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*“...Nao se acostume com o que néo o faz feliz,
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Se perceber que precisa seguir, siga!

Se estiver tudo errado, comece novamente.

Se estiver tudo certo, continue...”

Fernando Pessoa



RESUMO

Este estudo teve como objetivo investigar a qualidade de vida no trabalho em uma
organizacao do setor de transporte, a qual € uma entidade civil com personalidade juridica de
direito privado. A pesquisa segundo a classificacdo de Vergara (2003), caracteriza-se como
estudo de caso. Para tal, foi aplicado o Inventario de Trabalho e riscos de Adoecimento —
ITRA, o qual foi desenvolvido por Ferreira e Mendes (2007). O ITRA foi aplicado via
internet em 70 colaboradores, tendo sido respondido por 54 participantes 0 que representou
68% da amostra. O tratamento dos dados foi realizado pelo SPSS- Statistics Package for
Social Sciences. Os resultados apontam que a qualidade de vida na organizacdo pesquisada
encontra-se satisfatoria, contudo, alguns fatores merecem atencdo especial, como o custo
cognitivo e emocional. Recomenda-se, portanto, um plano de manutencdo da QVT nesta

organizacao e acdes que minimizem estes fatores de risco.

Palavras-Chaves: Qualidade de Vida no Trabalho; Riscos de Adoecimento; Ergonomia da

Atividade e Psicodinamica do Trabalho
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1. INTRODUCAO

A competitividade é uma realidade nas organizacdes, que demanda flexibilidade,
rapidez, foco no cliente, inovagdo e uso intensivo do conhecimento. Neste sentido, cada vez
mais sdo exigidos desempenho e produtividade dos trabalhadores, o que pode, dependendo de
como a gestdo do trabalho é realizada, provocar o adoecimento dos mesmos.

Para Vasconcelos (2001), se a teoria da administracdo tem sido prddiga na criagdo de
novas ferramentas de gestdo, infelizmente aquelas que visam proporcionar uma melhor
condicéo de trabalho e satisfacdo na sua execucdo deixam ainda muito a desejar.

Este autor ressalta que o desafio imaginado pelos idealizadores da QVT — Qualidade
de Vida no Trabalho persiste, ou seja, deve-se torna-la uma ferramenta gerencial efetiva e nao
apenas um modismo, principalmente, neste momento em que nos vemos as voltas com uma
rotina de trabalho diaria cada vez mais desgastante e massacrante.

De acordo com Siqueira (2006), varios fatores influenciam no desenvolvimento das
patologias ligadas & organizagdo do trabalho, como a rotina repetitiva do dia-a-dia, os (re)
trabalhos, os conflitos constantes no ambiente organizacional, os baixos salarios, 0s processos
de reestruturacdo organizacional, as fusbes e aquisi¢cbes, 0 medo da demissdo, a elevada
competitividade entre os membros das equipes, a falta de reconhecimento pelo trabalho
realizado e o ambiente fisico-ergonémico.

A qualidade de vida no trabalho é uma necessidade imediata das empresas que
desejam crescer, conquistar mercados, manter os indices que ja possuem ou, simplesmente,
garantir a sua sobrevivéncia nos proximos anos.

Com o ritmo de trabalho cada vez mais alucinante e com as demandas cada vez mais
exigentes, o individuo vé-se obrigado a desenvolver suas atividades no seu limite psiquico e
fisico. Esta situacdo, em sua maioria, gera um sofrimento constante ao individuo, o que pode
acarretar o surgimento de patologias ligadas a organizacgéo do trabalho.

Sendo assim, adocdo de programas de qualidade de vida e promoc¢do da salde
proporcionam ao individuo maior resisténcia a estresse, estabilidade emocional, motivacao,
eficiéncia no trabalho, aumento da auto-imagem e melhoria do relacionamento interpessoal e
intrapessoal. Por outro lado, a organizacdo € beneficiada por uma forca de trabalho saudavel,
com diminuicdo dos indices de absenteismo, rotatividade, acidentes de trabalho, menor custo

de saude assistencial, maior produtividade e, por Gltimo, um melhor ambiente de trabalho.
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Ao se considerar a missdo da organizacdo pesquisada, que tem por objetivo a
melhoria da qualidade de vida do trabalhador em transporte, nada mais coerente esta
instituicdo buscar para seus colaboradores melhores condigfes de trabalho, o que segundo
Mendes (2007) gera equilibrio entre o trabalho e as outras esferas da vida do trabalhador,
como a motivacgdo a satisfacdo com o trabalho e a harmonia entre a produtividade e o bem-
estar.

Diante disto a QVT se apresenta como uma ferramenta de gestdo positiva para a
organizacdao na medida em que oportuniza uma produtividade saudavel para a organizagdo e
para o individuo.

Portanto, esta pesquisa se prop8e a responder a seguinte pergunta: como estd a
qualidade de vida na instituicdo pesquisada?

Para isto objetivou-se investigar os indicadores que oferecem riscos a Qualidade de
Vida no Trabalho e as condi¢des atuais de saude dos colaboradores em uma organizacdo do
setor de transporte.

Além disso, pretende-se descrever o contexto de trabalho, avaliar o custo humano no
trabalho, verificar as vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho, analisar os danos
psicossociais, elaborar, com base nos indicadores, acfes para implementacdo da qualidade de
vida no trabalho e desenvolver um programa de QVT com base no diagnostico dos indicadores
de risco a saude dos colaboradores.

Esta pesquisa estrutura-se com base em duas abordagens cientificas: a Ergonomia da
Atividade e a Psicodindmica do Trabalho e esta organizada a partir da revisdo da literatura
sobre da qualidade de vida no trabalho; metodologia da pesquisa; apresentacédo e discussao dos

resultados, e conclusao.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. Qualidade de vida no Trabalho: historico e conceito

O conceito de qualidade de vida é primordial nas ciéncias do ambiente, nas sociais,
médicas e psicoldgicas, bem como, no dia-a-dia das pessoas comuns, para Ballesteros (1996,
apud, GOULART ; SAMPAIO 2004), “qualidade de vida diz respeito justamente a maneira
pela qual o individuo interage (com sua individualidade e subjetividade) com o mundo
externo, portanto, a maneira como o sujeito € influenciado e como influencia.”

No entanto o tema “Qualidade de Vida no Trabalho” surgiu por volta da década de
60, baseado na rapida conscientiza¢do dos trabalhadores dos anos 30 e 40 e no aumento da
mobilizacdo sindical. Isto motivou as pesquisas sobre quais fatores poderiam afetar a
satisfacdo dos trabalhadores e sua produtividade (CARDOSO, 1999).

Para esta autora, a década de 70 foi um marco no desenvolvimento da QVT, tendo
como base a salde, a seguranga e a satisfagdo do trabalhador, resgatando-se o trabalho como
enobrecedor e significativo para a realizacdo pessoal e crescimento profissional.Com isso
possibilitava-se o desenvolvimento de novas habilidades e aumento do potencial do
trabalhador, o qual se sentiu seguro e satisfeito com o que realizava.

Para Carneiro (2005), os primeiros estudos em QVT comecaram na Noruega e eram
gerenciados pelo professor Einar Thorsud em meados da década de 60. Estes estudos
objetivavam aliar a democratizacdo das relacdes industriais com a efetividade organizacional.

Ainda segundo este autor, o conceito de QVT sofreu transformacdes ao longo dos
anos na medida em que progrediam os debates sobre humanizacdo e democratizagdo do
trabalho. De inicio, a énfase se baseava na protecdo do trabalhador contra riscos da salde e a
integridade, negociacdo salarial, protecdo contra o desemprego e arbitrariedade patronal. O
conceito passou entdo a focar questdes relacionadas as condicdes de trabalho, autonomia,
responsabilidade pessoal, delegacdo de poder, programas de aprimoramento da qualidade,
entre outros.

Ressalta também que existe uma relacao dialética entre qualidade de vida no trabalho
e qualidade de vida fora dele, ou seja, ndo se pode estudar a QVT sem considerar a influéncia
que ela pode ter sobre outras areas da vida, pois o individuo vivencia ambas as situa¢cdes, uma
influenciando a outra, de modo que as praticas saudaveis do ambiente profissional refletem
sobre o ambiente familiar e vice-versa (CARNEIRO, 2005).
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Atualmente, as praticas de QVT procuram resgatar a humanizacdo do ambiente da
empresa com destaque o cargo, interacdes e politicas da organizacdo. Tais praticas buscam um
maior equilibrio e lazer, resultando melhor qualidade de vida, extrapolando os limites da
empresa e buscando o bem estar geral do trabalhador em todos os ambientes que freqlientam
(CARDOSO, 1999).

2.2. Ergonomia da Atividade e Psicodinamica do Trabalho

O imaginario organizacional moderno e o ambiente organizacional estdo, cada vez
mais, levando o individuo a chegar ao seu limite, sobretudo no nivel emocional. Segundo
Siqueira (2006) o trabalho ocupa lugar de destaque na sociedade contemporanea, tornando-se o
centro da vida dos individuos. Vale observar que o nivel de trabalho tem sofrido impactos
como o desemprego em massa e as transformagdes sofridas nas ultimas décadas.

De acordo com este autor o individuo absorve elementos da cultura organizacional
que acabam por controlar seu corpo, seu pensamento e seu psiquismo, tratando-se de um
controle baseado ndo na violéncia fisica, mas na gestdo do afetivo.

Para Mendes (2003) as condi¢des de trabalho prejudicam a saiude do corpo do
trabalhador, enquanto que a organizacéao do trabalho atua no nivel do funcionamento psiquico.

Se o trabalho produz novas formas de serviddo e de patologia, em contrapartida é o
mediador da emancipacdo da mulher em relacdo a dominacdo do homem e, futuramente, sera o
meio mais eficaz para restabelecer a continuidade entre o ser humano e a cultura. No entanto,
apesar de mediador da emancipagéo, para 0s que estdo empregados, o trabalho continua a
produzir sofrimentos, o que é demonstrado pelas pesquisas realizadas em psicodinamica nos
ultimos 15 anos (DEJOURS, 2006).

Porém, para transformar um trabalho fatigante em um trabalho equilibrante é
necessario flexibilizar a organizacdo do trabalho, a fim de permitir maior liberdade aos
trabalhadores para ajustarem o modo de executar as suas atividades laborais, bem como,
encontrar modos que sejam capazes de oferecer prazer a eles, isto significa, aumento ou
diminuigdo da carga psiquica no trabalho (DEJOURS, 1994).

