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RESUMO

Este estudo buscou identificar a satisfagcdo no trabalho, aspectos psicossociais e a
saude do trabalhador em uma industria madeireira, localizada na regido sudoeste do
estado do Parana. Para tanto, primeiramente, foi realizada fundamentacao teérica
envolvendo os seguintes temas: ergonomia no aspecto comportamental; satisfagao e
insatisfacdo no trabalho; teorias das satisfagdes; fatores psicossociais no trabalho e
saude do trabalhador. Trata-se de um estudo de caso, no qual foi aplicado
questionario para 37 colaboradores. Os resultados evidenciaram as percepcdes dos
trabalhadores quanto a satisfagdo no trabalho, onde os mesmos revelaram estar
bastante satisfeito. O ambiente psicossocial analisado apresenta satisfagcdo para a
maioria dos trabalhadores, no entanto, revelou indices de insatisfacdo em varios
aspectos, tais como: sintomas de irritabilidade, depresséo, intolerancia e indicios de
infelicidade. Identificou-se que os colaboradores se encontram em plena saude para
o trabalho, apenas um trabalhador parece apresentar fadiga no final do dia. Conclui-
se que o estudo identificou a forca das relacbes da satisfacdo no trabalho com a
saude, as mesmas permaneceram independentes de atributos sociodemograficos,
evidenciando-se a relevancia dos fatores psicossociais no trabalho em suas relagoes
com a saude, nos aspectos de saude mental e capacidade para o trabalho.

Palavras-chave: Saude do trabalhador. Satisfagdo. Insatisfacdo. Aspectos
psicossociais.



ABSTRACT

This study aimed to identify job satisfaction, psychosocial aspects and worker health
in a logging industry located in the southwest of Parana state. To do so, first, a
theoretical foundation was made involving the following themes: ergonomics in the
behavioral aspect; job satisfaction and dissatisfaction; theories of satisfactions;
psychosocial factors at work and worker health. This is a case study in which a
questionnaire was applied to 37 employees. The results showed the workers'
perceptions about job satisfaction, where they revealed to be quite satisfied. The
analyzed psychosocial environment presents satisfaction for most workers, however,
revealed indices of dissatisfaction in several aspects, such as: irritability symptoms,
depression, intolerance and signs of unhappiness. It was found that employees are in
good health for work, only one worker seems to have fatigue at the end of the day. It
is concluded that the study identified the strength of work satisfaction relationships with
health, they remained independent of sociodemographic attributes, highlighting the
relevance of psychosocial factors at work in their relationships with health, mental
health and ability to work.

Keywords: Occupational Health. Satisfaction. Dissatisfaction. Psychosocial aspects
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1 INTRODUGAO

Empresas socialmente responsavel tém se comprometido em promover a
saude e o bem-estar de seus trabalhadores, cuja finalidade é garantir a qualidade de
seus produtos e servigos. Os avangos advindos da tecnologia e a reestruturagcéao
produtiva no mundo do trabalho, vém introduzindo marcantes alteragées no processo
saude/doenca do trabalhador e no meio-ambiente de trabalho. Por isso, torna-se
imprescindivel que as organizagdes incluam a saude do trabalhador de maneira
interdisciplinar e intersetorial e va além das intervengdes fragmentadas, buscando a
integralidade de ag¢des preventivas, curativas e de reabilitacdo (FOSSATI, 2001).

Os fatores psicossociais no trabalho representam o conjunto de percepgdes e
experiéncias do trabalhador, alguns de carater individual, outros atinentes as
expectativas econdbmicas ou de desenvolvimento pessoal e, além disso, as relagdes
humanas e seus aspectos emocionais. Deste modo, tais fatores incidem em
interagbes entre o trabalho e o ambiente laboral, a satisfagdo no trabalho e as
condigcbes da organizacdo e, de outro modo, as caracteristicas pessoais do
trabalhador, suas necessidades, sua cultura, suas experiéncias e sua percepg¢ao de
mundo (CAMELO; ANGERAMI, 2008).

A insatisfagdo no trabalho é um estado psicolégico desconfortavel, a
existéncia dessa condicdo implica em conflito quando o trabalhador suporta um
trabalho que preferiria evitar. Deste modo, o conflito pode levar a problemas de saude
mental, especialmente quanto a relag&o entre o trabalho e os valores do trabalhador
é divergente (MARTINEZ, 2002).

O estudo sobre satisfagdo permite a identificagdo de indicadores capazes
de auxiliar agdes de intervengcdo, monitoramento e acompanhamento de melhorias
que precisam ser efetuadas para que o equilibrio entre a saude do trabalhador e o
desempenho organizacional seja alcangado (MARRAS, 2007).

Neste contexto, o objetivo deste trabalho foi analisar os aspectos psicossociais,
satisfagdo no trabalho e a saude do colaborador em uma industria madeireira,
localizada na regiao sudoeste do estado Parana, esta atua no segmento de painéis
compensado para construgdo civil, embalagens, moveis, construgdo naval e
sistema wood frame.



11

Possui toda a estrutura para a produgao de painéis de compensado, que vai
desde o plantio de reflorestamentos de pinus e eucaliptos até a industrializacao
do produto e venda final.

Os principais mercados de atuacao no exterior sdo paises como EUA, México,
Africa do sul e Europa. J4 no mercado interno atua principalmente nos mercados do
Rio Grande do Sul, Santa Catarina, Rio de Janeiro e S&o Paulo.

A empresa conta atualmente com aproximadamente 70 trabalhadores diretos
e mais de 30 indiretos. Os investimentos e processos de produg¢do continuam sendo
aprimorados, visando sempre satisfazer o cliente.

Como problematizacdo de pesquisa buscamos identificar se os aspectos
psicossociais, satisfacdo no trabalho e a saude do colaborador sdo pontos
importantes para organizagao?
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1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo geral

Analisar a satisfacdo no trabalho, aspectos psicossociais e a saude do
colaborador em uma industria madeireira, localizada na regido sudoeste do estado do

Parana.

1.1.2 Objetivos especificos

a) caracterizar o perfil sociodemografico dos colaboradores;

b) Identificar a acepgao que os colaboradores tém quanto a satisfagao no trabalho;

c) analisar aspectos psicossociais que influenciam na satisfagdo dos
trabalhadores;

d) avaliar aspectos relacionados a saude do trabalhador que influenciam na sua
satisfagao.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 ERGONOMIA NO ASPECTO COMPORTAMENTAL

Os primeiros estudos relacionados a ergonomia ocorreram em 1949 na
Inglaterra, pela reunido de um grupo de pesquisadores multidisciplinares, para
discusséao sobre o tema, a partir de entado, surgiu este no ramo da ciéncia, denominada
ergonomia (lIDA, 2005).

