolve em jornadas longas e sob pressio
por produtividade. Rebecchi (1990) analisa os transtornos mentais
advindos da introdugdo de tecnologia informatizada, trabalhando com
a no¢io de “embotamento afetivo™.

O controle sobre o processo de trabalho é um outro elemento intima-
mente associado com a saide/doenga mental. Remete a reflexdo
filoséfica sobre o papel do trabalho na constitui¢do do humanoe |
sobre o processo de alienacfio. Segundo Dejours (1988), a alienacao,
tanto no sentido proposto por Marx como no sentido psiquidtrico,
implica a substitui¢@o da vontade prépria do sujeito pela do objeto.
Para o autor, vencido pela vontade contida na organizacao do traba-
lho, 0 trabalhador acaba por confundir a injuncéo organizacional com
seus préprios desejos e passa a usar todos os seus esforcos psiqui-
cos no sentido de tolerar essa injung@o. Neste caso, bloqueia-se o
processo de sublimagdo ¢ o prazer associado ao trabalho.

Sato (2003) faz referéncia a penosidade de alguns contextos laborais
visto o esvaziamento do conteiido do trabalho pela auséncia da
possibilidade de controle por parte dos trabalhadores. Segundo a
autora, para ter controle sobre o trabalho € necessdria a presenga de
trés requisitos simultaneos: a familiaridade ( que permite que o traba-
lhador se prepare para qualquer eventualidade), a possibilidade de
interferir no como fazer o trabalho e o respeito aos limites subjetivos.
Assinala que “ter controle sobre o trabalho implica, entdo, na
possibilidade de prever os acontecimentos, de ter o poder de mane-
Jjar as situagoes e adaptd-las as caracteristicas do prdprio trabalha-
dor, ao limite subjetivo de cada um” (p. 73) e que quanto menor a
possibilidade de controle, maiores os riscos a saide fisica e mental,
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E consenso que o controle ¢ a disciplina fabris nasceram com o
sistema de fabrica e se aprimoraram no taylorismo/fordismo (Franzoi,
1997). O que se constata nos espagos organizacionais contemporéane-
os € a introdugfio de formas sofisticadas de controle como o controle
simbolico e o controle através de processos automatizados e compu-
tadorizados. A substituicio gradativa dos controles externos por
mecanismos de controle simbélico conduzem, em geral, a um aumento
da produtividade. E o caso, por exemplo, do aumento espontineo da
jornada e do ritmo de trabalho. Na interpretacéio de Pagés e colabora-
dores (1987), tais mecanismos deixam um espaco de autonomia e de
prazer ao trabalhador, promovendo, assim, sua captagio. Segundo
Seligmann Silva (1994), a partir do controle embutido nos préprios
equipamentos, emergem manifestagoes psicolégicas de inseguranca
que podem acarretar crises de ansiedade e.paranéia, bem como ocasi-
onar inadequagéo das respostas em situacoes de emergéncia.

Segundo a escola dejouriana, o sofrimento no trabalho aumenta a
medida em que os conhecimentos préticos ou técitos so transforma-
dos em prescrigoes e objetos de controle. Segundo Tittoni (1997), tal
proposigiio abre uma nova perspectiva de andlise que ndo reside no
“esvaziamento” do contetido do trabalho, mas na apreensdo dos
conhecimentos dos trabalhadores para a cristalizagio de novas
formas de controle e disciplinamento. E o caso, por exemplo, da
identificagiio, em uma linha de montagem, de determinados movimen-
tos que garantiam aos trabalhadores alguns segundos de pausa. Tais
movimentos foram incorporados ao modo operatério prescmo, au-
mentando o ritmo e a disciplina do trabalho.

Tais assinalamentos apontam para a dimensio subjetiva envolvida na
relagdo homem-trabalho € para uma série de necessidades psicoldgi-
cas necessdrias a preservacdo da satide mental. Seligmann Silva
(1994) cita, por exemplo, o reconhecimento social como uma dessas
necessidades e a situacdo de risco que representa a sua auséncia. O
reconhecimento por parte da organizacdo, das chefias e dos colegas
estd intimamente associado com a manifestag@o de sintomas agrupa-
dos como “doenca dos nervos”.

Ainda em relagdo a dimensdo subjetiva, um outro aspecto se refere a
singularidade do trabalhador. Vrios autores lhe fazem referéncia. Sato
(2003) se reporta ao que denomina dimensdes individuais, expectati-
vas, “jeitos de ser”, ritmos individuais, enfim, a um conjunto de
particularidades, construidas em determinados contextos sécio-
histéricos e culturais, que se expressam na relagéio do homem com o
mundo e com o trabalho. Segundo Seligmann Silva (1994), 0 exame
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das inter-relagdes entre o trabalho e a esfera mental ndo pode deixar
de lado o individuo, sua personalidade ¢ a singularidade de seu
histérico pessoal de vida e de trabalho.