Neste cenario, surgem a Psicodindmica do Trabalho e a Ergonomia da Atividade,
abordagens que entendem o trabalho como um espacgo da organizacao da vida social, sendo 0s
trabalhadores sujeitos historicos, uma vez que pensam e agem sobre o trabalho mesmo quando

consideram o processo de dominagao imposto pelo capital (FREITAS, 2006).
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Segundo Mendes (2007), a psicodinamica do trabalho é uma abordagem cientifica
que se desenvolveu nos anos 1990, na Franca, por Christophe Dejours.Inicialmente, foi criada
com base nos referenciais tedricos da psicopatologia, posteriormente evoluiu para uma
construcdo prépria devido ao crescimento das pesquisas 0 que a tornou uma abordagem
autdbnoma com objeto principio, conceitos e métodos proprios.

Enquanto a Psicodindmica do Trabalho analisa as estratégias individuais e coletivas
de mediacao do sofrimento utilizadas pelos trabalhadores na busca pela satde, a Ergonomia da
Atividade busca compreender os indicadores criticos que surgem no contexto de trabalho para
transforma-los, a partir de uma solugdo de compromisso que envolva 0s objetivos dos
trabalhadores gestores e consumidores (FERREIRA; MENDES, 2002).

Ferreira e Mendes (2003) apontam que a Ergonomia da Atividade analisa as situacdes
concretas do trabalho, o visivel, o manifesto, o observavel e a Psicodindmica do Trabalho
enfatiza a subjetividade, o invisivel, o latente e a palavra como media¢do na interagdo do
sujeito com a realidade.

Freitas (2006), também diferencia as duas abordagens. Considera que a ergonomia
tem sua origem na psicologia e na fisiologia, e que durante seu desenvolvimento veio
buscando agregar conhecimento de outras areas. Por sua vez, afirma que a psicodindmica teve
suas bases na psicanalise, hermenéutica e na sociologia.

Para Ferreira e Mendes (2003), a Ergonomia da Atividade e a Psicodinamica do
Trabalho atuam em duas perspectivas: compreender as situacGes-problemas existentes,
gerando novos conhecimentos cientificos; e transformar positivamente a realidade critica
identificada, contribuindo desta forma para a melhoria dos ambientes de trabalho e da saude e
bem-estar do trabalhador.

Em suma, para Ferreira e Mendes (2003), a Ergonomia da Atividade e a Psicodindmica
do Trabalho sdo dois enfoques, que em suas respectivas definicfes e objetivos apresentam

tracos comuns, conforme observado no quadro a seguir:
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Quadro 1. Ergonomia da Atividade e Psicodindmica do Trabalho. Fonte Trabalho e Riscos de Adoecimento: o
caso dos Auditores-Fiscais da Previdéncia Social Brasileira(FERREIRA; MENDES 2003).

Ergonomia da Atividade

Psicodindmica do Trabalho

1. E uma abordagem cientifica que investiga
a inter-relacdo entre os individuos e o

contexto de produgéo de bens e servigos.

1. E uma abordagem cientifica que investiga a

saude no trabalho.

2. Analisa as contradi¢cbes presentes nesta

inter-relacdo  em  conseqliéncia,  as

estratégias operatorias individuais e
coletivas de mediacdo que sdo forjadas para
responder a diversidade de exigéncias
existentes nas situacdes de trabalho e
reduzir a dimensdo do custo humano,

vivenciado pelos trabalhadores.

2. Privilegia como categoria central de analise a
inter-relacdo entre o sofrimento psiquico -
decorrente das contradigdes entre 0 sujeito e 0
contexto de producdo no qual o trabalho esta
inserido — e as estratégias de mediagdo
utilizadas pelos trabalhadores para resignificar
esse sofrimento e transformar o contexto de

producdo em uma fonte de prazer.

3. O objetivo principal consiste em

compreender 0s indicadores  criticos
presentes no contexto de producédo de bens
e servigos para transforma-los como base
em uma solucdo de compromisso que atenda
de

usuarios e

as necessidades e 0s objetivos

trabalhadores,  gestores,

consumidores.

4. O Objetivo principal consiste em analisar as
estratégias individuais e coletivas de mediacao do
sofrimento psiquico, empregadas na busca da
salde psiquica, considerando a subjetivade no
trabalhno como resultante da interacdo entre o
sujeito e as dimensdes do contexto de producdo

de bens e servicos.

Para Mendes (2007), a trajetoria da psicodindmica do trabalho ¢ marcada por 03

fases. A primeira fase esta associada a publica¢do da obra a “Loucura do Trabalho: estudos de

psicopatologia do trabalho”, no Brasil, em 1987. Nesta fase a psicodindmica, ainda sobre a

denominacdo de psicopatologia do trabalho, tinha como enfoque o estudo da origem do

sofrimento, do confronto do sujeito-trabalhador com a organizacdo do trabalho.

Na segunda fase a psicodindmica enfoca as vivéncias de prazer-sofrimento como

dialéticas e inerentes ao contexto do trabalho, assim como, as estratégias usadas para

confrontar a organizagdo do trabalho, manter a salde, evitar o adoecimento e garantir a

produtividade.

Por Gltimo a terceira fase iniciada desde a década de 90 o foco ndo estd mais nas

vivéncias-prazer sofrimento em si, mas na maneira como os trabalhadores subjetivam essas




16

vivéncias, ou seja, no sentido que elas assumem e no uso das estratégias provocadas pelas
formas da organizacao do trabalho, especificamente nas defesas coletivas e na cooperagéo.

No que tange ao sofrimento como parte da condi¢cdo humana este atua como uma
mobilizador dos investimentos para alteracdo da realidade. Assim sendo a psicodinamica do
trabalho é uma abordagem que estd além da teoria e da pesquisa, ou seja, € também um modo
de acdo na organizacédo do trabalho (MENDES, 2007).

Para Mendes (2003), a psicodinamica, em seu conjunto tedrico, promove inversao no
que diz respeito ao estudo da relagdo trabalho e salde, pois suas bases conceituais sdo
elaboradas considerando-se contextos de trabalho, sendo suas forgas visiveis e invisiveis,
objetivas e subjetivas, psiquicas, sociais, politicas e econémicas as quais podem ou nao
interferir nesses contextos, tornando-o0s um lugar de saude e ou de patologias e adoecimento.

De acordo com Mendes (2007), o estudo das relagdes dindmicas entre organizacéo do
trabalho e processos de subjetivacdo é objeto da psicodindmica do trabalho. Portanto, a QVT
deve buscar, em suas ac¢Oes gerenciais, tecnologicas e estruturais, o equilibrio entre o trabalho
e as outras esferas da vida do trabalhador; a motivacdo e a satisfacdo com o trabalho; e a
harmonia entre a produtividade e o bem-estar. Essas acGes devem ser executadas em todo o
contexto do trabalho (condicgdes, organizacao e relagfes socio-profissionais de trabalho).

Dejours (2007), afirma que a partir dos anos 80 o campo de pesquisa é ampliado,
buscando-se entender como os profissionais conseguem driblar a doenca mental diante das
pressdes sofridas no trabalho. A partir deste momento é descoberto que a “normalidade” é
resultado de estratégias utilizadas pelo trabalhadores para superar o sofrimento no trabalho.
Estas estratégias sdo conceituadas por Ferreira e Mendes (2003, p.19) como EMIC -

Estratégias de Mediacdo Individual e significam:

Modos de pensar, sentir e de agir diante de um contexto de producéo especifico. Elas
visam responder ao melhor modo possivel a diversidade de contradigbes que
caracteriza o “custo humano do trabalho — CHT”, e que pode gerar sofrimento
psiquico, buscando instaurar o predominio de representac@es/vivéncias individuais e

coletivas de prazer e bem-estar.

Para estes autores as principais Estratégias de Mediacdo Individual e Coletiva —
EMIC dos trabalhadores sdo as operatorias, as de mobilizacdo coletiva e as defensivas. Cabe
ressaltar que as estratégias operatérias referem-se a Ergonomia da Atividade e as de

mobilizagdo coletiva e defensivas a Psicodindmica do Trabalho.
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De acordo com Ferreira e Mendes (2003), o trabalhador cria estratégias operatoérias
para conseguir realizar suas tarefas. Neste sentido, estas representam a maneira tanto
individual quanto coletiva de responder as demandas impostas no contexto do trabalho. Porém,
podem ndo responder ao contexto de producdo, e em virtude do fracasso levar ao adoecimento
no trabalho. Assim, tais estratégias tém como objetivo reduzir o custo humano no trabalho para
alcancar o bem-estar do trabalhador.

Além destas, as estratégias de mobilizacéo coletiva no trabalho sdo formas de agir
no coletivo dos trabalhadores, utilizando o espago publico de discussdo e da cooperagdo para
eliminar o custo humano negativo do trabalho a partir da resignificacdo do sofrimento, da
gestdo das contradi¢des e da transformacdo em fonte de prazer e bem-estar da organizacao, das
condicdes e das relagbes sociais do trabalho. Estas estratégias sdo compostas pelos seguintes
elementos:

v Espaco Publico de Discusséo

E composto pelo espaco da fala e de expressdo coletiva do sofrimento e se
caracteriza por ser um espaco onde mesmo as opinides, por vezes contraditdrias,
podem ser formuladas e expostas publicamente. E também um espaco construido
pelos trabalhadores que permite a compreensdo, pelo coletivo, dos meios
retoricos e de comunicacdo usados para a auto-expressao, autenticidade e relacéo

de igualdade entre os que falam e 0s que escutam.

v' Cooperacao

E composta pela possibilidade das agBes que se relacionam para construir um
produto comum na base da confianca na solidariedade que se caracteriza por um
resultado comum das contribuicbes de cada trabalhador e das relacdes de
interdependéncia. Desta forma, é possivel que erros e falhas individuais sejam
minimizados ou superados e o desempenho do coletivo de trabalho alcance
resultados superiores mediante os desempenhos individuais (integracdo das

diferencas individuais e pela juncdo dos talentos especificos de cada trabalhador).

Enfim estes autores definem as estratégias defensivas como:

Mecanismos individuais e/ou compartilhados por um grupo de trabalhadores de
negagdo ou racionalizagdo do sofrimento e do custo humano negativo, causados
pelas contradicBes e pelos conflitos vivenciados em determinado “Contesto de
Producdo de Bens e Servicos — CPBS”. (FERREIRA; MENDES, 2003)
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E as principais estratégias defensivas séo:

v" Negacdo - refere-se a negacdo de seu proprio sofrimento e do sofrimento do
outro, sendo a expressdo deste sofrimento constrangedora e se caracteriza, segundo Ferreira e
Mendes (2003, p.29)

Naturalizacdo do sofrimento e das injusticas que os trabalhadores padecem,
supervalorizacdo dos resultados positivos, das vantagens da producdo e dos
fracassos no trabalho como decorrentes da incompeténcia, da falta de seriedade, de
preparo, da ma vontade ou da incapacidade humana.