A ergonomia é uma ciéncia que se preocupa com o estudo do relacionamento
entre o homem e seu trabalho, equipamento e ambiente e, particularmente, a
aplicagao dos conhecimentos de anatomia, fisiologia e psicologia na solugdo dos
problemas surgidos desse relacionamento (BRASIL. Norma Regulamentadora Nr-17,
2002).

O objetivo da “ergonomia enquanto ciéncia multidisciplinar € elevar ao maximo
possivel o nivel de competéncia do trabalho humano, visando a execucdo das
mesmas tarefas com o minimo de risco, erro e esforgo” (SOARES et al. 1994, p. 86).
A ergonomia pode ser dividida em trés partes: |) ergonomia fisica; Il)

Ergonomia cognitiva; e lll) ergonomia organizacional, como descrito no Quadro 1:

Quadro 1 — Divisdo da ergonomia

Divisdo da Ergonomia

Esta relacionada as caracteristicas fisicas da
anatomia humana, antropometria, fisiologia e
biomecanica. Sao estudadas as posturas de
trabalho, movimentos repetitivos, manipulagéo e
movimentacao de objetos, arranjo fisico o posto de
trabalho, problemas osteomusculares.

Trata-se da carga mental, o estresse profissional,
a interagdo homem-maquina, e o quanto esses
fatores afetam os processos mentais como a
percepgdo, a memoria e as respostas motoras.
Envolve questdes relacionadas ao trabalho em
equipe, horarios de trabalho, cooperacéo, cultura
organizacional, comunicagdo e gestdo da
qualidade.

Fonte: lida (2005, p. 25)

I. Ergonomia fisica:

Il. Ergonomia cognitiva:

IIl. Ergonomia organizacional:

Observa-se pelo Quadro 1, que a ergonomia, preocupa-se com as posturas
fisicas do trabalhador no ambiente do trabalho, bem como sua saude mental, além

disso, volta-se para questdes relacionadas ao ambiente do trabalho como um todo,
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como por exemplo, relacionamentos entre colegas e chefias, qualidade fisicas do
ambiente, entre outros aspectos.

Conforme Pessa (2010, p. 20) a ergonomia contribui para melhorar a
eficiéncia, a confiabilidade e a qualidade das operagdes, por meio de trés agoes: )
Atuando no sistema humano/maquina, Il) Atuando na organizacéo do trabalho e Ill)

Melhorando as condi¢des do posto e ambiente de trabalho.

As agdes no sistema humano/maquina podem ocorrer tanto na fase de
projeto e desenvolvimento como nas fases de introdugdo de melhorias e
atualizagbes em sistemas ja instalados. As melhorias nas condi¢cdes de
trabalho, compreendem: [) as melhorias fisicas do ambiente de trabalho
focando temperatura, ruido, vibragbes, iluminacgao, [...]; Il) do posto, focando
as posturas adotadas, as condigdbes dos moveis, equipamentos, apoio,
eficiéncia das ferramentas, ou seja, seu desempenho; Ill) da organizagao do
trabalho, focando fatores tais como, repeticdo, ritmo de trabalho, e agdes
motivacionais para introduzir o trabalhador no contexto decisério do trabalho
(PESSA, 2010, p. 20).

Independente do ramo de atividade, a organizagao deve preocupar-se com a
exposicao de trabalhadores a fatores prejudiciais no ambiente de trabalho, porquanto
grande parte dos casos de doengas ocupacionais esta diretamente relacionados a
posturas inadequadas, somando-se a isso, a ma projecao dos postos de trabalho
(KNOPLICH, 1996).

A finalidade da ergonomia € projetar um trabalho dentro das capacidades e
limitagdes do trabalhador, quer sejam de ordem cognitiva (atengdo) ou fisica, tais
como, postura fadiga, erros, acidentes que comumente levam ao alto indice de
rotatividade e baixa produtividade (IIDA, 2005). Mas, para que isso se concretize é
necessario ter uma visdo abrangente do processo, atentando para a organizagao
como um sistema social onde as partes sdo independentes, todavia inter-relacionadas
(FERREIRA; GURGUEIRA, 2015).

A saude dos trabalhadores de uma organizagéo esta diretamente ligada ao
acompanhamento peridédico de seu estado geral e a promogao de atividades que
visem inibir todas as oportunidades de risco. Assim sendo, a ergonomia € primordial
ao desenvolvimento humano (BARBOSA FILHO, 2001).
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2.2 SATISFACAO E INSATISFACAO NO TRABALHO

Devido a sua complexidade, a satisfagdo no trabalho tem sido definida de
multiplas formas, dependendo do autor. As conceituagdes mais frequentes referem-
se a satisfacdo no trabalho como sindnimo de motivacdo, como atitude ou como
estado emocional positivo havendo, ainda, os que consideram satisfagdo como o
extremo oposto de insatisfagdo no trabalho, e os que consideram satisfacdo e
insatisfacdo como fenébmenos distintos (MARTINEZ; 2002).

Conforme Coda (1997) satisfacdo € uma energia indireta e extrinseca, ligada
a aspectos como salario, beneficios, reconhecimento, chefia, colegas e varias outras
condicdes que precisam estar atendidas, e isto fundamentalmente a partir da ética do
empregado, no ambiente de trabalho.

Para Chiavenatto (1997, p. 123) “a satisfacdo enxerga o compromisso do
individuo para o trabalho e seu local de trabalho do ponto de vista dos fatores internos
a ele, das necessidades individuais, gostos e preferéncias”.

A satisfagdo, pode ainda ser definida nos seguintes termos:

Um sentimento agradavel que resulta da percepgédo de que nosso trabalho
realiza ou permite a realizagado de valores importantes relativos ao proéprio
trabalho”. Dessa forma os autores defendem a ideia de que existem trés
componentes para a interpretagdo da definicdo de satisfagdo no trabalho:
valores, importancia dos valores e percepgao. Entretanto, os autores
ressaltam que a maioria das organizagdes nio esta no “ramo da satisfagdo
no trabalho (WAGNER; HOLLENBECK, 2000, p. 121).

A satisfagdo ou insatisfagdo de um grupo de colaboradores depende né&o
somente de um grupo gerencial, mas especialmente das suas atitudes individuais e

comportamentais.

