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RESUMO

As empresas publicas no Brasil possuem caracteristicas muito semelhantes como a
burocracia, divisdo do trabalho e especializacdo, mudancas constantes dos superiores
hierarquicos, etc. Ndo existe preocupagdo com a Qualidade de Vida no Trabalho, hoje t&o
discutida e implementada no meio empresarial. Diante disto, surge a necessidade da busca por
conhecer as condi¢fes de salde e de trabalho de uma categoria de funcionarios publicos do
Ministério da Previdéncia e Assisténcia Social, que é o tema do presente trabalho, o qual
aborda as seguintes questfes: as condi¢Ges de saude e de trabalho favorecem a satisfagdo e a
saude dos colaboradores? Conhecer a realidade de trabalho dos funcionarios nas novas
agéncias e ainda, verificar quais os fatores estressores que interferem no trabalho, para desta
forma, poder contribuir para melhoria das condi¢des de salde e de trabalho nas novas agéncias
do Instituto Nacional de Seguro Social. Para a identificacdo dos fatores, dois instrumentos
foram utilizados, ou seja, um questionario geral e o Questionario de Saude Geral de Goldberg,
que possui indicadores tais como: estresse, desejo de morte, capacidade de desempenho,
distdrbios do sono, distarbios psicossomaticos e saude geral. Os instrumentos usados
demonstram estar adequados, mas principalmente o QSG, porque permite identificar pessoas
com problemas de salde mental ndo extremados, como também indicadores para avaliar a
QVT. Através dos resultados obtidos pode-se apresentar o perfil sintomatico do grupo
avaliado e desta forma, sugerir para a empresa publica pesquisada desenvolver e implementar
um programa de Qualidade de Vida no Trabalho, para que os objetivos do Plano de Melhoria
do Atendimento possam ser alcancados.



ABSTRACT

Government companies, in Brazil, present very similar characteristics such as
bureaucracy, work division, specialization head's steady hierarchical shifts, etc. There is no
worries about the life qualities at work, even though it is so discussed and settled in the
entrepreneurial work milieu. Facing all those problems, it arises the need to be aware of the
health and work conditions of the civil servant's category of the Social Assistance and Health
Ministry, that is the core of the current work. The work touches the following matters: Do the
work conditions offer the worker's health as well as their satisfaction? It is also important to
know the civil servant's reality at the new branches, verifying which items may interfere in the
work of the National Institute of the Social Insurance. On the other hand, it was applied two
measures to identify the following factors: a general questionnaire and the Goldberg's General
Health Questionnaire, which presents certain indexes, as for example: stress, desire for death,
capacity of performance at work, asleep disorders, psychosomatic disorders and general health
as well. The tools applied are suitable, mainly the General Health Questionnaire (GHQ),
because it allows to identify people with light mental health disorders. Also, it presents
indexes to evaluate life quality at work. Through the obtained results one can present the
group's symptomatic profile evaluated. This way one suggests that the government company
evolved in this research may develop a quality life program at work, in order to reach the aims
to the " attendance improvement plan”.
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CAPITULO I

1 INTRODUCAO

Os sistemas de Previdéncia em todo o mundo tém passado por amplos processos de
discussdo. Isto, devido ao aumento da expectativa de vida da populacdo associado a reducao
da taxa de fecundidade, que tem levado ao crescimento acentuado da populagdo idosa. No
Brasil estima-se que o percentual de idosos na populagéo total passara de 5,1% em 2000 para
8,9% em 2020” (VIEIRA, 1999, p.7).

Assim, a reforma da Previdéncia Social no Brasil comegou em mar¢o de 1995, com o

envio ao Congresso Nacional de uma proposta de Emenda Constitucional.

E neste contexto que a reforma da Previdéncia no Brasil se insere. Busca-se 0
redimensionamento do sistema da Previdéncia frente ao novo padrdo demogréafico e a nova

dindmica das relagcdes de trabalho.

ApOs quatro anos de tramitacdo, o projeto inicial foi substancialmente alterado pelo
Congresso que, a partir de texto substitutivo do Senado Federal, aprovou em dezembro de
1998 a Emenda Constitucional nimero 20. Desta forma, inicia-se a implantacdo da reforma
com a criacdo de postos de trabalho visando o “Plano de Melhoria do Atendimento” (PMA)

ao segurado da Previdéncia.

A partir de janeiro de 2000, na cidade de Porto Alegre, iniciou-se a criagdo dos novos
postos de trabalho dentro do programa “Plano de Melhoria de Atendimento”, os quais
apresentam um layout uniforme e, segundo a propria Previdéncia ergonomicamente projetado

com a finalidade de agilizar e qualificar o atendimento ao segurado.

A ergonomia objetiva, através da acdo, resolver os problemas da relacdo entre homem,

maquina, equipamentos, ferramentas, organizacdo do trabalho, instrugdes e informacdes;
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solucionando os conflitos entre o humano e tecnoldgico entre a inteligéncia natural e a

inteligéncia artificial nos sistemas homem-maquina.

Tais conflitos se expressam através de custos humanos do trabalho para os
colaboradores tais como: fadiga, doencas profissionais, lesdes temporarias ou permanentes,

erros excessivos, paradas nao controladas, lentiddo e outros problemas de desempenho, etc.

Logo, pode-se considerar que qualquer mudanca ou reforma interfere de forma decisiva
na atuacdo e muitas vezes na produtividade, na seguranca, na qualidade do trabalho e

principalmente na salde dos colaboradores.

Nesse sentido, as atividades implicadas no trabalho, seu ambiente fisico e social
exercem sobre os colaboradores um certo nimero de constrangimentos, exigindo-lhes gastos
de natureza diversas: fisico, mental, emocional afetivo e acarretando, portanto, desgastes e

custos para o individuo.

Na tentativa de resolver estes problemas, uma intervengdo ergonémica pode ser
realizada em funcdo de seus objetivos e abrangéncia como: micro e macroergondmica, de

concepgdo, mudanga, corretiva, etc. com caracteristicas participativas ou néo.

Neste trabalho, o foco de atencdo principal é a analise das condicbes de trabalho que
imperam nas novas agéncias do Instituto Nacional de Seguro Social do Ministério da
Previdéncia e Assisténcia Social. Portanto, a abordagem utilizada parte dos conceitos
macroergonémicos, visando a identificacdo das eventuais disfuncdes relativas a organizagéo,
conteudo e envolvimento com o trabalho. Trata-se de uma intervencdo com caracteristicas
mais amplas, deixando de se restringir apenas a questdes implicitas aos postos de trabalho,
mas considerando essencialmente o nivel organizacional e as condic¢Ges de salde do ponto de

vista psicossocial.

1.1 APRESENTACAO DO TEMA

Um dos principais marcos da grande transformacéo, pela qual passou a Previdéncia
Social, foi a implantacéo da nova estrutura organizacional do INSS, em junho de 1999. Nesta
reestruturacdo, foram criadas: a diretoria colegiada, as geréncias executivas e as agéncias e
unidades avangadas de atendimento. A nova estrutura foi criada para propiciar o

fortalecimento e a integracdo dos niveis estratégico e operacional da organizacdo. Essa
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transformacgdo visa também contribuir de forma decisiva, para o Programa de Melhoria do
Atendimento na Previdéncia Social (PMA); cujo objetivo é rever o sistema de atendimento do
Instituto Nacional de Seguro Social (INSS), de forma a agilizar seus servigos, aumentar a

comodidade a seus usudrios e promover a ampliagdo do controle social (CECHIN, 2002).

Considerando que o INSS é visto pelo servidor publico como um conjunto de
caracteristicas peculiares, cultura e valores, depreende-se que 0 mesmo nao se limita a vender

sua forga de trabalho, mas que também procura satisfacéo e auto-realizacéo atraves deste.

Quando se deseja intervir na organizacdo ndo basta conhecer sua estrutura, seu
historico, sua cultura e os valores que nela circulam. E preciso analisar o proprio trabalho, as

condigdes em que ¢é realizado e a forma como esté organizado.

Assim, ao visar a relagdo organizacdo/servidor é preciso perguntar-se até que ponto
alcancar os objetivos da primeira ajudam o individuo a atingir seus proprios objetivos? Ou
ainda se 0 preco que este Ultimo paga para garantir a sua sobrevivéncia ndo é excessivo,
ultrapassando as possibilidades de adaptagéo e levando a doencas de diversos tipos, tanto

fisicas quanto mentais.

Portanto, através da intervencdo ergonémica no ambiente de trabalho, a partir do ponto
de vista psicossocial, pretende-se mostrar o estado das condi¢des de trabalho e de saide entre
os funcionarios das novas agéncias do INSS, érgdo do Ministério da Previdéncia e Assisténcia
Social (MPAS).

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral deste trabalho ¢ de:

Contribuir para a melhoria das condigdes de trabalho e saide nas novas agéncias do

Instituto Nacional de Seguro Social (INSS) do Ministério da Previdéncia e Assisténcia Social.

1.2.2 Objetivos Especificos

No que concerne aos objetivos especificos que norteiam este trabalho pode-se citar:
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- identificar se devido a reforma da Previdéncia Social, com uma nova organizacao
imposta por um layout padronizado, as condi¢Ges de trabalho favorecem a satisfacéo e

a saude dos colaboradores;

- conhecer a realidade de trabalho dos colaboradores da Previdéncia Social nas novas

agéncias;

- verificar quais os fatores estressores que interferem no trabalho.

1.3 JUSTIFICATIVA

A reforma no Ministério da Previdéncia e Assisténcia Social (MPAS) visa a criagdo de
novas agéncias de trabalho no Instituto Nacional do Seguro Social — INSS. Esta tem como um
dos principais objetivos promover a melhoria das condi¢cbes de trabalho de seus
colaboradores. Entretanto o INSS, enquanto autarquia publica, enfrenta dificuldades na
implantacdo desta reforma, afetando diretamente as condigdes de trabalho de seus

funcionarios.

A organizagdo do trabalho, as atividades das tarefas, os postos de trabalho, a deficiéncia
de recursos humanos e materiais, 0 ambiente fisico e social, exercem sobre o trabalhador
constrangimentos, exigindo-lhes gastos de natureza fisica, mental e emocional. Assim,
dependendo das condicBes psicofisiologicas e sociais dos funcionarios e da penosidade
infligida pelo(s) constrangimento(s), os custos humanos do trabalho se apresentam por meio
de doencas ocupacionais, transtornos psicossomaticos, absenteismo, reducdo substancial da

motivacdo, insatisfacdo com o trabalho e elevado nivel de estresse.

Logo, um trabalho voltado para a identificacdo e avaliacdo dos problemas psicossociais
que se expressam em tais condi¢des de trabalho, é de importancia fundamental para o

entendimento e melhoria das condigdes impostas aos colaboradores (funcionarios do INSS).

A reforma do Ministério da Previdéncia e Assisténcia Social esta sendo realizada em
todo o pais. Porém, por questdes de foco e de tempo habil para realizacdo do trabalho de

concluséo, este estudo engloba apenas o posto do INSS — Agéncia Azenha Regional de Porto
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Alegre. Esta Agéncia foi escolhida por encontrar-se dentro do modelo estabelecido para os

novos postos de atendimento a partir de marco de 2000.