No entanto, ndo hd consenso sobre a importincia conferida a singula-
ridade na relagdo trabatho e saiide/doenga mental. Dejours (1988)
deixa claro que as descompensagdes psicéticas e neuréticas depen-
dem da estrutura de personalidade adquirida antes do engajamento
no contexto produtivo. Le Guillant ndo desconsidera o que chamou
de “biografia” do trabalhador mas atribui importincia decisiva as con-
digdes de vida e de trabalho (Lima, 2002). O exame das articulagdes
entre as dimensdes subjetiva e objetiva no processo de adoecimento
.mental vinculado ao trabalho estd presente na exposicdo de alguns
casos clinicos descritos e analisados por autores brasileiros (Selig-
mann Silva, 1994; Jacques, 2002; Lima, Assungao, Francisco, 2002).

Aspectos relacionados com o ambiente fisico, quimico e biolégico de
trabalho se apresentam, também, associados a distirbios psicologi-
cos, seja diretamente, seja pela mediagao da organizagao do trabalho
queimpde, por exemplo, maior tempo de exposicio. E ilustrativo o
trabalho em temperaturas elevadas que implica um maior esforco de
concentragio da atengio e que, conforme a extensdo da jornada, pode
derivar em uma fadiga de maior ou menor intensidade. Uma atencao
especial deve ser reservada aos agentes téxicos presentes em deter-
minados contextos laborais pois, em geral, os primeiros sintomas se
manifestam na esfera mental.

As intoxicagGes ocupacionais, especialmente por metais pesados e
solventes, ocasionam distirbios mentais nas esferas cognitiva e
comportamental. Os sintomas iniciais sdo pouco especificos, confun-
dindo-se com outros quadros nosolégicos, e tém evolugdo cronica,
muitas vezes irreversivel ¢ incapacitante.

A Portaria 1339/1999 do Ministério da Saide lista uma série de trans-
tornos mentais e do comportamento associados a exposigdo por
produtos neurotdxicos, como substincias asfixiantes (mondxido de
carbono, sul-fato de hidrogénio, etc.), metais pesados (manganés,
merclirio, chumbo, arsénio, cromo, etc.), derivados organometdlicos,
sulfeto de carbono, solventes orgéinicos neurotoxicos. (Ministério da

Satide, 2001).

A exposi¢do a metais pesados tem sido objeto de atencdo constante
visto a disseminac@o do uso desses agentes nos processos produti-
vos. No Brasil, sao relativamente recentes os estudos sobre o tema.
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Destacam-se algumas investigacoes realizadas sobre a utilizagdo de
merctrio na produgdo de cana-de-agucar, na manipulagé@o por dentis-
tas e no trabalho do garimpo (Camara, 1994). Entre as muitas substan-
cias quimicas utilizadas, o merciirio recebe destaque visto sua alta
toxidade, seu efeito cumulativo e seu largo emprego. Outros metais
que compdem o grupo dos metais pesados tém sido menos estuda-
dos, com exceg¢do do chumbo, cujo emprego € rotineiro, inclusive em
empresas pequenas e no trabalho artesanal, onde hd menos controle e
fiscalizacdo.

Os sinais e sintomas mais precoces de exposigao e intoxicacdo por
agentes neurotéxicos sdo: distirbios intelectuais (inteligéncia, aten-
¢do concentrada, raciocinio abstrato), motores, sensoriais, de memdria
e aprendizagem (inclusive habilidades apreendidas), visio-espaciais e
de personalidade (alteragdes de comportamento e de humor,
irritabilidade). No caso de intoxica¢do por metais pesados, a literatura
aponta a presenga fregiiente de distiirbios respiratérios, gastro-
intestinais, renais, nervosos (sistema nervoso central e periférico).e
psiquicos. A natureza e a intensidade dos sintomas variam conforme o
metal ou os metais a que o trabalhador estd exposto, a quantidade € o

tempo de exposicdo.

As primeiras alteragOes evidenciados sdo na esfera psiquica. No caso
de intoxicagdo por merciirio, constata-se a presenga de irritabilidade e
diminui¢do da memoéria; o quadro evolui para uma sindrome caracteri-
zada pela perda da iniciativa, da espontaneidade e pela dificuldade
para lidar com situagdes que transcendem o imediato e o cotidiano
(Zavartz & Glina, 1992). Entre os intoxicados por chumbo, os primei-
ros sintomas psiquicos sdo o desdnimo e o cansago (Rigotto, 1994).
Sdo, em ambos 0s casos, sintomas psiquicos que se confundem
facilmente com outros quadros clinicos, daf a necessidade de procedi-
mentos diagnosticos complementares (monitorizagdo ambiental e
biolégica, exames clinico, psicolégico e neurolégico e anammese
ocupacional).