Os empregados vivenciam hoje mais insatisfagdo do que satisfagcdo nas
empresas onde trabalham. Embora os efeitos da insatisfagdo no trabalho nao
tenham ainda sido suficientemente mapeados nas organizagdes brasileiras,
sabe-se que as provaveis consequéncias negativas estdo ligadas ao
comprometimento da saude fisica e mental dos empregados, stress, faltas,
baixa produtividade e desempenho no trabalho, inércia organizacional e,
finalmente dificuldade de implantacao eficaz de programas de melhorias de
qualidade (CODA, 1997, p. 97).

Um trabalhador quando esta satisfeito com a sua tarefa ndo desiste
facilmente, no entanto, se estiver insatisfeito, ndo tera motivacdo para dar
continuidade. Para Robbins (2000, p. 61), “uma necessidade, significa algum estado

interno que faz com que certos resultados paregcam atraentes. Uma necessidade
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insatisfeita cria tensdo, que estimula impulsos dentro do individuo”.

Conforme relatado por Robbins (2000) ao passar do nivel individual para
aquele da organizagao, existe um novo embasamento para a relagao original entre
satisfagao e desempenho. Quando os dados relativos a satisfagao e a produtividade
sao coletados para a organizagao como um todo, e ndo no nivel individual, descobre-
se que as organizagbes com trabalhadores mais satisfeitos tendem a ser mais

eficazes do que aquelas com trabalhadores menos satisfeitos:

O desempenho e a satisfagcdo com o trabalho de um colaborador tendem a
serem maiores quando seus proprios valores sd0 0os mesmos que os da
empresa. Por exemplo, uma pessoa que valoriza criatividade, independéncia
e liberdade provavelmente nao ira se adaptar muito bem em uma organizagéo
que busca a conformidade de seus funciondrios (CHIAVENATO, 2005, p. 32).

Segundo Robbins (2002), uma vasta revisao da literatura sugere as variaveis
que determinam a satisfacdo no trabalho como sendo: atividades mentalmente
desafiadoras, recompensas justas, condigdes de trabalho e colegas que deem apoio;
o autor acrescenta a lista a importancia do ajuste personalidade — cargo e a disposigao
genética de um individuo (algumas pessoas séo inerentemente animadas e positivas
sobre todas as coisas, inclusive seu trabalho).

As variagbes na satisfacdo no trabalho sio resultadas de diferencas na
natureza do trabalho (CAVANAGH 1992). Aqui podem ser levados em conta todos os
aspectos psicossociais do trabalho, tais como demandas fisicas e da tarefa, papel do
trabalhador na organizagdo, relacionamentos interpessoais, possibilidades de
desenvolvimento de carreira, clima e estrutura organizacional. A importancia dos
fatores psicossociais do ambiente de trabalho em relagdo a satisfacido no trabalho
esta explanada no item 2.4 verificar a correta indicagao o item.

Ja a insatisfagédo no trabalho, segundo Dejours (1987), pode ser classificada
como uma das formas fundamentais de sofrimento do trabalhador, onde esta
insatisfacdo esta relacionada ao conteudo significativo da tarefa, podendo ser
resultado de sentimentos de indignidade pela obrigacdo de realizar uma tarefa sem
significagao, de inutilidade por desconhecer o que representa seu trabalho no conjunto
das atividades na empresa, e de desqualificacdo tanto em funcdo de questdes
salariais como de questdes ligadas a valorizagdo do seu trabalho no que se refere a
aspectos como responsabilidade, risco ou conhecimentos necessarios.

Para Wagner e Hollenbeck (2000) a insatisfagao e o estresse do trabalhador

podem produzir nas organizagdes efeitos que ndo devem ser ignorados, entre os
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quais se incluem elevacdo dos custos de assisténcia médica, rotatividade,
absenteismo e violéncia no local de trabalho. A insatisfagcdo € um dos principais
ensejos para o absenteismo. Torna-se um problema organizacional muito caro, além
de acelerar a rotatividade organizacional, que € a maior causa de declinio do
compromisso organizacional. Os autores assinalam como causas que originam a
insatisfacdo o ambiente fisico e social, a pessoa, a tarefa organizacional e o papelna
organizagéo, e apontam como técnicas de interveng¢ao o enriquecimento do trabalho,

o desenvolvimento de habilidades, o rodizio de cargos.

2.3 TEORIAS DAS SATISFACOES

A seguir serdo apresentadas quatro teorias sobre satisfagdo, sendo elas: a)
Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas (Abraham Maslow, 1950); b) Teoria
X —Teoria Y (McGregor, 1960);
c) Teoria de dois fatores ou teoria da Higiene-Motivagao (Frederick Herzberg, 1950);
d) Teoria da Motivacéo pelo Exito e / ou Medo (David McClelland, 1960).

2.3.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas

O psicologo Abraham Maslow (1908, Nova lorque / 1970 Califérnia) formulou
a hipétese de que em cada ser humano existe uma hierarquia de cinco necessidades.
A medida que cada necessidade fica substancialmente satisfeita, uma pessoa sobe
um degrau para a necessidade insatisfeita seguinte. (CHIAVENATO, 2005, p. 167). A
teoria afirma que uma necessidade substancialmente satisfeita deixa de motivar. Essa
hierarquia € composta das necessidades fisioldgicas, de seguranga, social, estima e
autorrealizacdo (ROBBINS, 2002). (Figura 1).



Figura 1 - Hierarquia das necessidades de Maslow
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Fonte: Robbins (2002, p. 152)
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Pode-se afirmar que a mais conhecida teoria sobre motivacéo €, segundo

Robbins (2002) a das necessidades, de Abraham Maslow. Pois, dentro de cada ser

humano existe uma hierarquia de cinco necessidades, como descrito no Quadro 2:

Quadro 2 — As cinco necessidades de Abraham Maslow

a) Fisioldgicos:

Incluem fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades

corporais

b) Seguranca:

Inclui segurancga e protecéo contra danos fisicos e

emocionais;
o Incluem afeigdo, aceitagdo, amizade e sensagdo de pertencer
c¢) Sociais:
a um grupo
Inclui fatores internos de estima, como respeito proprio,
d) Estima: realizacdo e autonomia e fatores externos de estima, como

status, reconhecimento e atencéao

e) Auto realizacao:

A intengao de tornar-se tudo aquilo que a pessoa é capaz de
ser inclui crescimento, autodesenvolvimento e alcance do

préprio potencial.