1.4 DELIMITACAO DO TEMA

O tema aborda somente 0s aspectos psicossociais dos colaboradores da agéncia
Azenha, deixando de lado os outros aspectos relativos ao ambiente fisico de trabalho,
restricdes biomecanicas e posturais, que apesar de importantes ndo foram consideradas na
andlise. O estudo também considera as condi¢bes de trabalho e de saide dos diferentes
funcionérios, que apresentam caracteristicas e objetivos diversificados, com relagdo a

motivacdo, satisfacdo e salde mental.

Apesar do carater abrangente da pesquisa, este trabalho de concluséo de caso restringe-
se a apreciacao e diagnose primaria, que significa 0 ndo esgotamento do tema, bem como

possibilita a realizacdo de um estudo aprofundado a posteriori.

1.5 HIPOTESE

A hipotese béasica deste trabalho baseia-se na seguinte afirmacéo:

A reforma da Previdéncia Social com a criagdo de novas agéncias e, consequientemente,
novos postos de trabalho provoca problemas que afetam a organizacdo do trabalho, qualidade

de vida, produtividade e a satde dos colaboradores.

1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

O estudo é composto por 5 capitulos.

O capitulo 1 apresenta o estudo, com a introducdo, os objetivos: geral e especificos, a

justificativa, delimitacdo do tema e hipotese de trabalho.

A seguir, no capitulo 2, sera feita uma revisdo bibliografica sobre o servidor publico,

cultura organizacional e cultura das organizagdes publicas e ainda, uma analise tedrica sobre
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satisfacdo e motivacdo no ambiente de trabalho, na estrutura organizacional do trabalho,

Qualidade de Vida no Trabalho, salide mental e trabalho e estresse.
No capitulo 3 sera apresentada a metodologia utilizada neste estudo.

A descrigdo e caracterizagdo do Instituto Nacional de Seguro Social — INSS séo
apresentados no capitulo 4, como também descreve-se a metodologia de aplicacdo do QSG e

os resultados obtidos através da andlise estatistica realizada.

As discussdes dos resultados, consideragdes sobre o instrumento utilizado Questionério
de Saude Geral de Goldberg (QSG), bem como sugestdes de estudos futuros sobre o tema

pesquisado encontram-se no capitulo 5.

No final do presente estudo, encontram-se o referencial bibliografico e os anexos.



CAPITULO 11

2 REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo trata da revisdo da literatura, permitindo entender o contexto que se insere
0 tema deste trabalho de concluséo.

2.1 O SERVIDOR PUBLICO: REPRESENTACOES, CARREIRA E IDENTIDADE

Na Constituicdo Federal em vigor, nos artigos 37 a 41 que tratam “Da Administragcdo
Publica”, é utilizada a expressdo “servidor publico civil” para referir 0s que exercem cargo,
funcdo ou emprego publico ndo militar. Para Oliveira (1997) a palavra funcionario

tecnicamente designaria somente os titulares de cargos publicos.

Porém, o autor reconhece que:

(-..) Na, prética, costuma-se chamar funciondrios tanto 0s que ingressaram no
servigo publico por concurso publico (e sdo titulares de cargos) quanto a imensa
maioria dos que entram no servigo pablico sem concurso publico, seja mediante um
simples teste de aptiddo, seja por um processo seletivo simplificado, seja por puro
apadrinhamento politico (DALLARI apud OLIVEIRA, 1989, p.29).

No Brasil, o emprego publico sempre registrou o encontro de posicionamentos
contraditérios que, de um lado, colocaram-no como simbolo do poder e relevancia social e de
outro alvo de criticas desabonadoras. Porém, sempre desejado nas vérias camadas da

sociedade.
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O servidor plblico até os anos 30, teve seu registro na literatura como pobre-diabo®. A
partir desta época, a figura deste tem sido cercada de preconceitos, e alguns de seus
esteredtipos foram tratados pejorativamente em nivel da cultura popular apontando-os como

pessoas que nao queriam trabalhar.

Nos anos 50 passa ao vigarista e € interpretado atraves da musica popular desta década.
Posteriormente evolui para o marajé’ dos anos 80. Porém, a partir dos anos 90, estes se
transformaram no alvo principal da reducdo dos gastos publicos até o presente momento.
Nesse contexto, um argumento para tais representacGes poderia originar-se da oposicéo entre

mercado e Unido.

A fama negativa do servidor publico, que passa pelo apontamento da auséncia de
qualificagdo e profissionalizagéo, ou pela simples preocupagdo de obtengdo e manutencéo do
emprego, nao foi suficiente para conter o desejo de conquistar um emprego publico presente

nas diversas classes sociais (VENEU, 1990).

Os funcionarios publicos, em sua grande maioria mal pagos, constituiam uma categoria
social de contornos ténues e posicionamentos vacilantes entre operarios e proprietarios,
sofrendo entdo duras criticas que os associavam invariavelmente as liderancas politicas da

situacao.

A existéncia de um romance do pobre-diabo na literatura brasileira pode ser admitida, a
partir de quatro obras literarias, caracterizadas pela representagdo do anti-heroi fadado a
derrota. A figura deste seria atribuida ao pequeno burgués que cede as imposi¢des sociais e
satisfaz-se com pouco, vivendo o cotidiano como um percevejo social ou um parafuso
insignificante na maquina da Unido “(...) que ameaga atird-lo a todo instante a porta da fabrica
ou ao desamparo da sarjeta onde tera de abandonar os restos de seu orgulho de classe” (PAES,
1988, p.40).

O emprego publico, com o tratamento diferenciado aos servidores, destinado a retribuir
a fidelidade esperada dos agentes executores das politicas publicas, poderia representar entéo

um espaco imediato de tranqiilidade, diferente daquele entre operarios e proprietarios, em

! Sujeito sem importancia, sem eira nem beira; homem inofensivo ou sem personalidade (PAES, 1988).

2 Expressdo utilizada para denominar o servidor piblico que, valendo-se de influéncia politica e da manipulagéo
de normas privativas de algumas categorias funcionais baseadas na legislacdo mais abrangente percebe salérios
exorbitantes (VENEU, 1990).



20

que se acirravam 0s movimentos dos trabalhadores, em busca de protecéo legal por melhores
salarios e condicOes de vida e trabalho, tanto antes como depois da promulgacdo da CLT, em
1943.

Na obra de Paes (op. cit., p. 41), ao pincar de O coruja de Aluisio Azevedo, a declaracdo
do personagem André, consegue resumir a subjetividade do pobre-diabo, que gravita em torno
de alguém melhor nascido, ou melhor, colocado — que dele também se vale — para suprir suas
necessidades mais urgentes em sua submissao, alienacdo e autodescrédito: “Quem tem asas
voa: quem ndo as tem fica por terra e deve julgar-se muito feliz em néao ser logo esmagado por

um pé”.

O desprezo ao pequeno-burgués, cada vez mais atrelado ao crescente contingente dos
pequenos funcionarios puablicos, aumenta de maneira marcante nos anos 50 — entdo,
popularmente chamado Barnabé®. No carnaval de 52 a marchinha, Maria Candelaria, refletia
a transformacédo do pobre-diabo em um vigarista que queria ganhar seu trabalho. No mesmo
ano, Carlos Drumond de Andrade, também funcionério publico, vé-se compelido a defender o
pequeno burgués, dizendo que na luta entre possuidor e possuido quem sofre mais € “(...)
muitas vezes 0 que esta no meio acusado por uns de se vender ao ouro dos pluracratas e por

outros de se deixar intimidar ante a colera dos proletarios” (ANDRADE, 1952, p.45).

As opcOes de desenvolvimento concentradoras de renda se fizeram acompanhar de
crescente contratacdo de servidores pablicos. Isto, desde a era de Vargas até o regime militar,
deflagrado em 64 e que, nos anos 70, contratou grande contingente de pessoal sem concurso,
em regime celetista logrando a estabilidade no emprego na Constituicdo de 1988. Ao que se
poderia trazer a hipdtese da substituicdo do concurso publico por formas menos exigentes,
capazes de realizar a contratacdo massiva de pessoal, na qual a Unido empreséria estaria
cumprindo sua suposta funcdo social, ao empregar grande contingente de mao-de-obra

incapaz de ser absorvida pelo setor privado, beneficiando o capital.

A década de 80, que foi marcada pelas conseqiiéncias da imprevidéncia e subordinacao
a politica externa de sucessivos governos, fez emergir a crise que abrigou a necessidade de
desmonte da maquina Estatal, ditada pelas politicas neoliberais. No final da década, o servidor
publico voltou a cena nacional, representado, entdo pelo Maraja, mas que de forma alguma

refletia a realidade dos baixos salarios pagos a expressiva maioria dos servidores publicos.

® Funcionério Publico, em geral o de categoria modesta.
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Contudo, essa nova representacdo foi suficiente para alavancar a eleicdo do primeiro
Presidente do pais, eleito pelo voto direto, apds o golpe de 64. A crise mais uma vez, mostrou
sua dimensdo ideoldgica (VENEU, 1990).

Os limites das representacBes do servidor publico, além do contexto politico e
econdmico que o cerca, podem ser objetivados em nivel das particularidades que normalizam
e norteiam seu trabalho, assim como suas formas de ascensdo — ou estagnagao — no interior da

maioria dos orgédos publicos, especialmente da Administragdo Direta.

As formas de ingresso determinavam expressiva diferenga ao se dividirem em concurso
publico e cargos comissionados. A primeira corresponde o carater absolutamente impessoal,
restrito ao preenchimento dos requisitos do cargo, como escolaridade, prova de titulos e
exames de salde. No entanto, o ingresso através de cargo comissionado corresponde ao
carater politico da distribuicdo de cargos publicos, que subsistiu a constituicdo de 34 e a de
1988. Este prevé no artigo 37, item Il que “(...) a investidura em cargo ou emprego publico
depende de aprovacdo prévia em concurso publico de provas e titulos ressalvados as
nomeagOes para cargo em comissdo declarada em lei de livre nomeagdo e exoneragdo”
(BRASIL, Constituicdo, 1988). Assim sendo, supde-se que 0s cargos em comissao deveriam
ser em numero reduzido e que estariam destinados a fungdes de assessoramento junto aos
governos que se alternam no poder; préprias dos regimes democraticos, guardando alguma
especialidade profissional necessaria a implementacdo dos programas de governo e inerentes
as atividades publicas. Os ocupantes de tais cargos retirar-se-iam do servico publico,
juntamente com os governantes, em seguida da transmissdo do cargo, apos a realizagdo do

pleito.

Entretanto, pode-se constatar no interior das administracdes publicas a presenca de
ocupantes de cargos comissionados, por vezes tornados efetivos, que permanecem ao longo
de vérios governos e que, geralmente, ndo detém conhecimento especifico para funcGes de
assessoria. Alguns ndo possuem nem primeiro grau completo. Conforme pesquisa realizada
por Franga (1994, p.32), entre servidores federais do Rio de Janeiro, apenas 40% da

populacdo entrevistada havia ingressado por concurso publico.