A Organizagdo Mundial:da Saude lista uma bateria de testes psicol6-
gicos para avaliar os danos causados por agentes neurotoxicos,
adaptada no Brasil por um grupo de psicélogos e citada por Jardim e
Glina (2000). A dificuldade da avaliag@o psicolgica como procedimen-
to diagnéstico reside na auséncia, em geral, de indicadores a-priori,
sendo necessério 0 emprego de indicadores secundarios como o desem-
penho escolar e em trabalhos anteriores e informagoes sobre o ajusta-
mento familiar, escolar, laboral e sobre mudangas de comportamento,
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A exposigdo a agrotéxicos também tem sido objeto de estudos e
pesquisas visto seu uso indiscriminado no Brasil e auséncia de
informagdes entre os usudrios de suas graves repercussoes na satde.
Sdo investigagOes recentes ja que durante muito tempo as evidéncias
desses agravos a saiude foram desconsiderados. Inclusive, s6 recen-
temente, passou-se a empregar o termo agrotoxico em substitui¢do a
defensivos agricolas, largamente empregado pela industria quimica.

Os efeitos da exposicdo e intoxicac@o por agrotoxicos sio graves e
envolvem, entre outros, os sistemas nervoso, respiratorio, cardiovas-
cular, gastrintestinal e renal. Como no caso dos metais pesados, os
distdrbios cognitivos e comportamentais (irritabilidade, ansiedade,
depressdo, dificuldade de ateng¢do concentrada e de meméria) sao os
que mais precocemente se instalam (Trapé, 1994). Quadros depres-
sivos e alta incidéncia de suicidios tém sido constatados em regides
agricolas cujas lavouras utilizam agrotéxicos em quantidade.

Embora os agentes quimicos sejam os mais diretamente responsdveis
por altera¢oes psiquicas nos trabalhadores, nao se pode negligenciar
a acdo de agentes fisicos e biolégicos. A exposi¢io ao ruido excessi-
vo, por exemplo, pode determinar a ocorréncia de transtornos cogniti-
vos, caracterizados por alteraces da memoria, da orientagio, da .
aprendizagem e da capacidade de concentragdo por periodos prolon-
gados (Ministério da Saidde, 2001). A percepgdo de riscos de contami-
nagdo bacterioldgica em laboratdrios, hospitais, bibliotecas, etc., pode
resultar em elevados fndices de ansiedade (Seligmann Silva, 1994),
Portanto, as implicagdes na esfera mental nio se restringem a agoes
diretas mas estdo presentes em variadas situagdes, inclusive nas
ocorréncias de acidentes e doengas ocupacionais.

A dicotomia corpo X mente vem sendo questionada nos diferentes
campos do conhecimento cientifico. No dmbito da Saide do Trabalha-
dor, o deslocamento da atengao da “doenga” para o “doente”, segun-
do avaliagdo de Nardi (1997), veio reforgar a tendéncia de produgio
de conhecimentos e praticas profissionais que rompessem com a
visdo dicotomizada, ou para o corpo, ou para a mente do trabalhador.
Tal posigdo se expressa na compreensdo e nas agdes empreendidas a
cerca dos acidentes e doengas relacionadas com o trabalho.

Ha consenso de que o nimero de acidentes e de doengas ocupacio-
nais no Brasil ¢ mais elevado quando comparado com o de outros
pafses em estdgios avangados de desenvolvimento econémico. No
entanto, o subregistro e o expressivo contingente da populacao
economicamente ativa excluido das estatisticas oficiais, ndo permitem
a apresentagio de dados confidveis e representativos.
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Contribui para a subnotificagfio a crenga, fortemente arraigadano
imagindrio social e presente nos 6rgéos previdencidrios, de que
acidentes e doengas ocupacionais sio culpa e responsabilidade dos
trabalhadores. Explicagoes reducionistas e individualizadas como falta
de cuidado, baixa qualificagdo, imaturidade, tendéncias suicidas, entre
outras, sfo recorrentes. Assim, ao acidente e a doenca ocupacional se
associam sentimentos de auto-culpabilizagdo dos quais derivam
seqiielas psiquicas, muitas vezes mais duradouras do que as seqiielas
fisicas. Somam-se, ainda, o medo e a ansiedade que acompanham o
retorno ao cotidiano de trabalho apds acidente e/ou doenca e que
podem se constituir em fatores de risco na reincidéncia. .

As consegiiéncias do acidente e/ou da doenga ocupacional ndo se
restringem ao trabalhador acometido. H4 uma contaminagio na rede
de relacdes sociais em que este trabalhador estd inserido, especial-
mente, nas suas relagoes familiares. As implicacdes derivadas do
acidente e/ou doenga, em especial nos casos graves ou com mortes,
desestabili-zam as redes sociais e familiares e imp6em a configuragdo
dc estratégias para lidar com novas circunsténcias do cotidiano de
vida (Mcndes, 2002). :

No contexto laboral, 2 ocorréncia de acidentes e/ou doencas ocupaci- -
onais desestabiliza as estratégias de defesa coletivas. Com o objetivo
‘de preservi-las, sdo recorrentes mecanismos de individualizacgo e de
culpabilizacdo do trabalhador acometido. '