Fonte: Robbins (2002, p.152)
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Assim, para motivar alguém, de acordo com a teoria de Maslow, & preciso
saber em que nivel da hierarquia a pessoa se encontra no momento, e focar a
satisfacao neste nivel ou no imediatamente superior.

Maslow separou as cinco necessidades em patamares mais altos e mais
baixos (Figura 1). As necessidades fisioldgicas e de seguranga sdo descritas como
necessidades de nivel baixo, e aquelas relacionadas com a autorrealizacdo sao
chamadas de necessidades de nivel alto. A diferenciagédo entre estes dois niveis parte
da premissa de que as necessidades de nivel alto sdo satisfeitas internamente (dentro
do individuo), enquanto aquelas de nivel baixo s&do satisfeitas quase sempre
externamente (através de coisas como remuneragdo, acordos sindicais e
permanéncia no emprego) (ROBBINS, 2002). A conclusdo a que se chega pela
classificagdo de Maslow é que, em tempo de vigor econémico, quase todos os
trabalhadores empregados tém suas necessidades de nivel baixo substancialmente
atendidas

A necessidade versus comportamento, teoria de Maslow € amplamente aceita
quanto a fatores de anadlise direta com os trabalhadores através de questionarios,

entrevistas e analises no local de trabalho (GIL, 1994).

2.3.2 Teoria X -TeoriaY

Douglas McGregor (Detroit 1906 / 1964 Massachusetts), propds duas visdes
distintas do ser humano: uma basicamente negativa, chamada Teoria X, e outra,
positiva conhecida por Teoria Y. Apds varias observagbes a forma de como os
executivos tratavam seus funcionarios, McGregor concluiu que a visdo que o0s
executivos tem sobre a natureza dos seres humanos se baseia em certos
agrupamentos de premissas e que eles tendem a moldar seu proprio comportamento
em relagdo aos funcionarios de acordo com elas (ROBBINS, 2002).

De acordo Robbins (2002, p. 153), as quatro premissas da Teoria X dos
executivos sao:

a) Os funcionarios por natureza, ndo gostam de trabalhar e sempre que possivel
evitardo o trabalho.
b) Como eles ndo gostam de trabalhar, precisam ser coagidos e controlados ou

ameacgados com puni¢des caso nao atinjam as metas.
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¢) Os funcionarios evitam responsabilidades e buscam orientagédo formal sempre
que possivel.
d) A maioria dos trabalhadores coloca a seguranga acima de todos os fatores

associados ao trabalho e mostra pouca ambicao.

Conforme Robbins, (2002, p. 153) as quatro premissas da Teoria Y dos
executivos sao:

a) Os funcionarios podem achar o trabalho algo tdo natural quanto descansar
ou se divertir.

b) As pessoas demonstrardo auto-orientagdo e autocontrole se estiverem
comprometidas com seus objetivos.

c) As pessoas na meédia, podem aprender a aceitar, ou até buscar, a
responsabilidade.

d) A capacidade de tomar decisdes inovadoras pode estar em qualquer
pessoa, ndao sendo um privilégio exclusivo daquelas em posi¢cdes

hierarquicas mais altas.

A teoria de Mc Gregor € considerada um conjunto de duas contrariedades.
Estes conjuntos s&o denominados "X" e "Y". Por esse motivo, também é conhecida
pelo nome de "Teorias X e Y". Para Mc Gregor, ao se tomar posse da teoria "X", e se
comportar de acordo com ela, as pessoas se mostrarao preguigosas e desmotivadas.
Ja se aceitar a teoria "Y", as pessoas com quem se interage se mostrarao motivadas
(CHIAVENATO, 2005).

2.3.3 Teoria de dois fatores ou teoria da Higiene-Motivagao

A teoria de dois fatores (algumas vezes também chamada de teoria da
higiene-motivacéo)  foi proposta pelo  psicologo Frederick  Herzberg
(Massachusetts1923 / 2000). Acreditando que a relagdo de uma pessoa com seu
trabalho é basica, e que esta atitude pode muito bem determinar o seu sucesso ou
fracasso, Herzberg investigou a questao “o que as pessoas desejam de seu trabalho?”
(CHIAVENATO, 2005).
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“Ele pediu as pessoas que descrevessem, em detalhes, situagdes nas quais
se sentiram excepcionalmente bem ou mal a respeito de seu trabalho. As respostas
foram ent&o tabuladas e categorizadas” (ROBBINS, 2002, p. 154).

Das respostas categorizadas, Herzberg concluiu que aquelas referentes aos
momentos em que as pessoas se sentram bem com o trabalho eram
significativamente diferentes das referentes aos momentos em que elas se sentiram
mal. Algumas caracteristicas tendem a estar consistentemente relacionadas com a
satisfagdo com o trabalho, e outras, com a insatisfagcao. Os fatores intrinsecos, como
o trabalho em si, a responsabilidade e a realizagao, parecem estar relacionados com
a satisfacdo com o trabalho (ROBBINS, 2002).

A teoria de Herzberg nao desconsidera os fatores higiénicos, € verdade que
aumentar os salarios ndo necessariamente leva as pessoas a trabalhar com mais
afinco, pode deixa-las satisfeitas o bastante para que outros fatores possam motivar,
por outro lado, se o salario ou as condi¢gdes de trabalho causam insatisfagdo, as
pessoas tornam-se desmotivadas, e nada sera capaz de motivar (GIL, 1994). O

Quadro 3, aponta fatores que levam a satisfagao e insatisfagao:

Quadro 3 - Fatores que levam a insatisfagao e satisfacdo do trabalhador

Fatores que levam a insatisfagao Fatores que levam a satisfacao
Politica da empresa Crescimento
Condi¢bes do ambiente de trabalho Desenvolvimento
Relacionamento com outros colaboradores Responsabilidade
Seguranca Reconhecimento
Salario Realizagao

Fonte: Serrano, 2006

2.3.4 Teoria da Motivagiao pelo Exito e / ou Medo (David McClelland)

David McClelland (Nova York 1917/ Massachusetts 1998), psicologo
americano, apresentou trés necessidades (ou motivos) como os responsaveis pelo
comportamento humano. A essa teoria chamou de Teoria da Motivacdo pelo Exito e/
ou Medo. Para ele os principais vetores da necessidade para que um ser humano

pudesse obter a sua satisfacdo estdo descritos no Quadro 4:
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Quadro 4 — Teoria da Motivagéo pelo Exito e/ou pelo Medo

Necessidade Meio de Satisfagao
Realizacao Competir como forma de auto-avaliacao
Aflicao Relacionar-se cordial e afetuosamente
Poder Exercer influéncia

Fonte: Serrano (2006)

O fundamento da Teoria afirma que quando um sujeito consegue algo através
de algum motivo, 0 mesmo meio sera utilizado para resolver outros problemas. Isto
caracteriza o estilo da pessoa. Essas necessidades apontadas por McClelland
correspondem aos niveis mais altos da piramide de Maslow e aos fatores
motivacionais de Herzberg (SERRANO, 2006).