Por comportamento de isolamento, desconfianca, exacerbacdo do individualismo,
banalizacdo das adversidades do contexto de producéo e eliminacdo do coletivo de

trabalho, ao ndo considerar a histéria que o produziu.

v' Racionalizacdo — se refere a diminuicdo da angustia, do medo e da inseguranca
enguanto sentimentos vivenciados no trabalho e, freqlientemente negados pelo coletivo o que

de acordo com Ferreira e Mendes (2003, p.29) se caracteriza-se por:

Invocar justificativas “mégicas”, socialmente valorizadas, e causas externas para
explicar situagbes de trabalho desconfortaveis, desagradaveis e dolorosas que
propiciam risco e impdem ritmo acelerado e/ou exigem elevados indices de
desempenho e produtividade; comportamento de apatia, resignacdo, indiferenga,
passividade, conformidade, de controle sobre pessoas e situacfes, que podem
ameacar a estabilidade e desmascarar as razdes do imobilismo diante das

adversidades do contexto de trabalho.

Neste contexto, 0s objetivos das estratégias defensivas sdo a superacao,
resignificacdo e/ou transformacdo do custo humano negativo do trabalho e do sofrimento,
buscando vivéncias de prazer e bem-estar nas atividades laborais. Contudo, dependendo do
sucesso ou do fracasso do uso dessas estratégias, existem fatores de risco para o adoecimento
que podem causar danos fisicos e psicossociais ao trabalhador (FREITAS, 2006).

Nos anos de 1989 e 1990 surge a perspectiva de estudar ndo apenas o patoldgico,
mas também o normal, e para isso considerou a possibilidade do trabalhador, por ndo mais
suportar o sofrimento, transforma-lo em criatividade, e conseqlientemente em prazer, ao invés
de utilizar como Unicos recursos as estratégias defensivas (MENDES, 1994).

A partir das pesquisas de Dejours (1992), demonstra-se que as estratégias defensivas
sd0 necessarias para evitar o adoecimento o qual poderia trazer grande prejuizo para o
processo produtivo, que correria até o risco de ser paralisado, caso os trabalhadores nédo
utilizassem deste recurso.

Cabe destacar que as estratégias defensivas, por um determinado tempo, tém a funcao

de proteger o ego contra a dissonancia cognitiva e os afetos dolorosos. Porém, sua utilizacdo
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constante pode levar a alienacdo e ao fracasso, gerando desordens no corpo, como doencas
psicossomaticas e perturbacfes psiquicas, tais como: tracos neuroticos, DORT - Disturbios
Osteo Musculares Relacionados ao Trabalho, estresse e depressdo. Desta forma, as estratégias
operatérias e as de mobilizacdo coletivas sdo mais eficazes em manter os trabalhadores
préximos da saude no trabalho (Ferreira e Mendes, 2003).

Tendo em vista todo esse panorama sobre a psicodinamica do trabalho, Dejours
(2006) também identifica estratégias coletivas de defesa, que sdo elaboradas coletivamente
pelos trabalhadores, e que contribuem de maneira decisiva na coesao coletiva, considerando-se
que trabalhar ndo é apenas possuir determinada atividade, mas viver a pressao, viver em
comum, enfrentar a resisténcia da realidade, e formar diante da situacéo e do sofrimento

Ainda para este autor, mesmo os que sofrem pelo aumento da carga de trabalho ou por
outras causas como arbitrariedade de decisdes, desconfianga, etc. demonstram dificuldades
para reagir coletivamente.

Para Dejours (1992), recorre-se ao estudo da ergonomia, pois a insatisfacéo resultante
de uma inadaptacdo do contedo ergondmico do trabalho a0 homem néo esta sé na origem de
muitos sofrimentos somaticos, mas também de outras doencas do corpo que atingem o
aparelho mental.

Diante do exposto, é possivel, de acordo com Ferreira e Mendes (2003, p.30),
apresentar um conceito de satude no trabalho a partir da articulacdo entre a Ergonomia da

Atividade e da Psicodindmica do Trabalho:

A busca permanente dos trabalhadores pela integridade fisica, psiquica e social nos
“Contextos de Producdo de Bens e Servicos — CPBS. Ela é viabilizada quando os
trabalhadores podem utilizar, de formar eficiente e eficaz, as “ estratégias de mediacao
individual e coletiva — EMIC” para responder as diversidades do contexto de producao.
Deste modo, tais estratégias possibilitam a reducéo do “ Custo Humano do Trabalho —
CHT” e proporcionam a manifestagdo de vivéncias de prazer no trabalho (seja pela
sublimacdo ou resignificacdo do sofrimento e transformacéo do contexto de trabalho).
Assim, a salde no trabalho se caracteriza pelo predominio das vivéncias de bem-estar

no trabalho.”

Para Ferreira e Mendes (2003), o dialogo entre a Ergonomia da Atividade e a
Psicodindamica do Trabalho, além de agregar conceitos dispersos, oferece contribuicdes
empiricas a pesquisa de saude no trabalho, permitindo assim uma compreensdo mais completa

do objeto de estudo.



20

De acordo com Freitas (2006), o primeiro estudo que articulou a duas abordagens foi
realizado por Ferreira e Mendes (2001), tendo como publico-alvo os servidores de atendimento
ao publico, em uma instituicdo publica do Distrito Federal. Esse estudo teve como objetivo
verificar a inter-relacdo da atividade de trabalho com as vivéncias de prazer e sofrimento para
identificar o impacto no bem-estar psiquico dos atendentes.

Segundo Freitas (2006), apesar do estudo apresentar limitacdes, contribuiu para a
interacdo dessas duas abordagens, considerando-se a atividade como elemento da ergonomia
gue possibilita uma visdo do ambiente de trabalho. Ao mesmo tempo, contribui com a
psicodindmica do trabalho nos estudos sobre o prazer-sofrimento, sendo, desta forma,
significativa a articulacdo dessas duas abordagens na busca da saude no trabalho.

Outra pesquisa realizada por Ferreira e Mendes (2002) refere-se a investigacdo dos
riscos de adoecimento dos Auditores Fiscais da Previdéncia Social Brasileira, cuja conclusao e
chama atenc¢do para varios aspectos, tais como:

v’ as vivéncias de prazer e sofrimento cumprem um papel mediador entre a
relacdo dos Auditores Fiscais da Previdéncia Social, com o contexto de
trabalho, o que impde um custo humano significativo e as possibilidade de
adoecimento desses profissionais.

v Os itens mais criticos deste estudo definem um cenario que guarda coeréncia
interna, ou seja, as exigéncias de natureza cognitiva do trabalho somadas a
fatores negativos de condi¢bes do trabalho estabelecem formas para se
compreender os custos fisicos e afetivos;

v 0 tratamento estatistico identificou um grupo de riscos entre os AFPS, que
requeriam atencdo imediata e especial por estarem mais propensos ao
adoecimento;

v' 0s indicadores criticos observados devem ser compreendidos como um sinal
de alerta para que se planeje e implemente ac¢des institucionais em carater
emergencial, buscando eliminar ou diminuir os efeitos negativos identificados
no trabalho.

Essa pesquisa também ressalta a necessidade da elaboracdo de uma agenda de
trabalho. Entre os principais pontos Ferreira e Mendes (2002) enfatizam:

v’ arealizacdo de pesquisa qualitativa para investigar os processos de trabalho,
condicOes relacionadas ao prazer e sofrimento e o papel das estratégias
defensivas para a satde e mudanca das condicdes de trabalho;
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v' a elaboracdo de propostas de intervencdo dos grupos criticos tratando
problemas depressdo e Disturbios Osteo Musculares Relacionados ao
Trabalho - DORT;

v' 0 desenvolvimento de propostas de intervencdo de riscos de DORT e
depressédo do trabalho no &mbito do INSS.

Cabe ressaltar que a Qualidade de Vida no Trabalho é o resultado de acdes
institucionais, e ndo individuais, que oportunizam um contexto de trabalho nas dimensdes da
organizacgdo, das relagdes socio-profissionais e das condigdes de trabalho, promotoras de
prazer (vivenciado de modo direto ou pelo enfrentamento eficaz do sofrimento) para 0s
trabalhadores no exercicio de suas atividades regulares (MENDES 2007).

O trabalho é o mediador insubstituivel da realizacdo pessoal no campo social e
continuara central em relagcdo a construgdo da identidade, saude, realizacdo pessoal, formacéao
das relagdes entre os individuos, da evolucdo da convivéncia e da cultura. Portanto, percebe-se
assim, que a qualidade de vida no trabalho vai muito além da salude fisica do trabalhador,
relacionando principalmente a sua saude mental, a formacdo de sua identidade e da auto-
estima (DEJOURS, 2007).

Considerando-se a fundamentacdo tedrica, realizou-se este estudo, a partir da

articulacdo entre a ergonomia da atividade e a psicodindmica do trabalho.
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3-METODOLOGIA

Para a realizagdo deste estudo foi utilizado um instrumento estruturado denominado
Inventério sobre Trabalho e Riscos de Adoecimento — ITRA (MENDES, 2007), que tem por
objetivos mensurar distintas e interdependentes modalidades de representacdes dos
respondentes, relativas ao mundo do trabalho.

Neste sentido, o inventario avalia o proprio contexto de trabalho e os efeitos que ele
pode exercer no modo do trabalhador vivencia-lo e, consequentemente, sobre sua saude,
tracando um perfil dos antecedentes, dos mediadores e dos efeitos do trabalho no processo de

adoecimento dos individuos.
3.1 - Tipo de Pesquisa

De acordo com a classificacdo de Vergara (2003), a pesquisa que serd desenvolvida

caracteriza-se como estudo de caso, e envolvera a utilizacdo da abordagem quantitativa.
3.2. Contexto da Pesquisa

A organizacao pesquisada é uma entidade civil com personalidade juridica de direito
privado e atua no setor de transportes.

Se localiza em Brasilia/DF e é responsavel pelo acompanhamento e assessoria de 126

filiais dispersas em todo o territorio nacional.

3.3 — Populagdo e Amostra
3.3.1. Descricéo da Populagao

A populacdo desta pesquisa compreende o corpo funcional da sede da organizacéo, o

que representa um total de 69 colaboradores.

A pesquisa foi realizada em 100% da populagdo, sendo respondidos 54 inventérios o
que representa 78% dos colaboradores.