Buscar o conjunto de caracteres proprios do servidor publico, capazes de fornecer dados
sobre sua identidade, implicaria, a rigor, pesquisar nos diversos segmentos do servico publico,
onde se encontram diferentes classes sociais. E uma categoria social definida por fatores

extra-econdmicos, em que os altos escaldes sdo eles proprios burgueses ou ligados a
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burguesia, através de lagos familiares, econdmicos ou politicos, enquanto que os baixos
escaldes, envolvem parte da forca de trabalho assalariada, do proletariado (LOWY, 1993). Os
servidores publicos, com fregiiéncia, tém sido colocados entre a classe média brasileira,
posicdo que a maioria dos servidores de baixo escaldo ndo aceita, embora se sintam mais

prestigiados que o operario de fabrica, ou o biscateiro sem emprego fixo (FRANCA, 1994).

De fato, dependendo da origem sdcio-econdmica, do grau de escolaridade e das
expectativas profissionais, o emprego publico ganha importdncia ao representar a
possibilidade de um emprego seguro, ante o temor e super valorizacdo do mercado de trabalho

de vagas escassas, exigente em escolaridade e experiéncia, que trata e paga mal.

A identidade pressupde um processo anterior de representacdo do individuo e que o
constitui como ser filho de determinada familia ou pertencente a algum grupo social. Tal
configuracdo se concretiza na confirmacdo dessa representacdo, pelas relacbes que o
envolvem em cuja agéo e interacdo o individuo atualiza sua identidade, atraves do processo da
confirmagéo ou anulagdo (CIAMPA, 1985).

Assim, seja concursado ou nomeado, ao ingressar no servigo publico, o novo servidor
raramente tem a compreensdo da realidade em que esta inserido. A no¢do de Unido e do seu
papel é difusa e, freqlientemente, confundida com governantes e liderancas politicas. O
treinamento de ingresso, quando existe, limita-se a esclarecer a localizagdo do 6rgéo na

estrutura da Unido e formalidades relativas as tarefas do cargo.

Encaminhado ao setor designado, o servidor comeca a receber orientacfes para executar
tarefas abstratas, sobre as quais muitas vezes desconhece de onde provém e para onde e a que
se destinam, oferecendo um vago sentido de utilidade e finalidade do trabalho. Isto, pela
auséncia de um produto final palpavel. A chefia e os colegas passam a ser os pontos de
referéncia e de sustentacdo na aprendizagem do trabalho, como também de condutas da nova

identidade posta, a ser incorporada, para sobreviver no meio e dele fazer parte.

No espaco social do trabalho real, na lacuna existente para a atividade de concepcao na
organizagdo prescrita, o individuo busca, através da sublimacdo, uma funcdo dutil e
socialmente valorizada. Ai, o que importa é o julgamento dos pares da comunidade a que
pertence. “O julgamento dos mais proximos é o mais temivel e também o mais severo, mas é
0 julgamento decisivo” (DEJOURS, 1993, p. 158).
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Durante dois anos, o servidor estara em Estagio Probatorio, ndo sabendo ao certo o que
significa, a ndo ser que apos esse periodo serd efetivado no cargo. O 6rgdo publico passa a
representar um ente distante, juntamente com seus objetivos. A orientacdo para o respeito da
autoridade impele o servidor para a estrita observacdo das normas, uma op¢éo sem riscos, que
imprime o0 baixo grau de comprometimento com a eficiéncia, policiado por um pacto social
interno, decorrente da auséncia de sangdes, prémios por desempenho e oportunidade de

participacdo decisoria.

Tais fatos, certamente, atuam como desestimuladores do desenvolvimento pessoal e
profissional, enfraquecendo a auto-estima e favorecendo a acomodagdo as estruturas
burocréticas vigentes. Havendo muito pouco a criar, o trabalho restringe-se apenas, em seguir
um fluxo que ndo proporciona novos aprendizados e experiéncias capazes de enriquecer a
capacidade de acOes passiveis de serem absorvidas em outras atividades no mercado de

trabalho, levando-o provavelmente a permanéncia no servigo publico.

Embora a maior parte dos servidores tenha no emprego publico a fonte principal de
sobrevivéncia, € fato conhecido a existéncia de atividades extras para complementar o0s baixos
salarios. Poucos séo 0s que se arriscam a abandonar o servigo publico definitivamente, mesmo
quando se utilizam da licenca para tratamento de assuntos particulares, privados dos salarios e
dos beneficios. Geralmente, pela possibilidade de um fracasso, decidem retornar apds um
periodo méximo de dois anos, ante 0 medo de perderem um emprego estavel. Prevalece entéo,

a idéia do pouco, mas seguro, referendado muitas vezes por pressdes familiares.

Tal submisséo e autodescrédito surgem como decorréncia do modo de desintegracéo da
identidade, “(...) onde o0 outro aparece ndo como portador de desejos, mas como instrumento
da satisfacdo do sujeito” (ibidem). O imaginario do individuo, encontrando satisfagdo para
seus desejos, de certa forma submete-se pela protecdo dos perigos que o cercam. “Configura-
se de forma mais geral uma situacdo de duplo aprisionamento. Os individuos membros das
organizagdes acham-se prisioneiros das estruturas organizativas do trabalho e, também de sua
prépria conduta” (MOTTA, 1991, p.8).

A situacdo de abandono, materializada no relaxamento de critérios de ingresso, prémios
e sangdes, bem como a estabilidade empregaticia fora do alcance dos demais trabalhadores,

parece atuar como uma espécie de salvo-conduto para a desobediéncia ocultada e consentida.

O emprego publico se caracteriza pelo alijamento da acdo transformadora do

trabalhador, na qual a organizagdo assume a conotacdo de ente distante, intocavel, de
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empregador desconhecido e mutavel. Dessa forma, colocando em risco o significado do
trabalho, seu sentido e reconhecimento social, que conjuga o meio sdcio-cultural e histérico

com a subjetividade do individuo, fornecendo a identidade necessaria ao equilibrio humano.

Nesse sentido, o sistema de organizagdo burocratica, através dos diversos niveis de
separacdo que produz, imple regras rigidas para a execucdo do trabalho reprimindo a

realizacdo humana.

2.1.1 Cultura Organizacional

A cultura exerce um papel importante sobre o individuo dirigindo sua conduta, seus
pensamentos e 0s seus sentimentos. Todavia, 0 ser humano nao esta sujeito apenas a heranca
cultural, mas também a influéncia de universos menores portadores de regras e normas que

regulam o comportamento de seus membros. Esses universos séo as organizagdes de trabalho.

O conceito de cultura organizacional tem ocupado amplo espaco, tanto na area
administrativa como nas demais. A preocupacgao com a elaborac¢do de um conceito de cultura
organizacional que possibilite uma abordagem mais dindmica e mais abrangente; isto &,
modelos que possam explicar os fendbmenos culturais, no ambito da organizagdo ndo so
através da andlise de crencas e valores, mas também do contetdo simbolico, exigem uma

concentragdo de esforcos por parte dos pesquisadores.

Todo individuo, ao fazer parte de um grupo social, passa a compartilhar de valores,
sentimentos e condutas direcionadas por esse grupo. Logo, ao ingressar em uma organizagéo
0 trabalhador se ajusta a esses elementos de modo a cooperar para a realizagdo dos objetivos
organizacionais integrando-se ao ambiente social. A sua conduta esta baseada na satisfacdo

das suas necessidades, exigindo uma articulagdo entre elas e o seu meio ambiente.

Argyris (1968), Thompson (1976), Katz e Kahn (1978) e Dubin (1986) entre outros,
enfatizam que a cultura organizacional equipa 0s seus participantes com uma série de
significados em relacdo a realidade em que atuam e de valores e normas de comportamento

que canalizam e orientam os seus instintos para a satisfacdo dos objetivos organizacionais.

A organizacdo é, em sua esséncia, o resultado da integracdo dos seus membros. Esse
conjunto de diferentes personalidades possibilita a empresa constituir uma entidade particular
fruto das mais diversas naturezas que projetam na organizagdo 0s seus valores e crencas

pessoais.
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As organizacOes estabelecem a sua cultura e subcultura, considerando a sua natureza
institucional, o momento histérico da sua criacdo, bem como os elementos que a irdo
constituir. Este grupo de componentes se articulam entre si de forma a consolidar a cultura
organizacional (XAVIER, 1984).

Para Blake e Mouton (1976), a cultura é legitima e necesséria para a concretizagéo dos
objetivos empresariais, pois esta baseada em uma realidade, calcada em um conjunto de
normas e valores estruturados que fornecem guias seguros de atuacdo. Ela é percebida como
uma “segunda natureza” quando fornece ao individuo premissas que lhe garantam um

desempenho eficiente e a aceitagdo por parte do grupo de trabalho.

Para Kerkhoff e Back (1968, p. 37),

a cultura é a marca dos homens na organizacdo, pois a medida em que se empenham
por atingir algum objetivo vao criando as formas de o fazer, véo aperfeicoando-as e
inculcando-as nos novos membros da organizagdo para garantir a eficiéncia que as
alcangou no passado e evitar 0s erros cometidos.

O homem, ao iniciar uma atividade em uma organizacao, traz consigo todo um conjunto
de expectativas que anseia concretizar, objetivando a sua auto-realizagdo. Por outro lado, a
organizacdo também espera que esta mesma pessoa seja capaz de satisfazer as suas
necessidades, criando principios que norteiam o comportamento dos seus empregados. Estes
irdo incorporar tais condutas por meio de processos de adaptacdo que reforcam continuamente

0 “comportamento adaptativo individual”.

A inibicdo da expressdo dos anseios e desejos do individuo impede o
desenvolvimento da sua personalidade e, conseqiientemente, a necessidade que o ego
tem de identidade e de integridade ndo é satisfeita. Diferentes mecanismos de defesa
sdo utilizados com o intuito de controlar esses antagonismo e aumentar 0s niveis de
tolerancia a frustracdo reduzindo a ansiedade. A apatia, 0 alheamento e a agresséo
contra o objeto identificado por ele mesmo como a causa do seu estado psicolégico, sdo
formas que 0 homem encontra para minimizar a incongruéncia entre ele e a organizagéo
(EVARISTO, 1994, p. 49-50).

Conforme relata Argyris (1968, p.46),
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a medida que as exigéncias dos individuos, e as da organizacdo formal ndo sdo
congruentes, o individuo se inclina para a frustragdo, para o conflito e sensacdo de
malogro. Poderd adaptar-se deixando a organizagdo, subindo hierarquicamente,
deformando seu mundo através de macanismos de defesa, tornando-se apético,
desinteressado, reduzindo a producgdo, sonegando ndo cobrindo as estimativas, criando
grupos informais para contrabalancar a causa do conflito (isto é, o poder informal
inerente da administracdo) e a especializacdo do trabalho.

Contudo, se os trabalhadores forem aceitos como agentes da organizacao, portadores de
uma personalidade madura e Ihes for permitido expressar as suas necessidades, bem como
concretiza-las, o seu ambiente seréd sadio e predisposto ao crescimento, tanto organizacional

quanto pessoal.