Os trés tipos de necessidades, apontadas por McClelland podem, melhor, ser

entendidos a seguir

a) Necessidades de Realizagcao

Desejo de ser excelente (os trabalhadores gostam de assumir
responsabilidades; gostam de correr riscos; querem retorno concreto sobre seu

desempenho; ndo sao motivados tdo somente por dinheiro) (SERRANO, 2006).

b) Necessidades de Aflicao

Desejo de formar relacionamentos pessoais achegado, de evitar conflito e
estabelecer verdadeiras amizades. Trabalhadores com essas necessidades colocam

seus relacionamentos acima das tarefas (SERRANO, 2006).

c) Necessidades de Poder

Deseja-se controlar outros trabalhadores e de influencia-los (Procuram por
posicdes de lideranga); uma forte disposi¢cao para o poder esta associada a atividades
competitivas, bem como, ao interesse de obter e manter posicdes de destaque e
reputacédo (SERRANO, 2006).
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2.4 FATORES PSICOSSOCIAIS NO TRABALHO

Para a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), os fatores psicossociais
do trabalho dizem respeito as interagdes entre meio ambiente e condi¢des de trabalho,
condi¢gdes organizacionais, fungdes e conteudo do trabalho, esforgos, caracteristicas
individuais e familiares dos trabalhadores. Deste modo, a natureza dos fatores
psicossociais € complexa, abrangendo questdes associadas aos trabalhadores, meio
ambiente geral e do trabalho. Desde a década de 1970 até os dias atuais, houve
reconhecivel avango no conhecimento cientifico sobre a influéncia das interacoes
entre esses elementos e os efeitos na saude (FISCHER, 2012). As demandas
psicoldgicas e suas associagdes com o controle no trabalho sdo variaveis de natureza
psicossocial e tém sido amplamente investigadas (THEORELL & KARASEK, 1996;
BOURBONNAIS et al, 1999; ARAUJO et al, 2003; FERNANDES et al., 2009).

Na década de 1990, uma variavel conhecida como “desequilibrio esforco-
recompensa” (ERI), que expressa a percepg¢ao dos trabalhadores quanto a relagéao
entre os esforgcos empreendidos e os retornos obtidos em seu trabalho, foi também
reconhecida como outro fator psicossocial com importante associagdo na saude dos
trabalhadores (FISCHER, 2012).

Os principais fatores psicossociais desencadeadores de estresse que podem
estar presentes no meio ambiente do trabalho abrangem aspectos de organizagéo,
administracao e sistemas de trabalho e a qualidade das relagbées humanas. Por isso,
o clima organizacional de uma empresa alia-se ndo somente a sua estrutura e as
condi¢cdes de vida da coletividade do trabalho, mas do mesmo modo a seu contexto
histérico, com seu conjunto de problemas demograficos, econémicos e sociais. De tal
modo, o crescimento econdmico da empresa, 0 progresso técnico, o aumento da
produtividade e a estabilidade da organizagdo dependem também dos meios de
producao, das condi¢des de trabalho, dos estilos de vida, do nivel de saude e bem-
estar de seus trabalhadores (CAMELO; ANJERAMI, 2008).

A reestruturacdo nos processos produtivos devido a entrada de novas
tecnologias desencadeou uma intensificagéo do ritmo de trabalho fisico e mental dos
trabalhadores, por conta de intensa cobranga de habilidades e de agilidade. Do
mesmo modo em que ocorre, maiores exigéncias da atividade mental e da

responsabilidade individual acendem as tensdes emocionais e “os episddios de
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violéncia no trabalho, com a quebra dos lagos de confianga e de solidariedade, muitas
vezes acentuada pelo assédio moral exercido dentro das organizag¢des” (LUCCA;
CAMPOS, 2010, p. 3).

Nos dias atuais as organizagdes estdo exigindo dos trabalhadores um ritmo
cada vez mais acelerado e intenso, e estes s&o constantemente cobrados por
cumprimento de produtividade e qualidade, e ainda, segundo Kunzel (2014) precisam
conviver diariamente com o receio de perderem seus empregos devido a alta
tecnologia e da competitividade acirrada.

Os transtornos mentais e do comportamento pertinentes ao trabalho podem
ser definidos da seguinte forma:

Como aqueles determinados pelos lugares, tempo e ag¢des do trabalho. Pois
as agbes implicadas no ato de trabalhar podem nao sé atingir o corpo dos
trabalhadores, produzindo disfuncbes e lesdes biolégicas, mas também
acarretando reagdes e efeitos psiquicos devido as situagdes de trabalho. Ou
seja, as caracteristicas do processo, das condigdes e da organizagdo do
trabalho, incluindo as relagdes de trabalho, quando patogénicas (JARDIM et
al., 2010, p. 50).

O estresse vem afetando assustadoramente os trabalhadores, a organizagao
e a sociedade como um todo, que pode ser evitado, por meio de agdes na ambiéncia
ocupacional. Os problemas de saude mental, entre eles o estresse, estdo entre as
causas que colaboram para o aparecimento de diversas doencgas e disfungdes entre
a populagcdo de trabalhadores, tendo como implicagcbes além dos disturbios
relacionados a saude, custos crescentes e significativos que afetam as organizag¢des
e estado como um todo (LEVI, 2005).

O trabalhador permanece a maior parte do seu tempo na organizagéo
desenvolvendo as atividades laborativas em busca de reconhecimento, realizagao
profissional e, sobretudo do sustento. Por este motivo, este ambiente apresenta

influéncia direta na qualidade de vida do mesmo.