E, em alguns casos, sfo essas estratégias defensivas as responsdveis
para que se sucedam acidentes e/ou doengas ocupacionais. Por exem-
plo, em situagGes perigosas de trabalho, as estratégias de defesa _
coletivas determinam sua inversdo e eufemizacéo, favorecendo com-
portamentos de desafio ao perigo, de sua depreciacio e ridiculariza-
¢do. Tais estratégias defensivas sdo, também, responsdveis pela
_prética de “brincadeiras” com o objetivo de exorcizagdo do perigo e
quec impdem situagoes de risco; ainda, reforcam a nao utilizacdo de
equipamentos de protecdo individuais (EPI) pois seu uso implica
reconhecer e se conscientizar da exposicao ao perigo (Seligmann
Silva, 1994). '

Esta argumentagdo justifica a aplicagéo dos conhecimentos da Psico-
logia e a participag@o de psicologos em equipes inter-disciplinares
quando da ocorréncia de acidentes e/ou doengas ocupacionais. Os
modelos de intervengao propostos priorizam abordagens grupais pois
o acompanhamento privado ndo consegue sustentar, isoladamente,
os fatores socialmente engendrados e romper os mecanismos de
culpabilizacdo individual. O emprego da intervencao grupal tem se
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mostrado eficaz também nos casos de LER/DORT, que merecem uma
atengdo especial visto o crescimento dessas patologias e as evidénci-
as sobre os fatores bio-psico-sociais envolvidos. :

LER/DORT (Lesdes por esforgos repetivos/ Distirbios osteomuscula-
res relacionados ao trabalho) é um conjunto de patologias
osteomuscu-lares que compreende mais de 48 entidades clinicas
heterogéneas, algumas bem definidas como a tendinite, a epicondilite,
a sindrome do tanel do carpo, e outras difusas como a sindrome °
miofascial. Sdo patologias nem sempre detectiveis em exames radiold-
gicos ou de laboratério e que tém em comum a relagio com o trabalho.
Em todas se constata a presenc¢a de dor cronica, associada, em geral,
a sintomas psiquicos (Hoefel, Mérola, Bianchesi, 2003).

Alguns dos quadros clinicos incluidos no grupo LER/DORT foram
reconhecidos j4 ha algum tempo. Ramazzini, no século XVII, registrou
a presenga de lesoes Ostio-articulares em tipégrafos e escriturdrios
que atribufa a longa permanéncia na posicao sentada, a exigéncia de
movimentos repetitivos e ao sofrimento psiquico em razdo da rapidez,
atencdo e responsabilidades exigidas nessas fungdes (Ribeiro, 1997,
Barros & Guimaridcs, 1999). A Sindrome de De Guervain, um quadro de
inflamac#&io nos misculos adutor longo e extensor curto do polegar,
foi identificada em lavadeiras, no século XIX (Merlo, 1997).

Paises industrializados testemunharam o aumento significativo de
casos de LER/DORT a partir da década de 60. No Brasil, apenas em
1987, atendendo reivindicagbes de sindicatos de trabalhadores, o
Ministério de Previdéncia Social reconheceu a tenossinovite do
digitador como doenca ocupacional, estendendo a possibilidade de
seu acometimento entre outras categorias profissionais.

As patologias agrupadas como LER/DORT podem ser provocadas
por problemas de ordem ergondmica, vinculados as caracteristicas
dos postos de trabalho, aos instrumentos utilizados pelos trabalhado-
res e as condigdes do ambiente de trabalho. No entanto, cada vez
mais, os estudos e pesquisas tém destacado o papel da organizacao
do trabalho na sua etiologia (no Brasil: Sato et al., 1993; Assungio &
Rocha, 1994; Merlo, 1997; entre muitos outros). Sdo recorrentes
referéncias a realizacédo de tarefas em alta velocidade, horas-extras e
pressdes por produtividade, seguidamente agravadas com a prépria
cumplicidade do trabalhador obtida através de prémios por produgdo.

Embora a énfase conferida as condigdes e a organizagao do trabalho
na etiologia das patologias agrupadas como LER/DORT, ainda persis-
tem explicagdes que atribuem ao trabalhador a responsabilidade pelo
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adoecimento e/ou o acusam de simulador. E o caso das explicagdes
sobre sua origem psicogénica que tentam justificar a variabilidade da
ocorréncia de patologias diversas em mesmos postos de trabalho ou
sua auséncia entre alguns trabalhadores.

Segundo Lima e Oliveira (1995), as explicagdes sobre a origem
psicogénica da LER/DORT podem ser reunidas em trés grandes
grupos. Um primeiro grupo, sio explica¢des formuladas a partir de
experiéncias em atendimento clinico psicoterdpico e que atribuem a
origem da LER/DORT a conflitos psicolégicos inconscientes com
expressdo como conversao histérica (Lucire, 1986) ou associados a
angiistia de castragdo (Almeida, 1995). Um segundo conjunto, atribui
a caracteristicas de personalidade, elegendo personalidades histéri-
cas, obsessivas ou depressivas como candidatas potenciais. E por
fim, um terceiro grupo, que emprega explicacoes semelhantes as
teorias sobre estresse: as sobrecargas mentais origindrias do contexto
laboral, aumentam a tensdo muscular e diminuem as resisténcias
corporais as doengas € sc descarrcgam nos pontos mais sensiveis do
corpo. Neste grupo, embora a importancia atribuida ao ambiente de
trabalho, ainda persistem cxplicacGes individualizadas localizadas no
trabalhador. Também séo recorrentes justificativas que apontam os
portadores de LER/DORT (ou os que a simulam) como moralmente
fracos on que convivem com problemas psicolégicos (Sato, 2003).