Para Schein (1986, p.2), a cultura organizacional é compreendida como um conjunto de
significados partilhados pelos membros do grupo que determinam a forma de interpretar e de
atuar dos seus elementos, além de proporcionar subsidios para 0 manejo do ambiente externo
e interno. Ela é considerada em um carater amplo, como a “maneira de perceber pensar e

sentir em relagdo a um problema”.

2.1.2 Cultura das organizacg0es publicas

Existe uma cultura nas organizacdes publicas de que os seus funcionarios publicos sdo
aqueles individuos que executam obtusamente suas rotinas diarias num ambiente de desligada
e desapaixonada indiferenca. Isto, provavelmente, porque organizagGes publicas séo

caracterizadas como burocracias (GRAHAM et alii, 1994).

No sistema burocréatico “o funcionario publico ideal conduz seu oficio num espirito de
impessoalidade formalista sem &dio nem paixdo, em outras palavras, preferéncias e
sentimentos pessoais ndo tém vez numa burocracia”. Portanto, espera-se que este aplique as
normas relevantes a cada situacdo de maneira imparcial (THOMPSON apud GRAHAM
et alii, 1975, p.3).

As burocracias tendem a ser estaticas. Essa resisténcia a mudanca, origina-se de sua
natureza autoritaria e monocratica. Isto significa que toda autoridade estd centrada no
dirigente da organizagdo, em vez de ser dividida com os subordinados. A preocupacdo dos
funcionéarios publicos com normas e procedimentos favorece o conformismo entre estes, que

leva ao desencorajamento a inovacgao e a mudanga.



27

Nas organizac@es publicas a divisdo do trabalho e especializagdo é necessaria por uma
razdo Obvia: muitas das tarefas para serem realizadas sdo complexas demais para serem
tratadas por um unico individuo. Portanto, o trabalho precisa ser subdividido e suas varias
partes designadas a diferentes pessoas. A especializagdo permite que uma tarefa seja
aprendida rapidamente, pois ao executar a tarefa repetidas vezes os trabalhadores adquirem

rapidez e habilidade.

Este modelo é bastante comum, porém, o trabalho acaba tornando-se monotono e

repetitivo, o qual acaba interferindo na motivacao e satisfacdo dos funcionarios pablicos.

Para Guimaraes (1999) a palavra (...)

motivacdo refere-se as condi¢cBes internas que provocam e direcionam o
comportamento voluntario, onde o estado motivacional representa um impulso
originado a partir das necessidades do corpo e que impelem o individuo a agir.
Amplamente aceita pelos cientistas comportamentais, esta teoria enfatiza a necessidade
de avaliacdo das aspiraces internas do individuo muito além dos estimulos externos do
ambiente que ndo sdo suficientes para predizer todos os aspectos do comportamento
humano (GUIMARAES, 1999, p.13).

Logo, os funcionarios publicos sdo impedidos de mostrar seus talentos e habilidades,
ndo havendo a possibilidade de Ihes oferecer desafios para tornar o trabalho interessante.
Desta forma, os funcionérios sdo colocados num ambiente que impede seu crescimento do

ponto de vista pessoal, intelectual e profissional.

2.2 ELEMENTOS DE SATISFACAO E MOTIVACAO NO AMBIENTE DE

TRABALHO

A questio do acometimento de individuos por Disturbios Osteomusculares
Relacionados ao Trabalho (DORT) néo estdo relacionados apenas a fatores biomecéanicos do
trabalho, mas também com o processo de aceitacdo e reconhecimento do trabalho. Como
grande parte da vida é vivenciada no ambiente de trabalho fatores como prazer, motivacéo e

satisfacdo podem estar presentes na génese destes problemas.

Conforme a teoria das Relagdes Humanas, o comportamento humano ¢é determinado por

causas que, as vezes, escapam ao proprio entendimento e controle humano. Essas causas s&o
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denominadas necessidades ou motivos, forgas conscientes ou inconscientes que levam o
individuo a um determinado comportamento. “A motivacéo refere-se ao comportamento que é
causado por necessidades dentro do individuo e que é dirigido em direcdo aos objetivos que
podem satisfazer essas necessidades” (MORGAN apud BELMONTE, 1998, p.24). Tem-se as
necessidades divididas em trés niveis: fisioldgicas e vegetativas, psicoldgicas e de auto-
realizacdo e expressdo criativa. Em seu conceito apenas as necessidades fisiologicas e
vegetativas podem ser atendidas, sendo uma satisfacdo periddica e ciclica que deve ser,
sempre satisfeita. Entretanto, o segundo nivel raramente é atendido em sua plenitude, pois a
auto-realizagdo é a sintese das necessidades e relaciona-se com o impulso de cada um em

satisfazer seu proprio potencial de estar em continuo auto-desenvolvimento.

O termo motivagdo € geralmente empregado como sinénimo de forcas psicoldgicas,
desejos, impulsos, instintos, necessidades, etc. Todos esses termos tém a conotacdo de
movimento e agdo. De fato, ao estudar o comportamento humano, descobre-se que uma certa
forca impele as pessoas a agir, seja no sentido de buscar ou de fugir de uma determinada
situacdo. Pode-se facilmente entender que os termos motivacéo e satisfagdo ndo possuem o
mesmo sentido, ou seja, a motivacgéo esta voltada ao estimulo de acédo e a satisfacdo encontra-
se voltada ao conceito de prazer, ndo associativamente ao termo de agdo, atuacdo ou ao

processo de intervengéo.

Deve ficar claro, no entanto, que € muito importante a questdo da individualidade no
comportamento no trabalho. O significado do trabalho surge como uma das formas de relacéo
do homem com o meio no qual se insere. “Esta forma de concepgéo tende a variar de acordo
com o grau de influéncia do meio sobre o sistema de valores do individuo”
(KANAANE, 1995, p.19). O atendimento destes valores especifica a atitude do individuo
frente ao seu trabalho. Pode-se, assim, determinar sua satisfacdo e frustracdo quanto a
atividade e o meio que o cerca. De acordo com Kanaane (op.cit., p.24), é dificil atender
plenamente as necessidades do trabalhador, pois elas nem sempre sdo percebidas da mesma

forma.

A atitude é uma reacdo avaliativa, apreendida e consolidada no decorrer da experiéncia
de vida do individuo que, segundo Kanaane (1995, p.59), tem 0s seguintes componentes

basicos em sua formacéo:

- afetivo-emocional: refere-se aos sentimentos ou rea¢do emocional que o individuo

apresenta em face de uma situacédo especifica;
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- cognitivo: refere-se as crengas do individuo, os conhecimentos e os valores

associados a situacdo, objeto ou pessoa;

- comportamental: refere-se as agdes favoraveis ou desfavoraveis com relagdo a

situacdo em foco;

- volitivo: constitui-se nas motivagdes, desejos, expectativas e necessidades inatas e

adquiridas.

O papel profissional ocupa um espaco importante no conjunto de comportamentos
(identificado como sendo uma reacdo) e atitudes (expressa como uma tendéncia a reacdo) cuja
motivagdo encontra-se em atender as expectativas pessoais e do grupo. Na maioria das vezes
as atitudes e comportamentos manifestam diferentes graus de integracdo, adaptacdo e
ajustamento do individuo no trabalho. Assim os trabalhadores de diferentes categorias
profissionais comumente manifestam distintos graus de insatisfacdo diante do trabalho. Isto se
deve principalmente as relacbes de poder e autoridade, ou seja, & possibilidade de
compreensdo e atuacdo do individuo sobre seu meio produtivo (KANAANE, 1995, p.45). Ao
contrario, o individuo sentindo-se participante de um processo de trabalho, tende a
responsabilizar-se pelo mesmo. Esta participagdo propicia consciéncia mais ampla de si e dos
meios de producéo. Este fato faculta ao individuo exercer sua liberdade ao optar diante de seu
contexto de trabalho, situacdo que oferece condi¢bes de desenvolvimento e equilibrio
psicoldgico (KANAANE, 1995, p.18,19).

As diversas escolas psicoldgicas aceitam que a compreensdo do comportamento
humano e a caracterizacdo psicologica do individuo sdo o resultado da interacdo entre fatores
hereditarios e do meio ambiente. Assim, o comportamento do individuo manifesta-se através
dos fatores hereditéarios, da personalidade e também da relagdo com o meio externo e o
ambiente (AGUIAR, 1989).

2.2.1 Satisfacdo e motivacao na estrutura organizacional do trabalho

Em resposta a um sistema parcializado de trabalho, a concepcdo da organizacdo do
processo de trabalho passou a ser influenciada pelas teorias comportamentais
(SLACK et alii, 1999). Cronologicamente, apds os modelos de divisdo e parcializagdo do
trabalho, as idéias e 0s conceitos a respeito da teoria da motivacdo contribuiram para o

desenvolvimento do processo de trabalho a partir de uma visdo comportamental. A estrutura



30

de trabalho elaborada até entdo pelos conceitos de divisdo do trabalho, administracdo
cientifica, ou pela ergonomia cléssica (que se ocupa preponderantemente com as questdes
fisicas do ambiente de trabalho e as questdes fisiologicas e biomecéanicas implicadas na
interacdo dos sistemas homem-maquina), tornou o individuo peca destinada apenas ao
funcionamento do sistema. As possibilidades de melhoria séo restritas a partir desta forma de
concepgdo. A abordagem comportamental, entretanto, vislumbra a possibilidade de
estruturagdo do trabalho que estimule as necessidades pessoais como auto-estima e
desenvolvimento pessoal, ndo somente tornando o individuo mais satisfeito, mas também,
mais motivado com seu trabalho, encorajando-o a contribuir com suas habilidades e seus
talentos. Portanto, esta abordagem assume a existéncia de uma variavel comportamental para
concepcdo dos processos de producdo. Leva em consideracdo a atitude de motivacdo do
individuo que vé possibilitada a sua participacdo no processo de concepcao e de organizagdo

do seu sistema de trabalho.

Neste sentido, uma nova percepgao organizacional ganha foco. Senge (1990) defende o
crescimento das organizagdes a partir do aprimoramento das capacidades e das habilidades de
seu corpo de trabalhadores, a partir do processo de aprendizagem. “O significado de
aprendizagem neste contexto, ndo faz relagdo com adquirir mais informacao, mas expandir a

capacidade a fim de produzir os resultados desejados” (ibidem, 1990, p.137).