2.5 SAUDE DO TRABALHADOR

O campo da saude do trabalhador tem como objeto de investigacdo o
processo saude e doenga dos trabalhadores na sua relagédo com o trabalho. Por sua
vez a saude do trabalhador busca a explicacdo sobre o adoecer e o morrer das

pessoas, dos trabalhadores em particular, por meio do estudo dos processos de
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trabalho. Portanto, o campo da saude do trabalhador compreende praticas
interdisciplinares, como técnicas, sociais, politicas e humanas. Compreende atores
situados em diversos lugares distintos com o objetivo comum de se produzir agdes
com vistas a promocao da saude, sempre no ambito da atuagao das politicas publicas
de saude (FERREIRA; GURGUEIRA, 2015).

De acordo com a Portaria n°® 24 de dezembro de 1994, desenvolveu-se o
Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional (PCMSO) responsavel pelo
cuidado e acompanhamento da saude dos trabalhadores, esta portaria contempla
uma série de atividades especificas relativas a prevencao do alcoolismo, tabagismo,
uso de drogas, prevencgao da AIDS, além de uma série de outras doengas (BRASIL,
1994).

O PCMSO aborda questdes ligadas ao trabalhador e a sua coletividade,
utilizando uma metodologia apropriada para a analise da relagdo saude/trabalhador,
tem carater prevencionista e de diagndstico precoce de doengas relacionadas ao
trabalho, constatando danos irreversiveis a saude dos trabalhadores da empresa.
(BRASIL, 1994).

E dever do Estado a responsabilidade pelo cumprimento de normas de
segurancga, higiene e medicina do trabalho, através do Ministério do Trabalho e
Emprego e de outros 6rgdos governamentais. A Constituicdo Federal de 1988
resguarda a saude do trabalhador em seu ambiente de trabalho, com a finalidade de
minimizar riscos ao trabalho, e, com isso, garantindo ao trabalhador as condigdes
necessarias para um trabalho seguro e salubre. (BRASIL, 1988).

Além disso, a saude dos trabalhadores de uma organizagéo esta diretamente
ligada ao acompanhamento periddico de seu estado geral e a promogéao de atividades
que visem inibir todas as oportunidades de risco. Assim sendo, a higiene pessoal e do
ambiente, bem como a ergonomia e a alimentagdo, sdo primordiais ao
desenvolvimento humano (BARBOSA FILHO, 2001).

Doenca ocupacional trata-se de uma moléstia causada pelo trabalho ou pelas
condicbes do ambiente em que é executado. Essa doenga desencadeia-se “pelo
exercicio de trabalho peculiar a determinada atividade, ou também pode ser
desenvolvida em fungcdo de condigdes especiais em que o trabalho é realizado e com
ele se relaciona diretamente algum tipo de doenca” (MARRAS, 2007, p. 222).
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Doencgas ocupacionais segundo Kinzel (2014) sao as que estdo diretamente
relacionadas a atividade desempenhada pelo trabalhador ou as condigdes de trabalho
as quais ele esta submetido.

Conforme Jorge Neto, Cavalcante e Miranda (2012, p. 11) “doenca
ocupacional € aquela cujo fator de origem esta relacionado com as condigbes de
trabalho, correspondendo ao género cujas espécies sdo doenga profissional e doenca
do trabalho”.

As doencas ocupacionais subdividem-se em: doenca profissional e doenca
do trabalho, conforme Artigo. 20, incisos | e Il da Lei 8.213/1991.

| - doenga profissional, assim entendida a produzida ou desencadeada pelo
exercicio do trabalho peculiar a determinada atividade e constante da
respectiva relagao elaborada pelo Ministério do Trabalho e da Previdéncia
Social (LEI 8.213/1991).

Il - doenga do trabalho, assim entendida a adquirida ou desencadeada em
fungéo de condigdes especiais em que o trabalho é realizado e com ele se
relacione diretamente, constante da relagdo mencionada no inciso | (LEI
8.213/1991).

Pesquisas tém apontado que a principal causa das doengas ocupacionais sao

as condi¢des e o ambiente de trabalho,

E o ambiente de trabalho que melhor retrata os riscos individuais e coletivos,
que revelam a relagdo indissociavel entre salde-trabalho-doenca. As
doengas ocupacionais assumiram propor¢oes epidémicas nas ultimas duas
décadas, em grande medida pela precariedade crescente do meio ambiente
de trabalho que, para além dos riscos fisicos, quimicos e biolégicos, submete
o trabalhador as condigdes mais adversas de trabalho (MACHADO, 2007, p.
7).

O processo de trabalho e o processo de producgao, firmados na totalidade do
trabalho e nos quais 0 homem participa como agente, podem compor-se em fatores
determinantes para o agravo da saude do trabalhador (MARRAS, 2007). Portanto, os
padrées de morbimortalidade dos trabalhadores se apresentam de acordo com o
modo como estes estio inseridos nas formas de producéo.

Segundo a classificagdo de Schilling?’, adotada no Brasil, as doengas
relacionadas ao trabalho se distribuem entre os grupos |, Il e Ill (Quadro 5). No

! Classificacgo de Schilling é um método utilizado para estabelecer uma relagdo de causa e efeito entre patologias
e o trabalho. Em 1974, o académico publicou um ARTIGO no qual constatava que a quantidade de doencas
relacionadas ao trabalho no Reino Unido era subestimada. Como solugao, propds uma classificagdo que divide as
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primeiro grupo, em que o trabalho aparece como causa necessaria, estariam as
doengas legalmente reconhecidas. No grupo Il, o trabalho aparece como fator
contributivo, mas n&o necessario e, no grupo lll, o trabalho €& considerado um
provocador de um disturbio latente ou agravador de doenga ja estabelecida (BRASIL,
2001)

Nos grupos Il e lll estdo aquelas doengas nao definidas a priori como
resultantes do trabalho, mas que podem ser causadas por este. Nesses casos, impde-
se a necessidade de pericia médica para comprovar a existéncia do nexo de
causalidade entre a enfermidade e as fungbdes desempenhadas pelo trabalhador
(TEIXEIRA, 2007).

Quadro 5 - Descricdo dos quadros clinicos encontrada no Manual das doencgas
relacionadas ao trabalho, editado pelo Ministério da Saude (2001)
Deméncia, delirio, transtorno cognitivo

Grupo | leve, transtorno mental  orgénico,

episodios depressivos, sindrome de
Exposigéo a agentes toxicos/ fatores fadiga relacionada ao trabalho, estado de
especificos estresse pods-traumatico e transtorno do

ciclo vigilia-sono.

Grupo |l Alcoolismo croénico, outros transtornos
neurdticos, sindrome de  Burnout,

Estudos epidemioldgicos demonstrando episodios depressivos e sindrome de

maior  frequénci intensi . .

alor. ~lrequencia, ensidade  ou fadiga relacionada ao trabalho.

precocidade.