Tais explicagdes sdo criticadas pelo seu cardter reducionista e por
estarem em desacordo com os achados epidemioldgicos. As conside-
rag0es criticas ndo negam a dimensao subjetiva presente, mas centra-
lizam sua atengdo na relagdo entre o trabalhador e o contexto de
trabalho. Argumentam que, as patologias agrupadas como LER/DORT
incluem afecgGes que tém sua origem, nio em um agente externo, mas
em uma agio que pressupde um individuo que a execute com seus
modos particulares de execugio. Reconhecem que muitos dos porta-
dores sdo pessoas “‘elétricas” que trabalham em ritmo intenso ou
“perfeccionistas” que assumem muitas atividades, mas chamam a
atencdo que tais caracteristicas sfo sustentadas por uma ideologia de
trabalho em que dar o méximo € extremamente valorizado e que a
ocorréncia das patologias pressupde o exercicio de atividades repeti-
tivas (Sato et al., 1993).

Um dos fatores comuns ao grupo de LER/DORT € seu dificil diagnds-
tico e tratamento. Em geral sdo patologias crénicas e recidivantes e
que depois de instaladas, as crises tendem a se renovar toda a vez
que o trabalhador executa movimentos repetitivos, mesmo aqueles
relacionados a sua higiene pessoal, ao seu lazer ou aos servigos
domésticos. A conseqiiéncia € uma incapacidade que se expressa na
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vida cotidiana, nem sempre compreendida pelas pessoas préximas
visto a sua invisibilidade no substrato organico. .

Os fatores descritos e caracteristicos da LER/DORT concorrem para
uma associacdo de dificuldades: a presenca constante da dor, a
suspeita de simulagdo, a incapacidade funcional e cronica para o
trabalho e para outras atividades do cotidiano. A conseqiiéncia ¢ um
intenso sofrimento emocional que se expressa por sentimentos de
culpa e de exclusio social, por isolamento, ansiedade e/ou depressao.

A constatagdo do sofrimento emocional presente entre os portadores
de LER/DORT suscitou a proposi¢do de tratamentos complementares
aos tradicionalmente propostos (como medicago, fisioterapia e
acupuntura). Constituiram-se os chamados Grupos de Qualidade de
Vida, de cardter formativo e terap€utico, que inspiraram outras iniciati-
vas similares, detalhadamente descritas na literatura (Sato et al., 1993;
Lima & Oliveira, 1995; Merlo, Jacques, Hoefel, 2001; Hoefel, Mérola, -
Bianchesi, 2003). Em comum, a utilizagao do espago grupal como um
espago de informagéio, de expressdo compartilhada das vivéncias da
situagdo de adoecimento e da construgdo coletiva de alternativas para
melhoria da qualidade de vida. Hoefel, Mérola e Bianchesi (2003) des-
crevem trés modalidades de intervengéo grupal chamados Grupo Te-
madtico, Grupo de Intervencao e Grupo de Ac¢do Solidaria. Esta iltima
modalidade se propde a envolver os portadores de LER/DORT em
agOes de prevencdo e conscientizagao da sociedade como um todo.

Os casos de LER/DORT vém crescendo embora as restrigdes ao
diagndstico impostas pelas regras previdencidrias e pelas priticas
médicas periciais. Constata-se novos modos de adoecimento associa-
dos as transformagdes introduzidas nos contextos laborais e as novas
modalidades de organizagdo do trabalho. Aceita a tese defendida por
Sato (2003) de que os contextos laborais que oferecem riscos para o
desenvolvimento de LER/DORT sdo os que também oferecem riscos
para a satide mental, justifica-se o crescimento de transtornos mentais
e do comportamento que jd se apresentam como a 3* causa para a
concessdo de beneficios previdencidrios no Brasil (Ministério da
Sadde, 2001).

O reconhecimento dos vinculos entre a organizacdo do trabalho e a
esfera mental recebe, na obra dejouriana, grande importancia, embora
sinalizada, com menor ou maior énfase, em uma variedade de estudos
¢ pesquisas desde longa data. A partir da segunda metade do século
XX, introduziram-se profundas modificagdes nos modos
hegeménicos de organizacao do trabalho, genericamente denomina-
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das de reestruturagdo produtiva, e cujas implicagdes se fazem sentir
no dmbito da saide mental dos trabalhadores.