Os participantes apresentaram o seguinte perfil:

Média de idade: 32 anos
Média de Tempo na Institui¢do: 5 anos
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Tabela 1 — Género dos Participantes

Frequéncia | Porcentagem

Feminino 29 53,7
Masculino 25 46,3
Total 54 100,0

Na tabela 1 indica que o percentual dos participantes por género, sendo o maior
percentual do sexo feminino (53,7%). Os participantes do sexo masculino representam 46,3% .

Tabela 2- Escolaridade dos Participantes

Frequéncia | Porcentagem

Pds-Graduagdo 18 33,3
Superior Incompleto 13 24,1
Superior Completo 17 31,5
Pés-Graduacéo

6 11,1
Incompleta
Total 54 100,0

Na tabela acima, observa-se a escolaridade dos participantes, apontando que 33,3%
possuem pos-graduacdo completa. O menor percentual foi de 11,1% para pds-graduacao
incompleta.

Tabela 3 - Estado Civil dos participantes

Estado Civil Frequéncia | Porcentagem
Casado 24 44 4
Divorciado 3 5,6
Solteiro 27 50,0
Total 54 100,0

Em relacdo ao estado civil a tabela 3 indica que 44,4% dos respondentes sdo casados e 50%

solteiros. O menor percentual (3%) foi de solteiros.
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Tabela 4 - Participou do Ultimo Exame Médico?

Frequéncia | Porcentagem

Sim 48 88,9
Nao 6 11,1
Total 54 100,0

A tabela 4 demonstra que 88,9 % dos respondentes da pesquisa participaram do

ultimo exame médico e 11,1 ndo participaram.

Tabela 5 -Afastamentos do trabalho por problema de sadde relacionado ao trabalho

Afastamento do

Trabalho por Problemas

de Salde Freqliéncia Porcentagem
Entrele3 7 13,0
Mais de 3 1 1,9
Nenhum 46 85,2
Total 54 100,0

Os dados da tabela 5 apontam que 85,2 % dos respondentes nunca tiveram
afastamento por problema de salde relacionado ao trabalho, 13% tiveram entre 1 e 3

afastamento e somente 1 respondente (1,9%) apresentou mais de 03 afastamentos.

3.4 — Instrumento de Coleta de Dados

De acordo com Mendes e Ferreira (2007), com o desenvolvimento das pesquisas em
psicodinamica do trabalho, surge a necessidade de se fazer o diagndstico dos riscos a saude no
trabalho de grandes grupos de trabalhadores. A partir deste fato cria-se um instrumento
estruturado com o objetivo de definir um perfil dos antecedentes, medidores e efeitos do

trabalho no processo de adoecimento.

Segundo Mendes (2007), este instrumento ndo se sobrepde as entrevistas, até porque
estas ja seriam suficientes para diagnosticar os riscos de adoecimento no trabalho. Contudo,

complementa as prescrigdes da clinica, auxiliando como um termémetro e objetivando uma
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analise descritiva do real, tracando um perfil de alguns fatores que podem interferir no
processo de adoecimento no trabalho e sendo Util na pesquisa de grandes populacdes.

As representacfes dos respondentes se estruturam em quatro categorias, onde a
primeira avalia as causas do risco de adoecimento, sendo considerado como escala a
organizacao, condigdes e relagdes sociais de trabalho. Na segunda avaliam-se os efeitos das
exigéncias do trabalho que geram adoecimento, tendo relevancia o custo humano do trabalho
nos niveis fisico, afetivo e cognitivo. A terceira foca as vivéncias positivas e negativas
decorrentes do contexto e do custo de trabalho - prazer-sofrimento -, onde é avaliada a
liberdade, realizagdo, esgotamento e falta de reconhecimento. J& a quarta escala avalia os
sintomas causados pelo custo negativo do trabalho e pelo sofrimento, representados por danos
fisicos e psicossociais.

Essas representacOes sdo avaliadas e se estrutura em quatro categorias, conforme a
sequir:

Avaliacdo do Contexto de Trabalho (EACT) — descreve o contexto de trabalho,
englobando as representacdes relativas a organizacdo do trabalho, as relagdes sdcio-
profissionais e as condic¢des do trabalho.

O primeiro fator analisado é organizacao de trabalho, conceituada como a diviséo e
contetido das tarefas, normas, controles e ritmos de trabalho. E composta por onze itens: o
ritmo de trabalho € excessivo; as tarefas sdo cumpridas sob pressdo de prazos; existe forte
cobranca por resultados; as normas para execucdo das tarefas sdo rigidas; existe fiscalizacdo de
desempenho; o numero de pessoas € insuficiente para realizar as tarefas; os resultados
esperados estdo fora da realidade; existe divisao entre quem planeja e quem executa; as tarefas
sdo repetitivas; falta tempo para realizar pausas de descanso no trabalho; e as tarefas
executadas sofrem descontinuidade.

O segundo fator s@o as condigcdes de trabalho, definido como a qualidade do
ambiente fisico, posto de trabalho, equipamentos e materiais disponibilizados para realizacao
do trabalho. Os itens de avaliacdo deste fator sdo: as condicdes de trabalho sdo precérias; 0
ambiente fisico é desconfortavel; existe muito barulho no ambiente de trabalho; o mobiliario
existente no local € inapropriado; os instrumentos de trabalho sdo insuficientes para realizar as
tarefas; o posto/ a estacdo de trabalho é inadequado a realizacdo das tarefas; os equipamentos
necessarios a realizacdo das tarefas sdo precarios; o espaco fisico para realizar o trabalho é
improprio; as condicBes de trabalho oferecem riscos a seguranga das pessoas; € 0 material de

consumo é insuficiente.
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O terceiro e ultimo fator desta escala sdo as relagdes soOcio-profissionais,
conceituadas como os modos de gestdo do trabalho, de comunicacdo e de interacao
profissional. As relacGes socio-profissionais sdo avaliadas através dos seguintes aspectos: as
tarefas ndo estdo claramente definidas; a autonomia é inexistente; a distribuicdo das tarefas é
injusta; os funcionarios sdo excluidos das decisdes; existem dificuldades de comunicagao entre
chefia e subordinados; ocorrem disputas profissionais no local de trabalho; falta integracdo no
ambiente de trabalho; a comunicacao entre funcionarios é insatisfatoria; falta apoio das chefias
para 0 meu desenvolvimento profissional; as informagdes que preciso para executar minhas
tarefas sdo de dificil acesso.

Custo Humano no Trabalho (ECHT) - apresenta as exigéncias, que sdo
representacdes relativas aos custos fisico, cognitivo e afetivo do trabalho.

O primeiro fator estudado pela ECHT ¢é o custo fisico, conceituado como o desgaste
fisiologico e biomecéanico imposto ao trabalhador pelas caracteristicas de producdo. A
avaliacdo é realizada por meio dos seguintes elementos: usar a forca fisica; usar os bracos de
forma continua; ficar em posicdo curvada; caminhar; ser obrigado a ficar em pé; ter que
manusear objetos pesados; fazer esforco fisico; usar as pernas de forma continua; usar as maos
de maneira repetitiva; subir e descer escadas.

O custo cognitivo é o segundo fator analisado e significa dispéndio intelectual para
aprendizagem, resolucdo de problemas e tomada de decisbes no trabalho. A avaliacdo é
formada pelos seguintes itens: desenvolver macetes; ter que resolver problemas; ser obrigado a
lidar com imprevistos; fazer previsdo de acontecimentos; usar a visdo de forma continua; usar
a memoria; ter desafios intelectuais; fazer esforco mental; ter concentracdo mental; usar a
criatividade.

O terceiro fator é o custo afetivo, que se relaciona ao dispéndio emocional, sob a
forma de reagOes afetivas, sentimentos e estados de humor para com o trabalho. O custo
afetivo é analisado através dos itens: ter controle de emocdes; ter que lidar com ordens
contraditorias; ter custo emocional; ser obrigado a lidar com a agressividade dos outros;
disfarcar os sentimentos; ser obrigado a elogiar as pessoas; ser obrigado a ter bom humor; ser
obrigado a cuidar da aparéncia fisica; ser bonzinho com os outros; transgredir valores éticos;
ser submetido a constrangimentos; e ser obrigado a sorrir.

Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST) — descreve o sentido do
trabalho, que é caracterizado pelas vivéncias de prazer e de sofrimento no trabalho. Por abrigar
aspectos negativos e positivos, o resultado desta categoria € dividido em dois para avaliar o

prazer e o sofrimento:
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e realizacdo profissional que € a vivéncia de gratificacdo profissional, orgulho e
identificacdo com o trabalho que a pessoa exerce. Para analisa-la, se deve considerar 0s
fatores: satisfacdo, motivacdo, orgulho pelo o que se faz; bem-estar; realizagdo
profissional; valorizacdo; reconhecimento; identificacdo com as tarefas; gratificacdo
pessoal com as atividades.

e liberdade de expressdo que é caracterizada como a vivéncia de liberdade para pensar,
organizar e falar sobre o trabalho. Os itens de avaliagdo sdo: liberdade com a chefia
para negociar o que é necessario; liberdade para falar sobre o meu trabalho com os
colegas; solidariedade entre os colegas; confianca entre os colegas; liberdade para
expressar minhas opinides no local de trabalho; liberdade para usar minha criatividade;
liberdade para falar sobre o meu trabalho com as chefias; e cooperacdo entre 0s
colegas.

O fator seguinte, avaliado pela vivéncia do sofrimento, é o esgotamento profissional,
conceituado como a vivéncia de frustragdes, inseguranca, inutilidade, desgaste e estresse no
trabalho. E avaliado por meio de 7 itens: esgotamento emocional; estresse; insatisfacéo;
sobrecarga; frustracdo; inseguranca; e medo.

Por fim, o ultimo fator desta escala é a falta de reconhecimento, identificada pela
vivéncia de injustica, indignacdo e desvalorizacdo pelo ndo-reconhecimento do seu trabalho. A
falta de reconhecimento é analisada através dos itens: falta de reconhecimento do meu esforco;
falta de reconhecimento do meu desempenho; desvalorizagdo; indignacdo; inutilidade;
desqualificacao; injustica; e discriminagéo.

Avaliacdo dos Danos Relacionados ao Trabalho (EADRT) — indica os efeitos do
trabalho, por meio das representacdes relacionadas as consequéncias em termos de danos
fisicos e psicossociais.

Esta categoria é composta por 3 fatores (danos fisicos, psicoldgicos e sociais).

O primeiro fator de andlise sdo os danos fisicos, que engloba dores no corpo e
distdrbios bioldgicos. Sdo avaliados pelos itens: dores no corpo, bracos, costas, pernas e
cabeca; distdrbios respiratorios, auditivos, digestivos, circulatorios e na visao; alteracbes do
sono e do apetite.