Grupo lll Alcoolismo crénico, outros transtornos
neurdticos, sindrome de  Burnout,

Trabalho ComOfatordesencadeante ou epis(’)dios depressivos e Sindrome de

agravante fadiga relacionada ao trabalho.

Fonte: Brasil (2001).

A seguir no préximo capitulo, sera apresentado a metodologia empregadano
presente estudo, ou seja, o tipo de estudo, instrumento de coleta de dados e amostra

de pesquisa.

patologias em trés grupos, servindo para atestar se foram causadas ou agravadas por atividades profissionais
(https://telemedicinamorsch.com.br/blog/classificacao-de-schilling).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo, caracteriza-se sob a forma de um estudo de caso,
realizado em uma empresa do ramo madeireiro fundada em 1992. A empresa esta
localizada na cidade de Clevelandia-Parana. Atua no segmento de painéis
compensado para construgao civil, embalagens, mdveis, construgdo naval e sistema
wood frame.

A empresa conta com aproximadamente 70 trabalhadores diretos e 30
indiretos.

Os questionarios foram aplicados nos dias 10 e 11 de outubro de 2019. Em
meédia, o tempo de resposta ao questionario foi de 25 minutos. N&do houveram
desisténcias, negativas, nem mesmo restricbes por parte dos colaboradores na
participacao da pesquisa

Algumas pessoas apresentaram dificuldades no preenchimento, devido ao fato
do comprometimento da leitura, atrelada a problemas de visao. Nestes casos, a
pesquisadora leu o questionario completo. No entanto, os colaboradores que
participaram da pesquisa se dispuseram de forma livre e espontanea em responder o

questionario, colaborando com a pesquisa.

3.1 AMOSTRA DA PESQUISA

A amostra da pesquisa foi representada por colaboradores (Quadro 6) com
tempo de atividade na empresa igual ou superior a um ano, pois no momento da
pesquisa constatou-se que alguns colaboradores possuiam pouco tempo de atividade
na mesma e isto comprometeria os dados da pesquisa. Com isso foram selecionados
questionarios com mais de um ano de atividade na organizagdo totalizando assim 37

pessoas de ambos 0S Sexos.

Quadro 6 — Amostra da pesquisa

Setor N°
Caldera 1
Colagem 11
Secador 5




29

Operador de carregadeira
Auxiliar de produgéao
Portaria

Almoxarifado/ controle de qualidade

Laminadora /gerente de produgao

Acabamento
Producao expedigao
Montador
Esquadreja eira
Classificagao

NN W = ] af ]l ]l a2 N O

Prensa
Total

w
~

Fonte: dados da pesquisa

3.1 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados, foi realizada por meio de quatro questionarios impressos,
os mesmos foram adaptados a partir da Dissertacdo de MARTINEZ (2002), estudo
que abordou as relacdes entre a satisfacdo com aspectos psicossociais no trabalho e

a saude do trabalhador contendo perguntas fechadas, assim distribuidos:

= Perfil sociodemografico dos colaboradores (APENDICE 1 — Questionario 1);

= Acepcéao que os colaboradores tém quanto a satisfagao no trabalho
(APENDICE 2 — Questionario 2);

= Aspectos psicossociais que influenciam na satisfagdo dos trabalhadores
(APENDICE 3 — Questionario 3);

= Aspectos relacionados a saude do trabalhador que influenciam na sua
satisfagdo (APENDICE 4 — Questionario 4).

O preenchimento de todo o questionario foi acompanhado pela pesquisadora.

3.2 ANALISE E AVALIACAO DOS DADOS

A avaliacdo dos dados deu-se através de estatistica descritiva, sob a forma
quantitativa, utilizando-se do Excel, versao 2010, desta forma, foram calculadas as
frequéncias absolutas (N) e as frequéncias relativas (%), apresentados em formasde
tabelas e analisados a luz da literatura pertinente.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Participaram da pesquisa 37 (53%) pessoas da populagcdo da empresa. Esta
amostra foi composta por 26 (70%) do sexo masculino e 11 (30%) do sexo feminino.
Verificou-se que a maior parte da populagdo se encontra na faixa etaria de 20 até 39
anos, totalizando 28 colaboradores, o que corresponde a 76% da populacdo da
amostra. E, 5 (13%) dos trabalhadores tem idade entre 50 e 59 anos. Os dados
revelam que a empresa conta com um quadro de pessoas consideradas adultos e, em
grande parte jovens. Neste mesmo universo, 25 (67%) sdo casados, 11 (30%) séo
solteiros, e um (3%) trabalhador é viuvo.

Quanto a escolaridade, 10 (27%) trabalhadores cursaram o primeiro grau
incompleto, ou seja, ndo concluiu a oitava série, 5 (13%) concluiram o primeiro grau,
15 (41%) cursaram o segundo grau completo, ou realizaram curso técnico. Apenas, 4
(11%) colaboradores iniciaram o terceiro grau, no entanto, n&o concluiram, e 3 (8%)
concluiram a formacgao superior.

No que se refere a tempo de servigo, observou-se que 18 (49%) ou seja, a
maioria dos trabalhadores atuam na empresa de 3 a 5 anos e, entre 1 a 3 anos, 8
(21%), entre 5 a 8 anos, 7 (19%) e mais que 8 anos, 4 (11%) trabalhadores. Este
resultado revela que a empresa conta com um quadro de colaboradores bastante

estaveis.

4.1 APRESENTAGCAO, ANALISE E AVALIACAO DOS DADOS

411 Acepcgao que os colaboradores tém quanto a satisfagao no ambiente

organizacional

Para responder o segundo objetivo especifico, foram aplicados cinco

guestionamentos, conforme elencados na Tabela 1:

Tabela 1 - Satisfagdo no ambiente organizacional

1. Como vocé avalia o relacionamento na empresa em que trabalha?

Respostas N absoluto %
Muita satisfagao 33 89
Satisfacao 04 11

Muita insatisfagcao - -
Insatisfagédo - -
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Total | 37 | 100

2. Como vocé avalia a respeito de como seus esforgos sao avaliados?
Respostas N absoluto %
Muita satisfacao 03 05
Satisfagao 30 85
Muita insatisfagao - -
Insatisfacéo 04 10
Total 37 100

3. Como voceé avalia as oportunidades pessoais em sua carreira atual?
Respostas N absoluto %
Muita satisfacao 03 05
Satisfagao 30 85
Muita insatisfagao - -
Insatisfacéo 04 10
Total 37 100