Segundo Corréa (1997), a reestruturacfo produtiva se caracteriza por
investimentos em capital intensivo, pela introdugdo de novas tecnolo-
gias microeletronicas na producdo e por novos padrdes de gestio,
com o objetivo de garantir qualidade e produtividade. Para Pimenta
(1999), a reestruturacdo produtiva € um processo de mudangas nas
empresas, principalmente na organizacdo do trabalho, através da
introdugdo de inovagdes tecnoldgicas, organizacionais e de gestdo,
buscando alcancar uma produgdo integrada, flexivel e de qualidade.
Destaca dois nortes para a implementacéo do processo: as novas
tecnologias e as novas formas de gestdo.

Chanlat (1996) compreende os modos de gestdo como um conjunto de
praticas administrativas colocadas em execugdo para alcangar os
objetivos empresariais propostos. Argumenta que, tanto incidentes
menores como grandes catdstrofes ndo sdo, unicamente, produtos do
acaso, do destino ou do erro técnico mas, sobretudo, fruto de deter-
minadas préticas de gestdo. Arrola uma tipificag@o para os modos de
gestdo mais freqiientemente em uso e um conjunto de problemas
fisicos e mentais que lhes séo associados.

Segundo suas proposicoes, o “método de gestdo da exceléncia”
engloba as novas praticas administrativas que se difundiram associa-
das aos processos de reestruturag@o produtiva. Assinala que, “base-
ando-se na no¢do de produzir melhor que os concorrentes, ele
enfatiza o primado do éxite, a supervalorizacdo da acdo, a obriga-
cdo de ser forte, a adaptabilidade permanente, a canalizagdo da
energia individual nas atividades coletivas, o desafio permanente”
(Chanlat, 1996, p 121). Para Pagés e colaboradores (1997), tal modelo
introduz a mobilizagdo total dq individuo a servigo da organizagdo, .
embora reco-nhecam uma maior autonomia para os trabalhadores,
relagGes hierdrquicas mais igualitdrias e menor fixagdo no exercicio de
uma linica atividade. Na perspectiva de Fonseca (2002), a
reestruturagdo produtiva ou & “(des)reestruturagdo produtiva” visto
as desordens introdu-zidas no mundo do trabalho, articula-se a
“(des)reestruturagdo subjetiva” (p. 20). Portanto, ndo causa espanto
o crescimento do sofrimento mental e dos distirbios psicolégicos de
modo geral.

Uma das primeiras agdes quando da implantagéo de programas de
reestruturagdo produtiva € o “enxugamento” de pessoal, através de
demissdes ou de programas de demissao voluntdria. Tais agoes ge-
ram, entre outros efeitos, crescente competitividade e ansiedade entre
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os trabalhadores. No setor bancdrio, um dos setores mais afetados
pela reestruturagdo produtiva, constatou-se um nimero crescente de
suicidios, alguns cometidos nos préprios locais de trabalho (Lima,
2000). A situagdo de desemprego e/ou subemprego conseqiiente é
acompanhada de implicagoes psicolégicas visto o valor conferido ao
ato de trabalhar como elemento de inclusdo social e definitério da
identidade (Jacques, 1997).

Uma das implicagdes do enxugamento de pessoal é a intensificagdo
do trabalho, seja pela flexibilizag¢do de hordrios, seja pela disponibili-
dade permanente dos trabalhadores. Heloani (1999) exemplifica com a
equagdo de Handy: “1/2 x 2=3" {(metade das pessoas trabalham o
dobro e produzem por trés). A competitividade entre os pares visto
que a sobrevivéncia nd’ emprego implica a eliminag¢éo de companhei-
ros de trabalho, promove relagoes de perversidade como as aponta-
das por Dejours (1999). Além disso, na légica das mudangas
introduzidas como o trabalho em equipe, as células de produgio, os
times de trabalho e os grupos semi-autdnomos, a produtividade passa
a ser controlada pelo grupo de trabalhadores. Para Heloani (1999), a
pressio grupal é extremamente eficaz para aumentar a produtividade
mesmo que este aumento represente riscos a satide; para Antunes
(2000), ao dispensar o controle da supervisdo, o trabalhador torna-se
“déspota de si mesmo”.

A flexibilizac@o dos postos de trabalho e a polivaléncia exigida dos
trabalhadores sdo outras das mudangas introduzidas quando se com-
para os modelos de organizaciio atuais com os modelos taylorista/
fordista. Para Bresciani (1999}, a flexibilidade implica, ndo s6 a capaci-
dade de realizar diferentes tarefas, mas a maleabilidade de hordrios e
de mudangas, inclusive geograficas. A polivaléncia pressupde a subs-
tituigdo do perfil dos trabalhadores e a busca por individuos qualifica-
dos e capazes de manusear equipamentos e maquinas automatizadas.
A pressdo por qualificagiio é transferida individualmente para os tra-
balhadores e estd associada ao conceito de empregabilidade, um dos
principais indicadores para a manutengdo no mercado de trabalho.