Segundo Senge (op. cit.) é através do relacionamento interpessoal e de estrutura de
aprendizagem que a organizacdo como um todo se auto-aprimora. A este aprimoramento
entende-se desenvolvimento de capacidades individuais. Como o0s seres humanos séo dotados
de diversas dimensOes, este aprimoramento denota a melhoria e alcance de bem-estar em
todas as dimensdes. Expandir as capacidades de criar o que um individuo realmente deseja
requer bem-estar fisico, pois dele dependem as acOes fisicas, bem-estar mental, pois dele
depende as capacidades intelectuais que permitem a cognicdo sobre o monitoramento mental;
e bem-estar espiritual, que permita a busca do equilibrio interior, levando a uma escolha de
objetivos que satisfacam plenamente as necessidades humanas, e a uma correta e clara
avaliacdo da realidade (ANDRADE, 1996). A este processo de aprimoramento esta

diretamente relacionado o processo de satisfagdo e motivacéo do individuo.
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2.2.2 Fatores humanos relacionados a organizacao e ao processo de trabalho

A interacdo de fatores como composicao da tarefa, enfocando o grau de abrangéncia de
fungdes e nivel de autonomia desempenhada pelo trabalhador, influenciam e séo influenciadas
por fatores de cunho social. Os niveis de resposta para a interagdo entre autonomia e
composicdo da tarefa estdo de igual forma influenciados pelas relagdes interpessoais adotadas
no sistema de trabalho. Neste processo, as relacdes interpessoais sdo atingidas por
caracteristicas como flexibilidade e formacéo de grupos. Em trabalho realizado por Oldham e
Rotchford (1987), a influéncia da composicdo da tarefa associado com diferentes niveis de
autonomia foram analisados quanto a sua repercussao no processo de trabalho e quanto ao
desempenho e envolvimento adotado por parte dos trabalhadores. Quanto ao desempenho
tarefas que associam diferenciada variacao de atividade interagem diretamente com 0s niveis
de autonomia. Porém, tarefas com pouca variedade de atividade, autonomia, apresentam
resultados pouco significativos. Desta forma, a composicdo de trabalho como extensdo da
tarefa e necessidade de inter-relacionamento, associado a fatores ambientais (luminicos,
térmicos e acusticos) podem repercutir na formacdo do desagravo e da monotomia, “pois
ambientes mondtonos podem ser considerados como aqueles que se verifica a falta de
estimulos” (GRANDJEAN, 1998).

No entanto, o fator principal para a psicologia, se verifica nos fatores pessoais
envolvidos no trabalho. Condi¢cdes como fadiga, despreparo fisico, baixa motivacéo,
acentuado desnivel entre capacitagdo oferecida e a requisitada, sdo alguns dos fatores pessoais
que podem tornar o individuo mais suscetivel a considerar situagdes como sendo monotonas.
Nesse sentido, Grandjean (1998) alega que a vivéncia de uma situacdo de tédio é concebida
como sendo um estado mental complexo. Sintomas como diminuicdo da atividade dos nervos
centrais, associados a sentimentos de fadiga, letargia e diminui¢cdo do estado de vigilia sdo
caracteristicas que propiciam este estado mental. Nesta circunstancia, muitas vezes o
organismo utiliza-se de atividades presumidamente de baixa intensidade cerebral, estruturas
responsaveis por emocdes desagradaveis que motivam o individuo a escapar da monotomia

do ambiente.

Alguns estudos, como por exemplo, os de Wyatt e Marriot, mostram que, na pratica a
satisfacdo no trabalho é menor onde as atividades sdo monotonas e repetitivas, ndo dispondo
de liberdade de atuagdo (WYATT; MARRIOT, 1956).
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Os resultados identificados através do indice de satisfacdo determinaram que em
ambiente com maior liberdade de atuacéo tem-se maior satisfagdo com o trabalho. Este indice

reduz a medida que a atividade se torna mais mecanizada.

Os resultados quanto a satisfacdo diante de atividades repetitivas e mondétonas, sdo mais
baixos do que em tarefas com amplo espaco de atuacdo. Porém, ndo se possui uma
unanimidade de opiniGes, pois, uma parcela significativa dos trabalhadores considera as
atividades repetitivas interessante (GRANDJEAN, 1998).

Dessa forma, pode se verificar que os pesquisadores ainda ndo conseguiram determinar

a correlacdo existente entre monotonia, repetitividade e satisfacdo com o trabalho.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Pensar o bem-estar e a satisfacdo das pessoas nas organizacdes é pensar em Qualidade
de Vida no Trabalho.

As organizagfes humanizadas (VERGARA; BRANCO, 2001), sé&o aquelas que
desenvolvem estratégias que ddo conta do bem-estar, da satisfacdo das pessoas, da
competitividade e da lucratividade organizacional. Assim, elas devem convergir os objetivos
das pessoas (remuneracdo, beneficios, satisfacdo reconhecimento, realizacdo pessoal e
profissional, qualidade de vida, condigdes e ambientes de trabalho saudaveis) e os objetivos
organizacionais (perenidade, lucratividade, competitividade, produtividade, resultados, etc.).
Esta convergéncia deve ter como postulado a compreensdo do ser humano como sujeito.
Conforme a concepgdo de Chanlat (1996), o homem é genericamente concebido como um: ser
de pensamento e de palavra, enraizado no espago e no tempo; ser de desejo e de pulséo , que
se constroi nas suas relagdes com o outro e um ser simbdlico, para quem a realidade deve ter

um sentido se este estiver envolvido com o sofrimento e o prazer que oferece a existéncia.

Deve-se levar em consideragdo a representacdo da subjetividade e da singularidade, pois

fazem parte da vivéncia do ser humano como um individuo biopsicossocial.

O paradigma de anélise da realidade com visdo mecanicista, reducionista e cartesiana,
que coloca os fenémenos e sujeitos em pélos contrarios e antagdnicos, deve dar lugar a uma

analise com visdo holistica, ecolodgica, interdisciplinar e sistémica; na qual os fendbmenos séo
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complementares e interdependentes e as pessoas S40 0s sujeitos construtores. Na mesma

medida, deve ser reconhecida a diversidade e as necessidades individuais e coletivas.

A preocupagdo com a qualidade de vida e ambiente saudavel no trabalho configura-se
como condicdo de sobrevivéncia e garantia da competéncia organizacional. Isto significa que
faz parte do negdcio e deve agregar outros valores e conceitos a légica empresarial. As
vantagens estratégicas ndo sdo determinadas somente pela maximizagéo de lucros, também
dependem de relagdes democréticas, interdependéncia, parceria, Sinergia, cooperacao,
comunicagdo, equidade, flexibilidade, diversidade, etc. (CHANLAT, 1996).

A responsabilidade social muda substancialmente o papel das organizagdes e suas
formas de gerenciamento. As organizacdes socialmente responsaveis, além de cumprirem
legislacdo, devem elaborar politicas e desenvolver praticas de valorizagdo do ser humano,
sociedade e meio-ambiente. Torna-se imprescindivel para gerar organizacdes excelentes a
conquista de pessoas motivadas e comprometidas. Assim, a gestdo de pessoas deve constituir-
se como uma funcdo estratégica, sistémica descentralizada e de responsabilidade das

liderancas.

2.3.1 Evolucao dos estudos sobre a satisfacdo e qualidade de vida no trabalho

Com a sistematizacdo dos métodos de producédo, nos séculos XVIII e XIX, é que as
condicdes de trabalho e sua influéncia na producdo e moral do trabalhador comegaram a ser
estudadas de forma cientifica. Neste contexto, os trabalhos iniciais de Elton Mayo na década
de 20 tinham como objetivo o estudo dos efeitos da fadiga e da monotonia (MOTTEZ apud
RODRIGUES, 1995 p.37). Da mesma maneira, a Teoria comportamental (1957) com os
trabalhos de Maslow, Herzberg e Mcgregor, marcam a origem e desenvolvimento da
Qualidade de Vida no Trabalho.

Neste ultimo periodo mencionado, evidencia-se que a compreensdo do comportamento
organizacional fundamenta-se no comportamento individual das pessoas, tornando-se
necessario o estudo da motivacdo humana. Ressaltam-se como marcos a “Teoria das
Necessidades de Maslow composta por cinco niveis que seriam: necessidades fisioldgicas,
seguranca, sociais, estima e auto-realizacdo” (MASLOW apud RODRIGUES, 1995, p.40).

A idéia de hierarquizar os motivos humanos foi, sem duvida, a solucdo inovadora para

gue se pudesse compreender melhor o comportamento humano, na sua variedade, ndao so
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relacionando esses motivos a um Unico individuo, como também estudando-os em pessoas

diferentes.

A “Teoria dos dois fatores” de Frederick Herzberg sugeria que os fatores que produziam
satisfacdo no trabalho sdo distintos daqueles que produziam a insatisfacdo. O autor em sua
hipotese considera que “o oposto da satisfacdo com o trabalho n&o seria a insatisfacdo, mas
nenhuma satisfacdo com ele e igualmente o oposto da insatisfagdo seria nenhuma insatisfagéo
com o trabalho” (HERZBERG apud RODRIGUES, 1995, p.45). Os fatores capazes de
produzir insatisfagdo foram denominados pelo autor de higiénicos e 0s que proporcionam

satisfacdo de motivadores.

Conforme Rodrigues (1995, p.45) os fatores higiénicos e motivadores compreendem:

a politica e a administracdo da empresa;
- as relagdes interpessoais com 0s supervisores;
- supervisdo;

- condigdes de trabalho;

- saléarios;

- status;

- seguranca no trabalho;

- realizacdo;

- reconhecimento;

- 0 proprio trabalho;

- responsabilidade;

- progresso ou desenvolvimento.

Em termos de analise de motivacdo em situagdo de trabalho, os estudos de Douglas
McGregor destacam-se em importancia. Este autor, bem como Maslow, acredita que o
homem, em si mesmo, é portador de necessidades, sendo que, assim que uma delas seja

satisfeita, logo surge outra em seu lugar.

A partir de sua visao critica a filosofia administrativa manipuladora dos individuos pela
empresa, o autor propGe que cada individuo é capaz de se comprometer com seu auto-
desenvolvimento no trabalho sem que haja necessidade de coacdo externa
(McGREGOR, 1973). Ao criticar o ponto de vista convencional da tarefa administrativa,

McGregor propde alguns postulados que compdem a Teoria X. Nestes postulados, 0s
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individuos seriam indolentes por natureza, desprovidos de ambicdo, avessos a mudancas,

necessitando serem coagidos para atuarem de acordo com o interesse das organizagdes.

Baseado, entdo, em sua teoria motivacional, ele propés outro postulado denominado
Teoria Y. Nesta teoria € apresentada a posi¢do de que, diante de condigdes favoraveis de
trabalho, as tarefas realizadas por um individuo podem ser fonte consideravel de satisfacéo;
além de sua presteza, motivacdo e potencial de desenvolvimento serem fatores natos ao

individuo, quando apropriadamente explorados (McGREGOR, 1980).

Ainda hoje, varias das dimensbes destacadas por McGregor sdo analisadas e
consideradas em programas ou estudos da Qualidade de Vida no Trabalho. Foi neste contexto
que se iniciaram o0s estudos e olhares sobre um modelo que agrupasse

individuo/trabalho/organizacao, que foi chamado de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT.

Segundo Rodrigues (1995), em Londres, no ano de 1950, houve estudos que deram
origem a uma abordagem sdcio-técnica em relagdo a organizagdo do trabalho, tendo como
base a satisfacdo do trabalhador no trabalho e em relagdo a ele. Nesta mesma época,
pesquisas eram realizadas nos Estados Unidos no intuito de tornar a vida dos operarios no

trabalho mais agradavel e satisfatoria.