Os danos psicoldgicos sdo 0s sentimentos negativos relacionados a si mesmo e a vida
em geral. Eles sdo analisados por meio dos elementos: amargura; sensacdo de vazio;
sentimento de desamparo; mau-humor; vontade de desistir de tudo; sensacdo de abandono;
irritacdo com tudo; tristeza; duvida sobre a capacidade de fazer as tarefas; e solidéo.
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Por fim, o terceiro fator de estudo séo os danos sociais, definidos como o isolamento
e como as dificuldades nas relagdes familiares e sociais. Estes danos sdo avaliados atraves dos
seguintes aspectos: insensibilidade em relacdo aos colegas; dificuldade nas relacGes de
trabalho; vontade de ficar sozinho; conflitos nas relagdes familiares; agressividade com os
outros; dificuldade com os amigos; impaciéncia com as pessoas em geral.

O ITRA atua como cenario para capturar a representacao da vida real na dimensao
mais visivel e compartilhada pela maioria dos trabalhadores, podendo representar em alguns
contextos o discurso dominante. Diante disso, se ganha em generalidades, mas perde-se em
particularidades e devido a essa constatacdo, a utilizacdo do ITRA deve ser feita de maneira
cautelosa, resultando em fornecer informagdes sélidas a implementacdo de outros instrumentos

de analise.

3.5 — Procedimentos de Coleta de Dados
3.5.1 — Coleta dos dados do Inventario

O inventario foi aplicado na ultima de semana de marco/2008, sendo estipulado o
prazo de sete dias para preenchimento dos mesmos.

O inventario foi distribuido em meio eletrdnico utilizando a internet como suporte.

A ferramenta utilizada para a coleta de dados foi o SharePoint que realizou a
consolidacdo dos dados no aplicativo excel. Para a formatacdo e tratamento dos dados foi
utilizado o programa SPSS- Statistics Package for Social Sciences. Por meio deste programa
obteve-se a média e 0 desvio-padrdo para cada uma das escalas do ITRA.

Os gestores da organizagdo foram orientados no sentido de ressaltar a importancia da
pesquisa para a organizacdo e de estimular seus colaboradores a responder o inventario no

prazo estipulado.
3.5.2 — Andlise dos dados

A analise dos dados foi realizada considerando-se as seguintes escalas das quatro

categorias do ITRA.

Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho (EACT )
O resultado para avaliacao desta escala é:

Acima de 3,7 = avaliacdo mais negativa e grave;

Entre 2,3 e 3,69 = avaliacdo mais moderada, critica;

Abaixo de 2,29 = avaliacdo mais positiva, satisfatoria.
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Escala de Custo Humano no Trabalho (ECHT)

O resultado para ponderacao da referida escala é:
Acima de 3,7 = avaliagdo mais negativa e grave;
Entre 2,3 e 3,69 = avaliacdo mais moderada e critica;

Abaixo de 2,29 = avaliagcdo mais positiva e satisfatoria.

Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST)

Por abrigar aspectos negativos e positivos, o resultado desta escala é dividido em
dois, sendo:

Vivéncia de prazer (realizacdo profissional e liberdade de expressao):

Acima de 4 = avaliacdo mais positiva e satisfatoria;

Entre 3,9 e 2,1 = avaliagdo mais moderada e critica;

Abaixo de 2,0 = avaliagédo para raramente e grave.

Sofrimento (esgotamento profissional e falta de reconhecimento):

Acima de 4 = avaliagdo mais negativa e grave;

Entre 3,9 e 2,1 = avaliagdo mais moderada e critica;

Abaixo de 2,0 = avaliagdo menos negativa e satisfatoria

Escala de Avaliacao dos Danos Relacionados ao Trabalho (EADRT)

Esta escala é composta por 3 fatores (danos fisicos, psicol6gicos e sociais) e a analise
dos resultados € realizada de modo diferenciado das demais.

A escala é de 7 pontos, sendo assim representados: 0 = nenhum dano provocado pelo
trabalho; 1 = dano decorrido do trabalho uma vez; 2 = duas vezes; 3 = 3 vezes; 4 = quatro
vezes; 5 = cinco vezes; 6 = seis vezes; 7 = sete vezes. Os resultados devem ser classificados
em quatro niveis:

Acima de 4,1 = avaliacdo mais negativa, presenca de doengas mais ocupacionais;

Entre 3,1 e 4,0 = avaliagdo mais moderada para freqliente, grave;

Entre 2,0 e 3,0 = avaliagdo moderada, critica;

Abaixo de 1,9 = avaliacdo mais positiva, suportavel.
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4 — APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesse capitulo serdo apresentados e discutidos os resultados desse estudo com relacao

a cada uma das categorias do ITRA.

4.1. Escala de Avaliagao do Contexto de Trabalho - (EACT)

4 7 3,08

m [Edia

M Desvio-Padrdo

Organizacdo do Relacdes Condicdesde
Trabalho Socioprofissionais Trabalho

Gréfico 1 — Resultado Geral de Avaliagdo do Contexto de Trabalho (EACT)

Os resultados apresentados no grafico 1 indicam que a organizacdo do trabalho se
apresenta critica e as relagdes socioprofissionais e as condi¢Oes de trabalho satisfatdrias. O
desvio-padrdo nesta escala indica que os participantes da pesquisa ndo divergem muito com

relacdo as respostas do instrumento.

4.1.1 - Organizacao do Trabalho

B Satisfatorio
B89% W Critico

N Grave

Gréfico 2 - Freqiiéncia de Respostas para Organizacdo do Trabalho
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O grafico 2 demonstra que 89% dos colaboradores da empresa estudada consideram
critica a organizacdo do trabalho, 9% grave e 2% satisfatoria.

Nas tabelas 6 e 7 observam-se 0s itens mais positivos e negativos relacionados a
organizacdo do trabalho. Cabe destacar como itens mais negativos “as tarefas sdo cumpridas
com pressdo de prazos e “existe forte cobrancga por resultados”. O desvio-padrdo demonstra
que ndo ocorreram divergéncias nas respostas dos colaboradores.

A analise de variancia (One-Way ANOVA) indica que os colaboradores que ja tiveram
afastamentos do trabalho percebem a organizacao do trabalho como mais rigida do que aqueles

que nunca tiveram afastamentos.

Tabela 6 -ltens Mais Positivos da Organizagéo do Trabalho

Itens Meédia | Desvio-Padréo
Os resultados esperados estdo fora da realidade 2,20 0,76
Falta tempo para realizar pausas de descanso no trabalho 2,76 1,04

Tabela 7 — Itens Mais Negativos da Organizacdo do Trabalho

Itens Média | Desvio-Padréo
As tarefas sdo cumpridas com presséo de prazos 341 0,74
Existe forte cobranca por resultados 3,39 0,96

4.1.2 — Relacdes Socioprofissionais

W Satisfatario

48% M Critico

Grave

Gréfico 3- Frequiéncia de Respostas para as Relages Socio-Profissionais

O gréafico acima indica que 52% dos colaboradores da organizacdo percebem as
relagdes socioprofissionais como critica e 48% como satisfatéria, indicando assim, que mais da

metade dos profissionais percebem dificuldades nas relagdes sdcioprofissionais.
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Em relacdo a este item verifica-se nas tabelas 8 e 9 como fator mais positivo o “apoio
dos gestores no desenvolvimento profissional” e como negativo a “excluséo dos colaboradores
das decisdes”. No que tange ao desvio padrdo nao se observou distor¢des nas respostas dadas.

A anélise de variancia (One-Way ANOVA) ndo mostrou diferencas significativas para
nenhum grupo demografico, o que significa que os colaboradores percebem as relacdes

socioprofissionais da mesma forma.

Tabela 8 — Itens mais Positivos das Rela¢Bes Socioprofissionais

Itens Média | Desvio-Padréao
Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento profissional 1,87 0,84
Existem dificuldades na comunicacéo entre chefia e subordinados 1,96 1,01

Tabela 9 — Itens mais Negativos das Relaces Socioprofissionais

Itens Média | Desvio-Padrao
Os funcionarios sao excluidos das decisdes 2,69 1,04
A autonomia € inexistente 2,46 0,88

4.1.3- Condices de Trabalho

15%

m Satisfatdrio

m Critico

85%

Gréfico 4- Freqgliéncia de Respostas para as Condicoes de Trabalho

O resultado do grafico 4 indica que a maior parte dos colaboradores da organizagao
percebem as condi¢des de trabalho como satisfatorias. Somente 15% consideraram este item
como critico, o que indica que a organizacdo oportuniza aos seus colaboradores boa infra
estrutura, bons equipamentos e material de consumo adequado para a execucgédo do trabalho.

Nas tabelas 10 e 11 vale ressaltar como itens positivos que as condi¢des de trabalho

ndo oferecem riscos a seguranca dos trabalhadores e que o espaco fisico é adequado. Como
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itens negativos apresentaram maior média o barulho no ambiente e os instrumentos de trabalho
séo insuficientes.

A analise de variancia (One-Way ANOVA) indica que os colaboradores que estdo
cursando ou com Pos-Graduacdo concluida avaliam condic@es de trabalho mais criticas do que

0s demais.

Tabela 10 - Itens Mais Positivos em Relacdo as Condicdes de Trabalho

Itens Média | Desvio-Padréao
As condicdes de trabalho oferecem riscos a seguranca das pessoas 1,31 0,63
O espaco fisico para realizar o trabalho é inadequado 1,44 0,66

Tabela 11 - Itens Mais Negativos em Relacdo as Condi¢fes de Trabalho

Itens Média | Desvio-Padrao

Existe muito barulho no ambiente de trabalho 2,19 1,02

Os instrumentos de trabalho séo insuficientes para realizar as
1,89 0,90
tarefas

Em relagdo & Escala de Avaliacdo do Contexto do Trabalho (EACT), pode-se
concluir que os resultados indicam como fator critico a “organizacdo do trabalho”, o que,
segundo Mendes (2007), indica que os colaboradores percebem a divisdo e conteddo de
tarefas, normas, controles e ritmos de trabalho de forma néo satisfatoria.

Para Dejours (1994, apud MENDES, 2003) a organizacao do trabalho atua no nivel do
funcionamento psiquico. Cabe destacar, que os colaboradores, neste estudo, percebem como
fatores mais criticos que as tarefas sdo cumpridas com pressao de prazos e forte cobranca por
resultados.

Ainda segundo este autor, é necessario flexibilizar a organizacdo do trabalho, pois
assim, permiti-se maior liberdade aos colaboradores para ajustarem o modo de executarem
suas tarefas laborais e a produzirem formas de prazer, o que diminuiria a carga psiquica no
trabalho.