A necessidade de continuo aprimoramento que a tecnologia exige é
um dos fatores que provoca um estado constante de vigildncia,
gerador de ansiedade: vigilancia para nio perder o emprego, para ser
o melhor e para enxergar na frente. Segundo Dejours (1999), esse
conjunto de prerrogativas pode ser visualizado na linguagem corri-
queira presente nos ambientes de trabalho em que palavras como
guerra, sobrevivéncia, combate, luta, sio fregiientes.
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A legislagdo brasileira define como “acidente de trabalho aquele que
ocorre pelo exercicio do trabalho, a servigo da empresa, provocando
lesd@o corporal ou perturbagdo funcional que cause a morte, ou a
perda, ou a reducdao permanente da capacidade para o trabalho”
(Dias, 1994, p. 144). Equiparam-se aos acidentes de trabalho, os aciden-
tes de trajeto e aqueles em que o trabalho contribui diretamente paraa
sua ocorréncia, embora nfio como causa tinica. Também se equiparam
aos acidentes de trabalho em termos legais, as doengas profissionais e
as doencas relacionadas ao trabalho, conforme previsto no Decreto n®
3048/99 do Ministério de Previdéncia e Assisténcia Social,

A classificagdo das ocorréncias na categoria “acidente de trabalho” ga-
rante ao trabalhador segurado alguns beneficios, inclusive pecunidrios,
e a estabilidade de um ano no emprego apds a cessacgio do auxilio-
doenca acidentdrio, garantia nao prevista ém outros casos de auxilio-
doenga. A caracterizag@io também depende da presenca de incapacidade
laborativa, definida como “impossibilidade do desempenho das funcées
especificas de uma atividade (ou ocupagdo) em consegiiéncia de altera-
¢oes morfopsicofisiolégicas provocadas por doenga ou acidente”
(Ministério da Sartide, 2001). i

A legislagdo previdencidria brasileira é complexa e restritiva; cobre
apenas aqueles trabalhadores que contribuem para a Previdéncia Social
sob condi¢Ges especificadas conforme cada tipo de contribuigio. De
modo geral, sempre que o afastamento do trabalho for superiora 15
dias, o segurado deverd se apresentar ao meédico perito do INSS que se_
pronunciard sobre a classificagdo da ocorréncia e sobre o tempo de
afastamento. No caso de doenga, a classifieagio, proposta por
Schilling, prevé trés grandes grupos, segundo o Manual de Procedi-
mentos do Ministério da Sadde (2001, p. 27-28):
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- Grupo I: doengas em que o trabalho € causa necessdria, tipificadas
pelas doencgas profissionais e pelas intoxicacoes agudas de origem
ocupacional;

- Grupo II: doengas em que o trabalho € fator de risco contributivo,
em que se incluem as doengas comuns mais freqiientes ou mais
precoces em algumas categorias profissionais (€ o caso, por exem-
plo, da hipertensdio em motoristas de dnibus urbanos);

- Grupo III: doengas em que o trabalho provoca um disturbio latente
ou agrava uma doenca pré-existente (nesta categoria, em geral,
incluem-se as doen¢as mentais em determinados grupos ocupacio-
nais ou profissionais).

O Decreto n° 3048/99, de 06/05/1999, prevé uma lista de docngas

profissionais e relacionadas ao trabalho elaborada pelo Ministério da

Satide. Esta lista € de dupla entrada, em que na primeira coluna se

encontram os diagndsticos ¢ na scgunda, os agentes etioldgicos ou

fatores de risco de natureza ocupacional. Na sua versdo atual (Porta-

ria/MS n° 1339/99, de 18/11/1999), constam os seguintes transtormos

mentais e do comportamento':

- Deméncia e outras doencas cspecificas classificadas em outros
locais;

- Delirium, ndo sobreposto & deméncia conforme descrita;

- ‘Transtorno cognitivo leve;

- Transtorno orgéanico de pcrsdnalidadc;

- Transtorno mental orgénico ou sintomético ndo especificado;

- Alcoolismo cronico;

- Epis6dios depressivos;

- Estado de estresse pés-traumaético;

- Neurastenia (inclui Sindrome de fadiga);

- Outros transtornos neuréticos especificados (inclui Neurose
profissional);

- Transtorno do ciclo vigilia-sono devido a fatores ndo orgénicos;

- Sindrome de esgotamento profissional (ou Sindrome de burn-out).

‘A descrigio dos quadros clinicos pode ser encontrada: MINISTERIO DA
SAUDE. Doengas relacionadas ao trabatho; manual de procedimentos para os
servigos de saide. Brasilia: MS, 2001, p. 164-194; e GLINA, D.; ROCHA, L.

Saiide mental e trabalho; desafios e solugdes. S.P.: VK. 2000, p.19-47.
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Os diagnésticos de Deméncia, Delirium, Transtorno cognitivo leve,
Transtorno orgénico de personalidade, Transtorno mental orgénico
-ou sintomdtico ndo especificado, Sindrome de Fadiga e Transtorno do
ciclo sono-vigilia, estao incluidos no Grupo I, visto a especificidade
dos agentes causais. Episédios depressivos também podem ser
incluidos neste grupo quando constatada a exposigdo a substincias
quimica neurot6xicas ou acidente de trabalho com traumatismo cré-
nio-encefélico.