Na década de 60 a preocupagdo com a QVT residia em como influenciar a qualidade
das experiéncias do trabalhador em uma determinada funcdo partindo da andlise e
reestrutracdo das tarefas. Considerava-se como dimensdes da QVT a adequada e satisfatdria
recompensa; seguranca e salde do trabalho; desenvolvimento das capacidades humanas;
crescimento e seguranca profissional; integragdo social; direitos dos trabalhadores; espaco

total de vida no trabalho e fora dele; e relevancia social.

Ja na década de 70, com a influéncia dos fatores econdmicos e da competicdo nos
mercados internacionais, a QVT desacelerou. Foi retomada somente no final da década com o
fascinio ocorrido pelo modelo de administracdo do Japdo, principalmente os grupos de
Circulos de Controle de Qualidade — CCQ. Estas entraram nas empresas norte-americanas
tornando a cultura japonesa mais acessivel. Os norte-americanos redefiniram a QVT em oito
atributos que seriam a base para um programa de produtividade organizacional e melhor
qualidade de vida no trabalho: uma firme disposicéo para agir; maior aproximacao do cliente;
autonomia e iniciativa dos trabalhadores; produtividade através dos trabalhadores; orientacéo
por valores — filosofia organizacional; limitar-se ao conhecido; formas de trabalho simples e

em pequenos grupos; e politica administrativa flexivel.
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Atualmente a QVT pode ser vista como filosofia e métodos para uma melhor satisfacéo

do individuo no trabalho e melhores resultados para os objetivos organizacionais.

No Brasil, segundo Rodrigues (1995), alguns estudos como os de Amorim, procuram
adaptar modelos estrangeiros e criar um modelo prdprio a partir da cultura local — do Pais e da

organizagéo.

2.3.2 Conceitos e perspectivas da Qualidade de Vida no Trabalho

O termo Qualidade, isoladamente, indica a existéncia de diferentes concepgoes:
inspecdo com vistas a uniformizagdo e padronizagdo; controle estatistico, para
acompanhamento e avaliagdo; garantia, buscando satisfagdo do cliente, qualidade do produto
ou servico e defeito zero. Neste texto, concebe-se Qualidade como uma estratégia e acdo

preventiva de melhoria continua no processo de valorizacdo das pessoas.

A qualidade de um produto ou servigo vincula-se direta e primeiramente, a qualidade de
vida das pessoas envolvidas no processo. Esta, segundo a Organiza¢do Mundial da Saude —
OMS “é a percepc¢do do individuo de sua posi¢do na vida no contexto da cultura e sistema e
valores nos quais ele vive e em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padrOes e
preocupacdes”.Este conceito traduz a subjetividade e o carater multidimensional da qualidade

de vida. Logo, Qualidade de Vida no Trabalho, significa pensar a categoria trabalho.

O trabalho ocupa um espaco central na vida das pessoas. No entanto, na maioria das
vezes, se estabelece uma relagdo paradoxal entre as pessoas e suas relagdes de trabalho. Pode
ser a0 mesmo tempo uma atividade penosa, um fardo, uma doenga, sofrimento e uma
atividade prazerosa que da sentido a vida, identidade pessoal, crescimento, desenvolvimento.
A concepcdo de trabalho foi evoluindo ao longo da historia, desde mera condicdo de
sobrevivéncia (satisfacdo das necessidades béasicas) até a condi¢do de realizacdo (atividade

central, vital e essencial).

Em quase todas as linguas da cultura européia a expressao trabalho tem varios
significados. Em nossa lingua a palavra trabalho se origina do latim tripalium (instrumento
inicialmente utilizado na agricultura — até o seculo XV - feito de trés paus agugados, algumas
vezes ainda munidos de pontas de ferro no qual os agricultores bateriam o trigo, as espigas de
milho, o linho, para rasga-los e esfiapa-los (ALBORNOZ, 1998). O autor complementa
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explicando que embora sua origem fosse um instrumento para manufatura do cereal, foi como

instrumento de tortura que o termo se fixou na cultura de muitas civilizagdes.

Na origem grega o trabalho recebe a distin¢éo entre labor (trabalho do corpo do homem
para sobrevivéncia), poeisis (0 fazer a fabricacdo de um produto pela arte, obra da méo
humana) e a praxis (acéo politica da sociedade). Em todos estes conceitos a pratica material
produtiva ocupava lugar secundério. O ¢écio, a liberdade, a contemplacéo e a politica eram os
valores basicos desta sociedade. No mundo ocidental, vai predominar a hierarquia judaico-
cristd, na forma como o trabalho é concebido e organizado socialmente. Na biblia e na
tradicdo judaico-cristd, o homem foi condenado ao trabalho porque Eva e Adao constituiram o
pecado. No livro de Génesis, 11, 19, esta escrito: “comeras o teu pdo com o suor do teu rosto,
até que voltes a terra de que foste tirado; porque és po, e em po te has de tornar”. O homem
tera que trabalhar para provar a Deus o reconhecimento da culpa e seu arrependimento da
transgressdo original. O trabalho teve o significado de castigo, tortura, tormento, sofrimento.
SILVA (2000) complementa colocando que, a concepcédo religiosa associam-se valores da
cultura familiar e a influéncia de pessoas significativas, estruturando um sentido pessoal e

Unico que se situa entre a obrigacdo e o prazer de trabalhar.

A estreita vinculagéo entre a origem da palavra trabalho e os diferentes significados que
se traduziram na concretude da vida cotidiana das pessoas, sugere reflexdes profundas sobre a
relacdo homem-trabalho. A Qualidade de Vida no Trabalho deve contribuir na construgédo de
um movimento na sociedade com a perspectiva do trabalho como um espaco onde se inter-
relacionam a vida dos sujeitos individuais e coletivos para crescimento e desenvolvimento

destes mesmos sujeitos.

Marx (1952) é quem analisa de forma detalhada o significado concreto do trabalho para
0 desenvolvimento do homem e de suas distor¢des na sociedade capitalista. D& ao trabalho
um significado mais abrangente, definindo-o como opera¢do humana de transformacdo da
matéria natural em objeto de cultura, homem em acdo para sobreviver e realizar-se criando
instrumentos e com esses todo um universo de vinculagdo com a natureza, realizacdo de uma
obra de reconhecimento social. Assim, o trabalho € processo de transformacéo e faz parte da
esséncia do ser humano. O que os homens produzem € o que eles sdo. O homem é o que ele
faz e o trabalho é a mediacao entre 0 homem e a natureza. Através dele o homem transforma a
si mesmo, porque nesta relacdo planeja, faz projetos representa mentalmente os produtos que
quer transformar. Esta teoria vem, portanto, denunciar a aliena¢do do trabalho no mundo

moderno onde o trabalho transforma-se em mercadoria e desumaniza o homem.
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Para Cattani (1996, p.39) o “trabalho como ato concreto individual ou coletivo € por
definicdo uma experiéncia social. Opressdo e emancipagédo, tortura e prazer, alienagdo e
criacdo sdo suas dimensdes ambivalentes que ndo se limitam a jornada laboral, mas que

repercutem sobre a totalidade da vida em sociedade”.

A Qualidade de Vida no Trabalho relaciona-se diretamente com as possibilidades
concretas de no trabalho, as pessoas serem compreendidas como sujeitos humanos integrais e

integradores, e de terem respondidas as suas expectativas, necessidades, desejos, etc.

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) baseia-se na premissa de
oportunizar a melhoria na qualidade de vida das pessoas, abrangendo todos os aspectos deste
viver: a pessoa, o trabalho, a familia, o grupo social e o ambiente. Atualmente, sabe-se que a
QVT ndo pode ser isolada e relacionada somente ao trabalho, pois os dois contextos — dentro
e fora do trabalho — influenciam-se mutuamente. Nas pesquisas recentes a QVT tem se

voltado para o que € realizado pelas pessoas e o que elas fazem por si mesmas e pelos outros.

Como fatores que influenciam a QVT destacam-se: fatores ambientais (poluicéo,
temperatura, ruido, iluminagdo), fatores sécio-politicos, econdémicos e culturais (violéncia,
custo de vida, vida social), fatores situacionais (tecnologia, ambiente de trabalho, relagdes
interpessoais, gestdo de pessoas), fatores psicossociais (necessidades, expectativas, valores,

vida pessoal) e fatores comportamentais (necessidades das pessoas, motivacéo e satisfacao).

Huse e Cummings (1985), citado por Rodrigues (1995), conceituam a QVT como uma
forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizagdo, onde se destacam dois
aspectos distintos: a preocupacdo com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia
organizacional, e, a participacdo dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho.
Portanto, depende, fundamentalmente da capacidade das organizacdes humanizarem as

relagdes de trabalho harmonizando a satisfagéo das pessoas e a performance organizacional.

Fernandes (1996) define a QVT — como a gestdo dinamica e contingencial de fatores
fisicos, tecnoldgicos e socio-psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas.
De fato, constitui-se de todas as acdes interdisciplinares desenvolvidas pela organizacao,
desencadeadas principalmente, pelos profissionais de Recursos Humanos, de caréater
preventivo, promocional e educativo que visam a qualidade do ambiente do trabalho, o
crescimento individual e os resultados da organizagédo.Dessa forma, as agdes compreendem a

promog¢do da salde, o tratamento das doencas; o atendimento as necessidades sociais e
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expectativas das pessoas e da organizagdo; a vivéncia de atitudes e comportamentos que

levam a uma vida social; melhorias nas condi¢es e no ambiente de trabalho.

2.3.3 A importancia da promocéo da saude no trabalho

Ao considerar que os individuos passam a maior parte do seu tempo, quando acordados
trabalhando, é compreensivel o papel relevante do trabalho em nossa vida. Portanto, é
necessario que as empresas se preocupem com a promocao da satde no local de trabalho, pois
desta forma proporcionardo aos individuos uma melhoria nas relagdes pessoais que se
mantém no trabalho; além do fato de passar a vivenciar o trabalho ndo como tortura e fonte de

dissabores mas como algo prazeroso e desejavel (SILVA; MARCHI, 1997).

No século XXI, com a globalizacdo e o crescimento da competitividade empresarial,
tornou-se necessario que as empresas adquiram uma capacidade de adaptacdo as novas
realidades com as quais se defrontam. Logo é preciso diferenciar-se das concorrentes, ndo
somente pela introducdo de inovacdes tecnoldgicas, como também pelo engajamento de seus
colaboradores, ou seja, que eles tenham a percepcdo de que fazem parte de algo que também é
seu e pelo qual se sinta igualmente responsavel. Os beneficios obtidos pelas empresas que
conseguem alcancar este engajamento emocional dos colaboradores e estimular a criatividade
e a capacidade deles para vencer obstaculos. Desta forma, os individuos sentem-se
valorizados e prezados aumentando a produtividade e por conseqiiéncia a lucratividade da

empresa, assim como também havera reducdo no absenteismo e nas licengas-salde.