Em relacdo as “condicdes de trabalho e as relagdes “socioprofissionais”, estas sao
percebidas como satisfatorias, ou seja, embora a “organizacdo do trabalho” apresente-se
critica a saude fisica dos colaboradores esta preservada, o que indica boa qualidade do
ambiente fisico, equipamentos e materiais disponiveis para a execucao das atividades laborais,

bem como, boa comunicacdo com os gestores e colegas de trabalho.
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Diante deste resultado o item “organizacdo do trabalho” merece atencéo especial, por
parte da alta direcdo da organizacéo, tendo em vista, de acordo com Mendes (2007) que a QVT
deve buscar em suas a¢des gerenciais, tecnoldgicas e estruturais o equilibrio entre o trabalho e
as outras esferas da vida do trabalhador. Segundo esta autora agbes que promovam a
motivacdo e a satisfacdo com o trabalho, devem ser executadas em todo o contexto do

trabalho, evitando-se assim o adoecimento dos colaboradores.

4.2 - Escala de Custo Humano no Trabalho - (ECHT)

5 —
3,66
4
2,62
3 4
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2 B Desvio-Padrao
1
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Custo Fisico Custo Cognitive  Custo Emocional

Gréfico 5 — Resultado Geral de Avaliagdo do Custo Humano no Trabalho (ECHT)

O gréfico 5 ponta que o custo emocional e o cognitivo apresentam-se criticos, e 0
custo fisico satisfatério, tendo este apresentado a menor media (2,11) em relacdo aos demais.

O Custo Cognitivo foi o fator que apresentou maior média 3,66, ou seja, no limite de
critico para grave, o que significa dispéndio intelectual para a aprendizagem, resolucdo de
problemas e tomada de decisdes nas atividades laborais.

O resultado critico do custo emocional indica que as reacGes afetivas e 0s estados de
humor apresentam-se no seu limite, ou seja, o colaborador podera apresentar reacGes afetivas e
de sentimentos néo favoraveis.

O desvio-padrdo indica que ndo ocorreram discrepancias nas respostas dos

colaboradores.
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4.2.1 — Custo Fisico
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Gréfico 6- Freqliéncia de Respostas para o Custo Fisico

Em relacdo ao custo fisico 61% dos colaboradores consideram satisfatorio, 33%
consideraram critico e apenas 6% consideram grave. O que demonstra pouco gasto fisioldgico
e biomecénico exigido do colaborador, o que se confirma pelo resultado do custo cognitivo e
emocional que se apresentaram criticos.

Nas tabelas 12 e 13 observa-se como itens mais positivos, 0s quais geram menos
custo fisico “Ser obrigado a ficar em pé” e “Ter que manusear objetos pesados. Como itens
negativos destaca-se usar as maos de forma repetida e os bragos de forma continua, o que tem
relacdo com o uso constante do microcomputador, ferramenta principal de trabalhos destes
colaboradores. O desvio-padrdo com relagdo aos itens: ter que manusear objetos, usar as maos
de forma repetida e os bracos de forma continua, apresentou divergéncias nas respostas dadas
pelos colaboradores.

A andlise de variancia (One-Way ANOVA) ndo apresentou diferencas significativas

para nenhum grupo demografico no fator Custo Fisico.

Tabela 12 - Itens Mais Positivos em Relacéo ao Custo Fisico

Itens Média Desvio-Padréo
Ser obrigado a ficar em pé 1,63 0,94
Ter que manusear objetos pesados 1,72 1,10
Tabela 13 - Itens Mais Negativos em Relagéo ao Custo Fisico

Itens Média Desvio-Padréo
Usar as méos de forma repetida 3,63 1,10

Usar os bragos de forma continua 3,11 1,41
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4.2.2 — Custo Cognitivo
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Gréfico 7 — Frequéncia de Respostas para o Custo Cognitivo

Os dados do grafico 7 mostra que 57% dos respondentes percebem o custo cognitivo
grave, 44% critico e 4% satisfatorio.

Nas tabelas 14 e 15 observa-e os itens mais positivos e mais negativos em relacdo ao
custo cognitivo, onde destaca-se como item que gera menor custo cognitivo “ter que
desenvolver macetes” e que gera maior custo cognitivo “ter que usar a memoria e ter que
resolver problemas” os quais apresentaram a mesma média (4,04) indicando assim, uma
avaliacdo mais negativa, grave. O desvio-padrdo indica discrepancias de resposta no item
“desenvolver macetes” e homogeneidade nos demais itens.

A andlise de variancia (One-Way ANOVA) indicou que os homens avaliam o custo

cognitivo de forma mais critica do que as mulheres.

Tabela 14 - Itens Mais Positivos em Relacéo ao Custo Cognitivo

Itens Média Desvio-Padréao
Desenvolver macetes 2,54 1,18
Ter desafios intelectuais 3,43 0,92

Tabela 15 - Itens mais Negativos em Relagdo ao Custo Cognitivo

Itens Meédia Desvio-Padréao

Usar a memoria 4,04 0,77

Ter que resolver problemas 4,04 0,89
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4.2.3 — Custo Emocional
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Gréfico 8 — Frequiéncia de Respostas para 0 Custo Emocional

O gréfico acima indica que 54% dos colaboradores percebem o custo emocional
como critico, 41% como satisfatorio e 5% como grave.

Observa-se nas tabelas abaixo, que o item que gera menor custos emocional “ser
submetido a constrangimentos” e como item que gera maior dispéndio emocional “ter controle
das emocdes”. O desvio-padrdo demonstra igualdade nas respostas dos colaboradores.

A analise de variancia (One-Way ANOVA) ndo mostrou diferencas significativas

para nenhum grupo demografico para no fator Custo Emocional.

Tabela 16 - Itens Mais Positivos em Rela¢do ao Custo Emocional

Itens Meédia Desvio-Padréo
Ser submetido a constrangimentos 1,78 0,93
Ser obrigado a sorrir 2,06 1,16

Tabela 17 - Itens Mais Negativos em Relacdo ao Custo Emocional no Trabalho

Itens Média | Desvio-Padréao
Ter controle das emogdes 3,59 0,90
Ter que lidar com ordens contraditorias 2,98 0,90

Pode-se concluir em rela¢do a Escala de Custo Humano no Trabalho (ECHT), que o
“custo cognitivo” e “emocional” apresentaram as maiores médias, sendo considerados
criticos. Isso, provavelmente tem relagdo com a natureza da tarefa exercida pelos
colaboradores no que se refere ao apoio e assessoria das 126 filiais da organizacéo, distribuidas
em todo o territorio nacional.

Este resultado, de acordo com Mendes (2002), representa um estado de alerta e

demanda da organizacgédo acGes para diminuir os efeitos negativos no trabalho. Se essas acfes
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ndo forem adotadas pela organizacdo, pode gerar reacGes afetivas e sentimentos desfavoraveis,
e alteracdes no estado de humor.

Ja fator custo fisico foi considerado satisfatorio o que indica coeréncia com as
condicGes de trabalho que também foram consideradas satisfatorias na Escala de Avaliacdo do
Contexto do Trabalho (EACT).

4.3 - Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho - (EIPST)

5]
5 1 433 3 85
4
3 W Media
M Desvio-Padrdo
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Realizacdo Liberdade de Falta de Esgotamento

Profissional Expressio Reconhecimento Profissional

Gréfico 9 - Resultado Geral de Avaliagdo dos Indicadores de Prazer e sofrimento no Trabalho (EIPST)

Com relacdo aos indicadores de prazer o grafico acima indica que o item realizagdo
profissional apresentou avaliacdo mais positiva satisfatéria, Ja o item liberdade de expressao
resultado critico, indicando assim, que os colaboradores da organizacdo podem vivenciar certa
dificuldade na liberdade para pensar, organizar e falar sobre suas atividades laborais.

Para os itens de sofrimento, a falta de reconhecimento apresentou resultado
satisfatorio com méida de 1,19. Para o esgotamento profissional o resultado apresentou-se

critico com média de 2,55. O desvio-padrdo indicou homogeneidade nas respostas.
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4.3.1 — Realizacgao Profissional
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Gréfico 10 - Freqliéncia de Respostas para a Realizacdo Profissional

O resultado acima indica que 63% dos colaboradores percebem o item realizagdo
profissional como satisfatorio, 30% como critico e 7% como grave.

Nas tabelas abaixo, verifica-se como item mais positivo “orgulho pelo que fagco” e
como item mais negativo “reconhecimento”. No item mais negativo o desvio-padrédo indicou
dispersdo nas respostas dos colaboradores. Nos demais itens o desvio-padrdo demonstra
igualdade nas respostas.

A anélise de variancia (One-Way ANOVA) mostrou que as mulheres vivenciam maior

Realizacéo Profissional do que os homens.

Tabela 18 - Itens Mais Positivos em Relagdo & Realizacdo Profissional

Itens Meédia | Desvio-Padréao
Orgulho pelo que fago 5,04 1,26
Identificagdo com as minhas tarefas 4,74 1,54

Tabela 19 - Itens Mais Negativos em Relacéo & Realizagdo Profissional

Itens Média | Desvio-Padrao
Reconhecimento 3,69 2,10
Valorizagao 3,96 1,96

4.3.2 — Liberdade de Expressao

9%

B Satisfatario
B Critico

67% Grave

Gréfico 11 - Freqliéncia de Respostas para a Liberdade de Expressao
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Os dados do grafico 11 aponta que 67% dos colaboradores vivenciam liberdade de
expressao como satisfatdria, 24% como critica e 9% como grave.

No que tange aos itens mais positivos e negativos, verifica-se nas tabelas abaixo como
destaque positivo “solidariedade entre os colegas” e mais negativo “confianca entre 0s
colegas”. O desvio padréo para todos os itens analisados demonstrou dispers@o nas respostas.

A analise de variancia (One-Way ANOVA) mostrou que pessoas com mais de 33 anos

de idade vivenciam menos Liberdade de Expresséo do que as mais jovens.

Tabela 20 - Itens Mais Positivos em Relacdo a Liberdade de Expressao

Itens Media | Desvio-Padrao
Solidariedade entre os colegas 4,93 1,58
Liberdade para falar sobre o meu trabalho com os colegas 4,74 1,80

Tabela 21 - Itens Mais Negativos em Relacdo a Liberdade de Expressao

Itens Meédia Desvio-Padréo
Confianca entre os colegas 3,85 1,92
Liberdade para falar sobre o meu trabalho com as chefias 4,26 1,93

4.3.3 — Falta de Reconhecimento

W Satisfatario

17%
M Critico

Grave

Gréfico 12 - Freqliéncia de Respostas para a Falta de Reconhecimento

Verifica-se no grafico acima que 79% percebem o item falta de reconhecimento como
satisfatorio, 17% como critico e 6% como grave, o que indica que os colaboradores se sentem
reconhecidos.