O Grupo II abrange os diagnésticos de Sindrome de esgotamento
profissional e Alcoolismo cronico desde que verificados em trabalha-
dores pertencentes a categorias profissionais em que hd evidéncias
epidemiolégicas de excesso de prevaléncia. O Alcoolismo crénico é
classificado no Grupo 11l em casos de trabalhadores previamente
alcodlatras e com recaida relacionada ao trabalho; o mesmo com
relagdo @ Neurose profissional.

No caso dos transtornos mentais e do comportamento, néo € simples
estabelecer 0 nexo-causal com o trabalho visto a complexidade dos
quadros clinicos, sua etiologia multicausal e a dificuldade em identifi-
car distirbios latentes prévios. Dai a pouca probabilidade de inclui-
Tos nas regras de caracterizagdo previstas pela Previdéncia Social a
ndo ser em casos de agentes externos especificos como os agentes
neurotoxicos.

Constata-se, também, dificuldades para a implementacéo de progra-
mas de prevengdo em saiide mental nos locais de trabalho até porque,
no imagindrio social, a doenga psiquica, sua administragdo e tratamen-
to, € responsabilidade individual do trabalhador. O comentdrio de
Maeno (2003) com referéncia a LER/DORT, pode ser estendido aos
acidentes e doencas vinculadas ao trabalho, inclusive em relacéo a
saiide/doengd mental:

“Ndo hd diividas de que nenhum empresdrio tem como um de seus
objetivos o dano a saiide de seus trabalhadores. O adoecimento é
um efeito colateral, freqiientemente previsivel decorrente do
excesso de exigéncias no trabalho. Mesmo em tempos em que a
valorizagdo do homem e seu bem-estar é o centro de propagandas
comerciais, na prdtica, dentro das empresas, este mesmo homem é
destituido de sua condi¢cdo humana. (...) Aos setores de prevengdo
de acidentes e doengas cabe controlar os riscos, desde que ndo
interfiram na produgdo e na produtividade” (p. 95).

A recomendacdo na implementacdo de programas preventivos € de
que sejam previstas acoes de sensibilizacio e conscientizagio que
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envolvam todos os niveis hierdrquicos das empresas. Quanto aos
sistemas de vigilancia dentro dos espagos laborais, necessdrio se faz
analisar concretamente as condigdes e a organizagao do trabalho para
identificar os fatores que podem se constituir em fatores de risco a
satide mental.

No campo da Saiide do Trabalhador uma das principais referéncias é
o conhecimento que os trabalhadores detém sobre seus cotidianos de
trabalho. Portanto, necessdrio se faz envolvé-los na proposic¢ao de
medidas de prevengdo e buscar o apoio dos érgaos sindicais. A
responsabilidade € também da sociedade como um todo e extrapola,
inclusive, as fronteiras nacionais.

O que se constata, na pratica, € a adog¢do de algumas iniciativas
voltadas para mudangas ergondmicas e para a implementagdo de
programas de Qualidade de Vida e de gindstica laboral. Sdo iniciativas
positivas mas insuficientes pois focalizadas tdo somente nos traba-
lhadores e ndo na organizagio do trabalho, munindo-os de “ferramen-
tas” para suportar as situa¢des ¢ administra-las a partir de mudangas
individuais. As certificagdes internacionais ainda priorizam a qualida-
de do produto e, s6 recentemente, tem se difundido certificagdes que
contemplem o meio ambiente (ISSO 14000) e o trabalhador, através,
por exemplo, da BS 8800 e OHSAS 18001 (Macno, 2003).

As indicagdes propdem agdes coletivas e mudangas organizacionais
que contemplem a busca da competitividade, produtividade, qualida-
de do produto e a saiide dos trabalhadores. O acompanhamento
psicologico de situagdes agudas (como os acidentes de trabalho, por
exemplo), os grupos de discussio e de ajuda miitua nos locais de
trabalho e/ou nos érgdos sindicais e os programas permanentes de
promogao a satide tém se mostrado como medidas eficazes, mas ainda
pouco fregiientes. As agdes devem se estender aos 6rgdos
previdencidrios no sentido de estabelecer fluxos que garantam o
acesso aos direitos previstos por lei e o tratamento precoce para
permitir a recuperagao e a reabilitagao.

A recomendagdo dos que estio diretamente envolvidos com questoes
relacionadas a saiide dos trabalhadores em sua forma integral sao
negocia¢oes permanentes envolvendo trabalhadores, empresas e
seus Orgdos representativos. E ainda, a presenca do Estado para
garantir a integridade fisica e psiquica dos trabalhadores ¢ o compro-
metimento da sociedade como um todo, através de seus organismos
nacionais e internacionais.
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