A promogéo da salde das pessoas depende de habitos saudaveis da vida e das condicGes
ambientais nas quais estdo inseridas, em especial no local de trabalho
(SILVA; MARCHI, 1997). Logo, é preciso que as empresas implementem programas de
Qualidade de Vida e Promogdo de saude, cujos beneficios sdo, segundo Silva e Marchi
(1997, p.12):

Para o individuo:

- Maior resisténcia ao estresse;
- Maior estabilidade emocional;
- Maior motivacéo;

- Maior eficiéncia no trabalho;

- Melhor auto-imagem;
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- Melhor relacionamento.
Para as empresas:

- Forca de trabalho mais saudavel;

- Menor absenteismo/rotatividade;

- Menor numero de acidentes;

- Menor custo de saude assistencial;
- Maior produtividade;

- Melhor imagem;

- Melhor ambiente de trabalho;

E necessario que exista a preocupacao efetiva pela Qualidade de Vida dos colaboradores

a fim de que um programa de qualidade empresarial possa ser bem sucedido.

2.4 SAUDE MENTAL E TRABALHO

Especial énfase tem sido dada pela OMS (1999) para todos 0s aspectos que envolvem a
qualidade de vida no trabalho, entendendo ser esta uma das formas de promoc¢do da saude
mental. Oito areas de acdo sdo contempladas pelo organismo internacional: 1) o0 aumento da
divulgacéo de questBes ligadas a saude junto ao trabalhador; 2) a identificacdo de objetivos
comuns e aspectos positivos no processo de trabalho; 3) a criacdo de um equilibrio das
demandas de trabalho e habilidades ocupacionais; 4) o treinamento de habilidades sociais; 5)
0 desenvolvimento adequado de um clima psicossocial de trabalho; 6) a implantacdo de
condigdes de aconselhamento; 7) a qualificacdo da forga de trabalho; 8) formacdo de
estratégias de reabilitacdo precoce. Lacaz (2000) amplia esta questdo sugerindo a mudancga de
Qualidade de Vida no Trabalho para Qualidade de Vida do Trabalho, uma vez que esta
procura incluir todas as caracteristicas de uma certa atividade humana. O autor, revisando
varios estudos sobre o tema, refere que em Gltima instancia esta questdo busca a humanizacao
do trabalho através da busca de uma maior autonomia por parte de quem o executa. Estas
questdes foram claramente definidas como praticas e saberes vinculados a Saude Coletiva, da
Medicina Social Latino-americana e da Salde Publica, campo denominado de Saude do
Trabalhador.
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Outra questdo bastante significativa, apontada pela OMS (1999), é a questdo do
desemprego, mais especificamente do desemprego juvenil. Sugerem que se busque a
promocdo da saude mental através da criagdo de programas de novos empregos e

desenvolvimento de programas de capacitacdo técnica e social.

O processo de modernizagdo e implantacdo de novas tecnologias na produgéo e a
globalizagdo econdmica ocasionaram significativas transformacdes em praticamente todas as
questdes que envolvem o mundo do trabalho. Esses eventos tém provocado mudancas
importantes nos aspectos sociais e também no comportamento individual dos trabalhadores. E
inquestionavel, hoje, a estreita relacdo existente entre a atividade ocupacional ou mesmo a sua

auséncia e a saude mental do trabalhador e dos grupos sociais aos quais faz parte.

Seligmann-Silva (1994), corrobora com esta visdo acreditando que dentre as varias
instancias sociais que desempenham importante papel no processo saude-doenca, o trabalho
tem em diferentes circunstancias, presidido a constituicdo de formas de desgaste e sofrimento
mental, cujo estudo sistematizado configura, por sua complexidade, um territorio especial de
pesquisa. “O trabalho, conforme a situacdo, tanto poderd fortalecer a saide mental quanto
levar a distUrbios que se expressardo coletivamente em termos psicossociais e/ou individuais,
em manifestacBes psicossomaticas ou psiquiatricas” (idem p.46). Na visdo de Laurell e
Noriega (1989), deve-se penetrar e explorar a relagéo trabalho/salide, para poder compreender

como se articula e expressa a salde/doenca enquanto um processo social.

Muitas sdo as representacfes, e ndo raramente contraditorias, que sdo atribuidas ao
trabalho humano: o trabalho-maldicéo, o trabalho-salvacdo, o trabalho-exploracéo, o trabalho-
emancipacdo, o trabalho-alienagdo, o trabalho-criagcdo, o trabalho-sofrimento, o trabalho-
crescimento, o trabalho-opresséao, o trabalho-integracdo, o trabalho-doenca, o trabalho-cura e
tantos outros mais (MOURA, 1998, p.13). Para o autor, todas estas caracteristicas e atributos
aplicam-se de forma combinada ou isolada, dependendo das circunstancias, da analise

empreendida ou das vivéncias estabelecidas.

Atualmente, as novas teorias vém sugerindo que o conceito de trabalho seja conhecido
como experiéncia de convivéncia sadia, respeito, compromisso e que contribua na qualidade
de vida, uma vez que o homem moderno vem encontrando dificuldades em dar sentido a vida
se ndo for pelo trabalho. Desta forma, trabalho significa necessidade e razdo de vida
(SILVA, 2000).



42

O trabalho humano é uma dupla troca entre a objetividade do mundo real, que
concretiza o ato para o individuo, e a subjetividade do individuo, que confere um significado
ao mundo real ao modifica-lo através de agbes concretas. E através do trabalho que o homem
descobre-se igual aos outros homens e identifica-se como ser humano. A partir de sua
subjetividade, ele vai se diferenciando e construindo sua individualidade
(CODO; GAZZOTI, 1999). Os diferentes espacos de trabalho oferecidos constituem-se em
oportunidades diferenciadas para a aquisi¢do de atributos qualificativos da identidade de
trabalhador. “A importancia e a exaltagdo maximas conferidas ao trabalho na sociedade
ocidental concedem, ao papel de trabalhador, lugar de destaque entre os papéis sociais
representativos do eu” (JACQUES, 1997, p.128). O trabalho é a ocasido do sujeito perseguir
seu questionamento interior e de tracar sua historia, de inserir-se em relagfes sociais para as
quais pode transferir o questionamento do seu passado e de sua histéria afetiva
(DEJOURS, 1987). O homem dedica mais de um ter¢o de seu dia ao trabalho. Dele obtém
recursos econdmicos necessarios para o seu proprio sustento e de seu grupo familiar, podendo
cumprir com as obrigacBes de sua vida em sociedade. No entanto, o trabalho ndo é
representado somente pelas suas consideracgdes utilitarias, sendo também fonte de satisfacdo e
realizacdo pessoal. Se frustrado nestas questGes podem se criar desequilibrios psicologicos e
conflitos sociais (NAVEILLAN FILHO, 1976).

Mesmo que haja uma tendéncia bastante acentuada em redimensionar o significado e o
valor do trabalho, ainda persiste, segundo Moura (1998), uma forte conotacdo religiosa, um
certo sentimento de “dever” que, embora regulado por condicionantes econémicos, parece se
revestir de algo transcendente; a exigir daqueles que o exercem, independentemente da
satisfacdo pessoal, todo o empenho, dedicacdo e seriedade. Adverte ainda que, ndo se pode
generalizar o trabalho como sofrimento e dominagdo, pois existem diversas situacdes nas
quais o trabalho é ato de criacdo, de desafio, de profundo engajamento do ser, de afirmagéo de
sua existéncia. Esta situacdo na qual o trabalhador realiza um trabalho significativo, ele utiliza
suas habilidades e conhecimentos, propiciando a oportunidade de explicitacdo de suas
potencialidades, ndo é privilégio de determinados trabalhos, que por sua natureza possuem
mais autonomia em relacdo aos esquemas da producdo massificada, podendo também
acontecer com os trabalhadores que se inserem neste mesmo esquema de produgédo. Para
tanto, é necessario que as circunstancias lhes permitam vislumbrar possibilidades de
compatibilizar os seus maltiplos interesses com os da producao organizada. Tendo em vista o

exposto até o momento, acredita-se que tdo importante quanto a busca de defini¢fes e do
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significado do trabalho é entender a forma com que ele se realiza, ou seja, como é a sua
organizacdo. Este aspecto é profundamente relevante para os profissionais do campo da saide
mental, remetendo a necessidade de diferenciar condigdes de trabalho de organizagdo do
trabalho. As condic¢es de trabalho dizem respeito aos fatores ambientais gerando reflexos nos
aspectos fisicos da saude do trabalhador e a organizacdo do trabalho compreende a diviséo
social do trabalho e suas interacfes com implicagdes de ordem psiquica (DEJOURS, 1987). O
sofrimento psiquico emerge, de acordo com Sampaio (1998), de algum tipo de contradicéo

entre a objetividade e subjetividade.

Segundo Codo, Sampaio e Hitomi (1993), a organizacdo do trabalho exerce, sobre o
homem, uma acdo especifica, cujo impacto é o aparelho psiquico. Em certas condigdes,
emerge um sofrimento que pode ser atribuido ao choque entre uma histéria individual,
portadora de projetos, de esperancas e de desejos, e uma organizagdo do trabalho que os
ignora. Esse sofrimento, de natureza mental, come¢a quando o homem, no trabalho ja ndo
pode fazer nenhuma modificacdo na sua tarefa no sentido de torna-la mais consonante as suas
necessidades fisiologicas e a seus desejos psicoldgicos, isto €, quando a relacdo homem-

trabalho € bloqueada.

No Brasil, ainda temos uma situacdo bastante confusa, pois ainda o que se considera
como doencgas do trabalho sdo as decorrentes das condigfes e ndo as originadas pela
organizacdo deste. De acordo com Almeida citado por Silveira (2003), todos os anos séo
registrados cerca de 30 mil casos de doencas do trabalho no Brasil. Embora significativo, o
namero representa apenas 5% dos casos oficiais verificados nos Estados Unidos, onde essa
cifra chega a 600 mil. Essa diferenga ndo se deve a uma repentina melhora nas condigdes de
trabalho no Brasil. Ela é, antes, o retrato de um cronico problema brasileiro: a precariedade
das estatisticas ou a pura e simples inexisténcia delas. Esses nimeros sdo tdo baixos no Brasil
porque as doengas do trabalho ou ndo séo diagnosticadas corretamente ou, quando o séo, ndo
sdo registradas como tal, explica o médico Ildeberto Muniz de Almeida, do Departamento de
Saude Publica da Faculdade de Medicina da Universidade Estadual Paulista — UNESP. Para o
médico, o despreparo dos profissionais da medicina para elaborar diagnosticos de doengas
profissionais € uma das razfes para essas distor¢fes nas estatisticas. Além disso, até ha pouco

ndo existia uma lista de doencas reconhecidas como ocupacionais pela Previdéncia Social.