Nas tabelas abaixo, verifica-se que os colaboradores néo vivenciam desqualificacéo
nem inutilidade, porém vivenciam falta de reconhecimento do desempenho e indignacéo. Para

0s itens negativos o desvio-padrdo indica discrepancia nas respostas.
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A analise de variancia (One-Way ANOVA) indicou que os colaboradores com até 4

anos de instituicdo vivenciam maior Falta de Reconhecimento que as demais.

Tabela 22 - Itens Mais Positivos em Relacao a Falta de Reconhecimento

Itens Média Desvio-Padréo
Desqualificacdo 0,70 1,34
Inutilidade 0,76 1,37
Tabela 23 - Itens Mais Negativos em Relacdo a Falta de Reconhecimento

Itens Meédia Desvio-Padréo
Falta de reconhecimento do meu desempenho 1,67 2,01
Indignacéo 1,63 1,82

4.3.4 — Esgotamento Profissional

m Satisfatorio

41%
B Critico

42%
Grave

Gréfico 13 - Freqliéncia de Respostas para 0 Esgotamento Profissional

Os dados do grafico acima apontam que 41% dos colaboradores avaliam o

esgotamento profissional como satisfatorio, 42% como critico e 7% como grave.

Nas tabelas abaixo, destaca-se como itens mais positivos 0 ndo sentimento de medo e

frustracdo e negativos estresse e sobrecarga. O desvio-padrdo para esses itens apresenta

dispersdo nas respostas.

A analise de variancia (One-Way ANOVA) demonstrou que os colaboradores que ja

tiveram afastamentos do trabalho vivenciam maior Esgotamento Profissional do que aqueles

que nunca tiveram afastamentos.
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Tabela 24 - Itens Mais Positivos em Relacéo ao Esgotamento Profissional

Itens Meédia | Desvio-Padrao
Medo 1,57 1,54
Frustracédo 1,93 1,79

Tabela 25 - Itens Mais Negativos em Relacdo ao Esgotamento Profissional

ltens Média | Desvio-Padrao
Estresse 3,44 1,94
Sobrecarga 3,19 2,06

No que tange a escala de indicadores de prazer e sofrimento no trabalho (EIPST),
com relacdo aos fatores de prazer, observa-se que a “realizacdo profissional” apresentou
resultado satisfatério. De acordo com Mendes (2007) este resultado indica que o0s
colaboradores vivenciam a gratificagdo profissional, ttm orgulho pelo que fazem e pela
atividade que exercem. Isso foi confirmado pelos resultados a partir dos itens mais positivos
que séo “orgulho pelo que faz” com média 5,04 e “identificacdo com as tarefas exercidas” com
média de 4,04 (vide tabela 18).

O item “liberdade de expressdo” apresentou-se critico, sendo assim, de acordo com a
autora, este resultado indica certa dificuldade quanto a liberdade para pensar, organizar e falar
sobre suas atividades laborais. Cabe ressaltar, a partir dos resultados, que os colaboradores
com mais de 33 anos de idade vivenciam menos liberdade de expressdo do que 0s mais jovens.

Por sua vez, os fatores de sofrimento apresentam para o item falta de
“reconhecimento” resultado satisfatério, o que indica que os colaboradores se sentem
reconhecidos e valorizados pela organizagcdo. Para o esgotamento profissional o resultado
apresentou-se critico, indicando que os colaboradores vivenciam sentimentos de inseguranca,
inutilidade e desqualificacdo (MENDES, 2007). Este resultado apresentou como itens mais
negativos o estresse e a sobrecarga de trabalho, o que requer acGes imediatas da organizacéo
para evitar o adoecimento desses colaboradores.
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4.4 - Escala de Avaliacéo dos Danos Relacionados ao Trabalho-
(EADRT)

5 -
2 v
B Média

37 1,32 .

M Desvio-Padrio
3 1 1,52 142

. 0,83

: 063 0,75
1 -
0+ T T "

Danos Fisicos Danos Psicologicos Danos Sociais

Gréfico 14 - Resultado Geral de Avaliagdo dos Danos Relacionados ao Trabalho (EADRT)

As médias apresentadas no gréafico 14 indicam que os danos fisicos, psicologicos e
sociais sdo considerados pelos colaboradores como positivos (suportavel). O desvio-padrao

revela igualdade nas respostas.

4.4.1 — Danos Fisicos

4%

— ..
389 Satisfatario

W Critico

Grave

58%

Gréfico 15 - Freqliéncia de Respostas para os Danos Fisicos

O gréfico 15 aponta que 58%o0s colaboradores percebem os danos fisicos como
satisfatorio, ou seja, ndo vivenciam dores no corpo e danos bioldgicos, 38% avaliam este item
como critico e 4% como grave.

A tabela 26 relaciona como itens mais positivos a ndo ocorréncia de “distarbios
auditivos” e “Disturbios Circulatérios” e a tabela 27 como mais negativos “dores de cabega” e

dores nas costas. O desvio-padrdo indica homogeneidade de respostas.
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A andlise de variancia (One-Way ANOVA) ndo apresentou diferencas significativas
para nenhum grupo demografico, o que demonstra que os colaboradores percebem os danos

fisicos da mesma forma.

Tabela 26 - Itens Mais Positivos em Relagdo aos Danos Fisicos

Itens Média | Desvio-Padrao
Disturbios auditivos 0,52 1,21
Distlrbios circulatorios 0,89 1,59

Tabela 27 - Itens Mais Negativos em Relagdo aos Danos Fisicos

Itens Média | Desvio-Padrao
Dor de cabeca 3,39 2,04
Dores nas costas 3,07 2,25

4.4.2- Danos Psicoldgicos

11%

m Satisfatario

19% B Critico

Grave
T0%

Gréfico 16 - Freqliéncia de Respostas para os Danos Psicoldgicos

Observa-se no grafico acima que 70% dos colaboradores percebem os danos
psicoldgicos como satisfatorio, indicando que ndo vivenciam sentimentos negativos em relacao
a si mesmos e a outras esferas da vida em geral. J&4 19% avaliaram este item com critico e 11%
como grave.

Na tabela 28 verificam-se 0s itens mais positivos, em relacdo aos sintomas
psicoldgicos que sdo a falta de amargura e a divida sobre a capacidade de fazer as tarefas
laborais. O desvio padréo apresenta distor¢cdo de resposta no primeiro item e homogeneidade
no segundo.

Os itens mais negativos, relacionados na tabela 29 séo 0 “mau humor” e a “tristeza”,
contudo, cabe ressaltar que as médias apresentadas encontram-se com avaliacdo moderada

critica, o0 que ainda ndo demonstra risco de doenca  ocupacional.
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A analise de variancia (One-Way ANOVA) indicou que os colaboradores com Pds-Graduacgao

concluida vivenciam Danos Psicoldgicos mais criticos do que os demais.

Tabela 28 - Itens mais Positivos em Relacdo aos Danos Psicoldgicos

Itens Média | Desvio-Padréo
Amargura 1,04 1,65
Duvida sobre a capacidade de fazer as tarefas 1,15 1,39

Tabela 29 - Itens mais Negativos em Relacao aos Danos Psicoldgicos

Itens Média | Desvio-Padrao
Mau-humor 2,30 1,95
Tristeza 2,13 1,92

4.4.3 — Danos Sociais

4%

18% m Satisfatario
B Critico

Grave

78%

Gréfico 17 - Freqliéncia de Respostas para os Danos Sociais

O grafico 17 aponta que 78% dos colaboradores percebem os danos sociais como
satisfatorio, ndo ocorrendo assim vivéncias de isolamento e dificuldades na relacGes sociais e
familiares. Ja 18% avaliaram este item com critico e 4% como grave.

Na tabela 30, cabe destacar que os colaboradores ndo vivenciam dificuldades nas
relacdes fora do trabalho e nem dificuldade com os amigos. O desvio-padrdo ndo indica
dispersdo nas respostas.

Como itens mais negativos na tabela 31, identifica-se “vontade de ficar sozinho” e
“impaciéncia com as pessoas em geral”. O desvio padrdo denota dispersdo nas respostas.

A anélise de variancia (One-Way ANOVA) indicou que os colaboradores que ja
tiveram afastamentos do trabalho vivenciam maiores Danos Sociais do que aqueles que nunca

tiveram afastamentos.




Tabela 30 - Itens Mais Positivos em Relagéo aos Danos Sociais
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Itens Média | Desvio-Padréo
Dificuldades nas relag6es fora do trabalho 0,83 1,45
Dificuldade com os amigos 0,93 1,58
Tabela 31 - Itens Mais Negativos em Relacdo aos Danos Sociais
Media | Desvio-Padrao
Vontade de ficar sozinho 2,19 2,00
Impaciéncia com as pessoas em geral 2,09 1,67

Para a escala de avaliacdo dos danos relacionados ao trabalho- (EADRT), observou-

se neste estudo resultado satisfatorio para os 03 fatores (danos fisicos, danos psicoldgicos e

danos sociais), ou seja, 0s colaboradores ndo vivenciam distdrbios bioldgicos, sentimentos

negativos relacionados a vida e a si mesmos e dificuldades em suas relagBes sociais e

familiares (MENDES, 2007).

Provavelmente este resultado atua como mediador na a reducéo do custo humano do

trabalho, o qual se apresentou como critico nos itens custo cognitivo e custo emocional.
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5 - CONCLUSAO

Apos a investigacdo dos indicadores que oferecem riscos a Qualidade de Vida no
Trabalho e as condi¢es atuais de satde dos colaboradores na organizacao pesquisada, buscou-
se diagnosticar o contexto de trabalho; o custo humano no trabalho; as vivéncias de prazer e
sofrimento, e os danos relacionados ao trabalho.

Na analise do resultado de cada uma dessas categorias, este estudo verificou que:

1. o contexto do trabalho apresentou o item *“organizacdo do trabalho”
como critico, ja& as “condicbes de trabalho” e relagdes
socioprofissionais” sdo percebidas como satisfatérias pelos
colaboradores.

2. em relagdo ao custo humano no trabalho o custo cognitivo e
emociona, estes apontaram resultado critico, sendo o custo fisico
avaliado como satisfatorio.

3. as vivéncias de prazer e sofrimento indicaram que a liberdade de
expressdo € critica, em contrapartida a realizagdo profissional é
satisfatoria. Para os itens relacionados as vivéncias de sofrimento o
resultado foi satisfatorio para “falta de reconhecimento”, o que
significa que os colaboradores se sentem reconhecidos e valorizados
pela organizacdo, por outro lado o esgotamento profissional teve
resultado critico.