Ainda, segundo Almeida citado por Silveira (2003), com o objetivo de diminuir o
problema da distorcdo estatistica e cumprir essa atribuicdo, conferida pela Lei do Sistema

Unico de Satde (SUS), o Ministério da Satde criou, em 1998, uma comissdo de especialistas



44

em Medicina do Trabalho, para elaborar uma nova Lista de Doengas Profissionais. Nessa
nova “Lista de Doencas Relacionadas com o Trabalho”, foi incluido novo grupo de doencas, o
das doencas mentais. Este fato pode ser considerado um avanco, na medida em que reconhece
os Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho, DORT — ou, como sdo mais
conhecidas LesOes por Esforco Repetitivo — LER, que ndo estavam incluidas na lista de
doencas profissionais reconhecidas pela Previdéncia Social. O mesmo detalhamento foi
realizado também para os distdrbios psicolégicos ou mentais. A comissdo também incluiu
doencas ou quadros especificos cujo aparecimento ndo depende da exposicdo a agentes
quimicos (metais pesados, solventes organicos, por exemplo), ou seja, abordou os problemas
mentais causados pelo excesso de pressdo psicologica. Estes podem ser deflagrados, por
exemplo, pela preocupacdo em manter o emprego ou pelo esforco em chegar ao mais alto

posto da empresa.

A adocéo dessas listas representa um salto de qualidade conceitual e operacional, no que
se refere a possibilidade do correto diagndstico das doencas do trabalho, pelo Sistema Unico
de Saude. “Sera dificil, daqui para frente, uma doenca do trabalho ndo ser reconhecida como
tal. Com isso, provavelmente, as estatisticas serdo mais fiéis a realidade”
(SILVEIRA, 2003, p.3). Owens (1997) corrobora tal afirmacdo ao referir que a tendéncia das
pesquisas em saude mental é a de enfatizar, sobretudo os aspectos ligados a sintomatologia,
especialmente transtornos depressivos e os de ansiedade, ndo considerando o impacto dos
transtornos mentais relacionados ao trabalho. Entende ser essa uma das dificuldades em
aprofundar os estudos neste campo, pois ha um certo habito em considerar os afastamentos do
trabalho como um problema médico, uma vez que as demandas fisicas sdo mais faceis de
definir e medir do que as mentais. Esta situacdo encontra-se vinculada ao que Laurell e
Noriega (1989) denominam de Modelo Médico, que coloca a doenga como o resultado da
acdo de agentes especificos, 0s riscos, e sua solucdo, na acéo curativa. O resultado desta viséo
obscurece o complexo entendimento da relagdo entre processo de trabalho e saude, isto é, uma
parte dela é colocada fora do trabalho, como uma “doenca geral” e outra é reconhecida como

decorrente do trabalho, mas se restringe aos riscos fisicos, quimicos, bioldgicos ou mecanicos.
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2.4.1 Estresse

O estresse ocorre quando o organismo dos individuos é submetido a estimulos que
ameacem sua homeostase (equilibrio organico) e, desta forma, acontecem reacGes que sdo um

conjunto de respostas especificas, denominadas sindrome geral de adaptagao.

Conforme Glina e Rocha (2000) o processo neuroendocrinolégico do estresse é que 0
estimulo do ambiente € recebido pelo cérebro através dos sentidos. As demandas cerebrais sdo
processadas no cortex cerebral e a reacdo € determinada pelo eixo hipotalamo, hipofise e
glandulas supra-renais. O resultado é o aumento da aldosterona (que altera o metabolismo dos
6rgdos com inibicdo da funcdo digestiva, renal e sexual, e aumento da funcdo cardiaca); do
cortisol (que afeta o metabolismo dos carboidratos, lipideos e proteinas em todos os tecidos
do corpo, elevando a concentracdo de glicose) dos glicocorticoides (que geram o aumento do
suco gastrico e alteragdo do estado imunoldgico); da noradrenalina e adrenalina (que

aumentam o sangue para o coragao, cérebro, musculos e a pressao arterial).

Em geral, os eventos ndo sdo estressantes, mas a forma como se interpreta ou reage a
eles € que os torna estressantes. Considerando que os individuos tém historia de vida e
personalidade diferentes, hd uma tendéncia para analisar os eventos da vida cotidiana de

diferentes formas e, portanto, 0 que é estressor para uma pessoa nao o sera para outra.

Estresse ndo é doenca, e sim tentativa de adaptacdo. Assim, reconhece-se que 0 estresse
tem trés fases que se sucedem quando o0s agentes estressores continuam de forma néo

interrompida em sua acdo:
a) A fase aguda

Esta é a fase em que os estimulos estressores comecam a agir. O cérebro e 0s horménios
reagem rapidamente, e entdo pode-se perceber os seus efeitos, mas o ser humano é geralmente

incapaz de notar o trabalho silencioso do estresse cronico nesta fase.

Conforme (LIMONGI FRANCA; RODRIGUES, 1997) esta fase é também conhecida

como reacdo de alarme, e apresenta as seguintes alteracdes fisioldgicas:

- aumento da freqtiéncia cardiaca;
- aumento da presséo arterial;
- aumento da concentracgdo de glébulos vermelhos;

- aumento da concentracdo de agtcar no sangue;
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- redistribuicdo do sangue;

- aumento da freqiiéncia respiratoria;

- dilatag&o dos bronquios;

- dilatagdo da pupila;

- aumento da concentragdo de glébulos brancos;

- ansiedade.

A esta fase segue-se outra, a de resisténcia. Se 0 estresse persiste é nesta fase que
comecam a aparecer as primeiras conseqiiéncias mentais, emocionais e fisicas do estresse
cronico. Perda de concentracdo mental, instabilidade emocional, depressdo, palpitaces
cardiacas, suores frios, dores musculares ou dores de cabeca frequentes sdo 0s sinais
evidentes, mas muitas pessoas ainda ndo conseguem relaciona-los ao estresse e a sindrome

pode prosseguir até sua fase final e mais perigosa:
b) A fase de exaustdo

Esta é a fase em que o organismo capitula aos efeitos do estresse, levando a instalacdo

de doencas fisicas ou psiquicas.

2.4.2 Principais problemas ocasionados pelo estresse

O estresse pode ser causador de uma série de doengas, dentre as quais podemos citar:
imunologicas, digestivas, cardiacas, psiquicas, distirbios neuro-vegetativos e a sindrome de

Burnout.

Na area do sistema digestivo o estresse pode desencadear desde uma simples gastrite até
uma ulcera péptica. No entanto, € principalmente em nivel do coracdo que o estresse ocasiona
danos maiores, porque pode provocar a morte de individuos em idade produtiva
(BERNICK, 2002).

De forma complementar, uma ativagao repetida e crénica do sistema nervoso autbnomo,
em uma pessoa que ja tenha problemas de lesdo da camada interna das artérias coronarias
(ateroesclerose), provocadas por fumo, gordura excessiva na alimentacdo, obesidade ou

colesterol elevado, pode desencadear alguns problemas tais como:
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- diminuigdo do fluxo sangiiineo adequado para manter a oxigenacgdo dos tecidos
musculares cardiacos, que ocasiona isquemia do miocardio levando ao infarto do

coracdo e por consequéncia a morte do individuo;

- outros problemas comuns sdo a ruptura da parede dos vasos enfraquecidos pela
placa ateroesclerética, ou a trombose (entupimento completo do vaso coronariano,
bem como arritmias que sdo alteragdes irregulares do ritmo cardiaco (BERNICK,
2002).

Com relacéo aos distlrbios neuro-vegetativos sdo comuns: quadro de astenia (sensacéo
de fraqueza e fadiga); tensdo muscular elevada com cdibras e formacgdo de fibralgias
musculares, tremores, sudorese, cefaléias tensionais, lombalgias, braquialgias, hipertensao
arterial, colopatias (disturbios da absorcdo e da contracdo do intestino grosso), aumento da
concentracdo do sangue e do nimero de plaquetas e ainda alteracdo de hormonios hipofisarios

e sexuais.

Os sintomas psiquicos manifestados em condi¢des estressantes podem ser irritabilidade,
fraqueza, nervosismo, medos, a queda ou aumento do apetite, as alteracbes de sono, a
irritabilidade, a apatia e adinamia, o torpor afetivo e a perda de interesse e desempenhos

sexuais.

Alem disso, segundo Bernick (2002) existem as “fugas” nas quais os individuos

costumam usar drogas como o alcool e os medicamentos ansioliticos.

Em termos de século XXI, pode-se citar que alguns outros fatores como: o futuro em
tempos de instabilidade econémica e politica, a baixa qualidade de vida e o desemprego tém
aumentado o adoecimento das pessoas. Isto demonstra que o estresse ja € um problema
econdmico e social, de satde publica, que implica em gastos, ndo s6 para os individuos, mas
também para empresas e governos (JACQUES; CODO, 2002).

2.4.3 Diferenca entre eustress (estresse bom) e distress (estresse ruim)

3

De acordo com Limongi Franca e Rodrigues (1997), eustresse é a quantidade de
estresse que melhora o desempenho do individuo; enquanto o distresse € 0 excesso ou
insuficiéncia desse estado, que paralisa 0 sujeito ou o leva a ter respostas inadequadas. A

doenca seria entdo uma resposta de distresse.
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Para diminuir o estresse Garcia (2002), propde mudancgas. Estas podem ser de
comportamento, modo de pensar, estilo de vida e da propria situacdo em que o individuo se
encontra. Recomenda ainda a pratica de exercicios regularmente, relaxamento ou meditacéo, e
aponta a importancia das atividades de lazer. Além disso, afirma que o individuo deve ter
expectativas realistas na vida, bom humor e procurar fazer interpretagbes das situacGes
estressantes, reavaliando suas crengas. Enfim, busca ajudar o sujeito a desenvolver e
implementar estratégias para modificar a interpretacdo que faz dos estressores; auxilia-lo na
reducdo da reacdo psicofisiologica excessiva e na implementacdo de respostas de estresse
apropriadas. Para Pelletier (1997) a capacidade de enfrentar o estresse ndo € meramente uma
questdo de controle e atitude pessoal, mas pode refletir a intensidade dos lagos sociais, que

funcionariam como amortecedores.

2.4.4 Estresse ocupacional

O desgaste a que os individuos sdo submetidos nos ambientes e nas relagbes com o

trabalho, é um dos fatores mais significativos na determinagéo de doengas.

A preocupacgdo com as questdes do estresse relacionado ao trabalho e suas implicacdes
para a saude do trabalhador data da Revolugdo Industrial. Nesta época 0 modelo ecoldgico em
voga era de atribuicdo de causalidade das doencas, cujo foco era a exposi¢do do organismo a

agentes fisicos, quimicos ou bioldgicos.

Partindo da perspectiva multicausal atual dos fenémenos relacionados ao bindémio
salde-doenca (LIMONGI FRANGCA; RODRIGUES, 1997), apostam no referencial tedrico do
conceito de estresse como um importante meio de se compreender como 0S Processos
psicoldgicos e sociais influenciam na manutencéo da salde ou na determinacdo de doengas.
Estes autores definem o estresse relacionado ao trabalho como “aquelas situagdes em que a
pessoa percebe seu ambiente de trabalho como ameagador as suas necessidades de realizacdo
pessoal e profissional, e/ou sua salde fisica ou mental, prejudicando a interacdo desta com o
trabalho e com o ambiente de trabalho, na medida em 