4. os danos fisicos, psicologicos e sociais apresentaram resultado
satisfatorio.

Cabe ressaltar, que em nenhuma das quatro categorias foi observado resultado
“grave”, o que representa que a QVT nesta organizacdo encontra-se satisfatoria, e se ha risco
de adoecimento dos colaboradores este sendo mediado, provavelmente pelo pela “realizacao
profissional”.

Quanto aos fatores favoraveis @ QVT, nesta organizacdo destaca-se: boas condigdes
de trabalho (ambiente fisico, equipamentos e materiais disponiveis); relacdes
socioprofissionais satisfatorias (comunicacéo e interacdo profissional); auséncia de dispéndio
fisioldégico e biomecénico; reconhecimento profissional; solidariedade entre o0s colegas;

auséncia de danos fisicos, psicoldgicos e sociais.
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Como fatores de risco a QVT identificou-se: organizacdo do trabalho (divisdo e
conteddo das tarefas, normas, controles e ritmos de trabalho); alto custo emocional (reacfes
afetivas e estados de humor no limite) e cognitivo (dispéndio intelectual para aprendizagem,
resolucdo de problemas e tomada de decis@es); liberdade de expressdo (dificuldade quanto a
liberdade para pensar, organizar e falar sobre as atividades laborais,); esgotamento profissional
(vivéncia de sentimentos de inseguranga, inutilidade e desqualificacdo, estresse e sobrecarga
de trabalho, principalmente devido a natureza da tarefa exercida por estes profissionais).

Os resultados deste estudo apontam que os fatores favoraveis a QVT se sobrepdem
aos de risco, além do que estdo presentes vivéncias de prazer, ou seja, se existe sofrimento no
trabalho este esta sendo resignificado pelos colaboradores.

Portanto, sugere-se diante do diagndstico um plano de manutencdo da qualidade de
vida nesta organizagdo, e principalmente acdes que promovam uma melhor organizagdo do
trabalho e a redugédo do custo emocional e cognitivo desses colaboradores, como por exemplo
atividades de gestdo do estresse, palestras sobre saude no trabalho, flexibilizacdo de prazos
para entrega das tarefas, etc. .

Contudo, é importante ressaltar que, mesmo diante do diagndstico realizado, a cultura
desta organizacdo ndo pode ser desconsiderada ao se implantar qualquer projeto que seja, pois

€aso contrario o mesmo estara condenado ao fracasso.
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INVENTARIO DE TRABALHO E RISCOS DE
ADOECIMENTO APLICADO AOS COLABORADORES DA
ORGANIZACAO PESQUISADA
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Inventario de Trabalho e Riscos
de Adoecimento — ITRA

A fim de diagnosticar a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores, a

Assessoria de Recursos Humanos esté realizando uma pesquisa com objetivo de:

e coletar informacdes sobre as dimensbes do trabalho que constituem fatores de
riscos para saude e qualidade de vida no trabalho e;
e subsidiar o planejamento de a¢Ges institucionais para manutencdo e/ou melhoria

da qualidade de vida no trabalho a partir do diagndstico realizado.

Este Inventario foi desenvolvido por Ferreira e Mendes em 2007, académicos que
integram o “Grupo de Estudos e Pesquisas em Saude e Trabalho (GEPSAT)” da Universidade
de Brasilia (UnB) e o grupo de Estudos e Pesquisas em ergonomia aplicada ao setor publico

(Ergopublic).

As informac0es prestadas por vocé séo sigilosas e serdo quantificadas e analisadas em

conjunto com as informacdes fornecidas por seus colegas.

E um instrumento composto de quatro categorias e algumas questdes abertas. Ao

responder, fique atento para as instrucfes de respostas.

Em média sdo gastos 15 minutos para responder o inventario.

Lembramos que todas as perguntas sdo de preenchimento obrigatorio, pois caso
contrario a pagina seguinte ndo podera ser acessada.

Sua participacgdo ¢ fundamental!
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Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde a avaliagao que vocé faz do
seu contexto de trabalho:

1 2 3 4 5

Munca Raramente As vezes Frequentements Sempre

LS ]

O ritmo de trabalho & excessivo

As tarefas sdo cumpridas com pressio de prazos

Existe forte cobranca por resultados

As normas para execucdo das tarefas sdo rigidas

Existe fiscalizacdo do desempenha

0 numero de pessoas é insuficiente para a realizar as tarefas

Os resultados esperados estdo fora da realidade

Existe divisdo entre quem planeja e quem executa

As tarefas sdo repetitivas

Falta tempo para realizar pausas de descanso no trabalha

As tarefas executadas sofrem descontinuidade

As tarefas ndo estdo claramente definidas

A autonomia & inexistente

A distribuicdo das tarefa g injusta

Os funcionarios sdo excluidos das decisdes

Existem dificuldades na comunicacdo entre chefia & subordinados

Existem disputas profissionais no local de trabalho

Falta integragdo no amhbiente de trahalho

A comunicacdo entre funcionarios & insatisfatdria

Falta apoio das chefias para meu desenvalvimento profissional

As informacdes que preciso para para executar minha tarefa sdo de dificil acesso

As condicdes de trabalho sdo precarias

0 ambiente fisico & desconfortavel

Existe muito barulho no amhbiente de trahalho

O mobhiliario existente no local de trabalho & inadequado

Os instrumentos de trabalho sdo insuficiente para realizar as tarefas

O posto/estacdo de trabalho é inadequado para realizacio das tarefas

Os equipamentos necessarios para realizacdo das tarefas sdo precarios

O espaco fisico para realizar o trabalho & inadequado

As condicdes de trabalho oferecem risco & seguranca das pessoas

Lo ) o e e e ) ) o e e ) e e e e e Y e e ) e o Y Y e e e ) ) e e
alalalalalalalala|lalawlala|la|lalwa|lala]la|lala|lala]|la|l ]l = = =] —
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ol [ o | oy |l | o | | |y |l |l | [l | |l |l |l |l |l |l | |l | |l |l | el | D | D | LD

Rkl lERlR|&EElEREREERlERElEE]|E &&=
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0 material de consumo & insuficiente
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Agora escolha a alternativa que melhor corresponde a avaliagao que vocé faz das exigéncias

decorrentes do seu contexto de trabalho:

1 2
nada exigida

mais ou Menos 4
pouco exigido exigido bastante exigida

2

totalmente exigido

Ter controle da emocdes

P

S

Ter que lidar com ordens contraditdrias

Ter custos emocional

Ser obrigado a lidar com a agressividade dos outros

Disfarcar os sentimentos

Ser ohrigado a elogiar as pessoas

Ser ohrigado a ter bom humor

Ser ohrigado a cuidar da aparéncia fisica

Ser bonzinho com ogs outros

Transgredir valores eticos

Ser submetido a constrangimentos

Ser obrigadao a sorrr

Desenvolver macetes

Ter que resolver problemas

=ser ohrigado a lidar com imprevistos

Fazer previsdo de acontecimentos

Usar a visdo de forma continua

Usar a memaria

Ter desafios intelectuais

Fazer esforco mental

Ter concentracdo mental

Usar a criatividade

IUsar a forca fisica

Usar os bracos de forma continua

Ficar posicdo curvada

Caminhar

Ser obrigado a ficar em pé

Ter que manusear ohjetos pesados

Fazer esforco fisico

Usar as pernas de forma continua

Usar as mdos de forma repetida

Suhir & descer escadas

Lo ) o ) o o (o ) o ) (e o e o e ) o e e ) e ) (o e ) o e ) o e ) e ) e (e ) e (o e )
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Avaliando o seu trabalho nos dltimos seis meses, margue o nimero de vezes em gue ocorrem

vivéncias positivas e negativas.

0
1 2 3 4
nenhuma . .
ez umavez |duasvezes | trésvezes quatro vezes

b
Cinco vezes

G
Seis ou mais
YEZES

Liberdade com a chefia para negociar o que precisa

Liberdade para falar sohre o meu trabalho com os colegas

Solidariedade entre os colegas

Confianca entre os colegas

Liberdade para expressar minhas opinides no local para o trabalhg

Liberdade para usar minha criatividade

Liberdade para falar sobre o meu trahalho com as chefias

Cooperacdo entre os colegas

Satisfacdo

Motivacdo

Orgulho pelo que faco

Bem-estar

Realizacdo profissional

Valorizacio

Reconhecimento

|dentificacdo com as minhas tarefas

Gratificacdo pessoal com as minhas atividades

Esgotamento emocional

Estresse

Insatisfacdo

Sohrecarga

Frustracéo

|I'ISEE|LIFEI'ICH

Medo

Falta de reconhecimento com o meu esforco

Falta de reconhecimento do meu desempenho

Desvalorizaco

Indignacda

Inutilidade

Desqualificacio

Injustica

Discrimacdo
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Os itens a seguir tratam dos tipos de problemas fisicos, psicologicos e sociais que vocé avalia como
causados, essencialmente, pelo seu trabalho. Margue o nimero que melhor corresponde a freqiliéncia
com a qual eles estiveram presentes na sua vida nos altimos seis meses.

] -
1 2 3 4 5 5]
nenhuma . . . )
. uma vez duas vezes trés vezes quatro vezes cinco vezes Seis OU mais

Daores no corpo

Dores nos bracos

Dor de Cabeca

Disturbios respiratdrios

Disturbio digestivos

Dores nas costas

Distlrbios auditivos

Alteracdes do apetite

Distlrbios da visdo

Alteracdes do sono

Daores nas PEMAas

Distlrhios circulatarios

Insensihilidade em relacdo aos colegas

Dificuldades nas relacdes fora do trabalho

“ontade de ficar sozinho

Conflitos nas relacdes familiares

Agressividade com os outros

Dificuldade com os amigos

Impaciéncia com as pessoas em geral

Amargura

Sensacio de vazio

Sentimento de desamparo

IMau-humar

YVontade de desistir de tudo

Tristeza

Irritacdo com tudo

Sensacdo de ahandono

Duavida sobre a capacidade de fazer as tarefas
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Para finalizar, preencha os seguintes dados complementares:

Idade: anos

Género: () Masculino ( ) Feminino

Escolaridade:

( ) Ensino Médio

() Superior Incompleto

() Superior Completo

() Cursando Pds-graduacéo

( ) Pds-graduagdo completa

Estado Civil:

Tempo de servigo na instituicdo:

Participou do Gltimo exame médico periddico da instituicdo? ( ) SIM () NAO

Afastamentos do trabalho por problema de salde relacionado ao trabalho no de 2007?

( ) Nenhum

( ) Entre 01 e 03 afastamentos

() Mais de 03 afastamentos

A Assessoria de Recursos Humanos agradece sua participacao!
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