4. Como vocé avalia sua atual seguranga de vinculo empregaticio?
Respostas N absoluto %
Muita satisfacao 05 14
Satisfacao 20 54
Muita insatisfagcao 02 05
Insatisfacéo 10 27
Total 37 100

5. Como vocé avalia o estilo de supervisao que seus superiores usam?
Respostas N absoluto %
Muita satisfagao 28 76
Satisfagao 05 14
Muita insatisfagcao 02 05
Insatisfagao 02 05
Total 37 100

Fonte: dados da pesquisa (2019)

Observa-se pela Tabela 1, que grande parte dos colaboradores revelaram
estar satisfeitos com o clima organizacional da empresa. Mas, identificaram-se 04
(10%) colaboradores insatisfeitos com a forma que os seus esforgos sao avaliados, e,
também 04 (10%), revelaram-se estar insatisfeitos com as oportunidades pessoais de
crescimento. E, 04 (10%) ndo aprovam o estilo de supervisdo da chefia. Ademais, 12
(32%) trabalhadores revelaram insatisfagado no que se refere a falta de seguranga no
vinculo empregaticio, sendo este quesito que obteve maior indice negativo.

Segundo Kunzel (2014) nos dias atuais os trabalhadores precisam conviver
diariamente com o receio de perderem seus empregos devido a alta tecnologia e da
competitividade acirrada.

Apesar da pesquisa revelar que a maioria dos trabalhadores, encontra-se
satisfeitos com o clima organizacional da empresa, na acepg¢ao de Coda (1997), os
trabalhadores vivenciam mais insatisfacdo do que satisfagdo nas empresas onde

trabalham.
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No presente estudo a satisfacdo no ambiente organizacional esta diretamente
ligada a aspectos como relacionamento interpessoais, a maneira como os esforgos
dos colaboradores s&o avaliados, oportunidades de crescimento na carreira,
segurancga de vinculo empregaticio e o estilo de supervisao das chefias e varias outras
condigdes que precisam estar atendidas, e isto fundamentalmente a partir da ética do
empregado, no ambiente de trabalho.

Robbins (2002), sugere as variaveis que determinam a satisfagcao no trabalho
como sendo: atividades mentalmente desafiadoras, recompensas justas, condigdes
de trabalho e colegas que se deem apoio; além disso, para o autor, algumas pessoas

sao inerentemente animadas e positivas sobre todas as coisas, inclusive seu trabalho.

4.1.2 Aspectos psicossociais que influenciam na satisfagao dos trabalhadores

Para responder ao terceiro objetivo especifico, foram aplicadas quatros

perguntas, conforme descritas na Tabela 2:

Tabela 2 - Aspectos psicossociais do trabalho

1. Vocé tem se sentido irritado?
Respostas N absolute %
Nao 20 54
Moderadamente 10 27
Bastante 7 19
Total 37 100
2. Vocé tem se sentido deprimido?
Respostas N absoluto %
Nao 25 67
Moderadamente 8 22
Bastante 4 11
Total 37 100
3. Vocé é calmo? Ou tolerante?
Respostas N absoluto %
Nao 26 70
Moderadamente 07 19
Bastante 4 11
Total 37 100
4. Vocé se sente uma pessoa infeliz?
Respostas N absoluto %
Nao 27 73
Moderadamente 07 19
Bastante 03 08
Total 37 100

Fonte: dados da pesquisa (2019)
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Observa-se na Tabela 2, que na empresa ora em estudo, existem
trabalhadores com sintomas de irritabilidade 17 (46%), deprimido 12 (33%), falta de
tolerancia 11 (30%), e com indicios de infelicidade 10 (27%), muito embora, a maioria
dos trabalhadores respondeu nao apresentar estes sintomas acima elencados, e
portanto encontram-se em boas condigdes psicossociais.

Estudos realizados por Cavanagh (1992) relatam que as variagbes na
satisfagcao no trabalho s&o resultado de diferengas na natureza do trabalho. Por sua
vez, devido a todos os aspectos psicossociais do trabalho, tais como: demandas
fisicas e da tarefa, papel do trabalhador na empresa, relacionamentos interpessoais,
possibilidades de desenvolvimento de carreira, clima e estrutura organizacional.
Portanto, ha que se destacar a importancia dos fatores psicossociais do ambiente de
trabalho em relacao a satisfacao no trabalho.

Estudos realizados por Kunzel (2014), relatam que atualmente as empresas
estdo exigindo dos colaboradores um ritmo cada vez mais acelerado e intenso de
trabalho, e sdo constantemente cobrados por cumprimento de produtividade e
qualidade, e, portanto, ha trabalhadores que acabam ficando estressados ou até
mesmo intensamente irritados e acabam perdendo a tolerancia.

Jardim et al., (2010) alertam para o fato que as ag¢des relacionadas no ato de
trabalhar podem nao s6 alcangar o corpo dos trabalhadores, produzindo disfungdes e
lesdes biolégicas, mas, além disso, desencadeiam reagdes e efeitos psiquicos devido
as circunstancias de trabalho.

Estudo realizado por Levi (2005) destaca que o estresse vem afetando
intensamente os colaboradores, a empresa e a sociedade. Porém, podendo ser
evitado, por meio de agdes no ambiente ocupacional. Os problemas de saude mental,
entre eles o estresse, estao entre as causas que contribuem para o aparecimento de
diversas doengas e disfungdes entre os trabalhadores, tendo como implicagdes além
dos disturbios relacionados a saude, custos significativos que afetam as empresas e
estado como um todo. Também para Wagner e Hollenbeck (2000) a insatisfagéo e o
estresse do trabalhador podem produzir nas empresas elevacido dos custos de
assisténcia médica, rotatividade, absenteismo e inclusive violéncia no local de
trabalho.

Neste sentido, os fatores psicossociais sdo centrais na determinacdo da
satisfagao no trabalho, pela maneira como o colaborador percebe, valoriza e julga

esses aspectos. Desta forma, pode-se entender que a satisfagcdo com aspectos
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psicossociais no trabalho seja vista como um dos componentes da felicidade no
trabalho e operacionalizada como um dos aspectos representativos do bem-estar do
trabalhador (WAR, 1994).

4.1.3 Aspectos relacionados a saude do trabalhador que influenciam na sua
satisfacao

Para responder ao quarto objetivo especifico, foram aplicadas cinco

perguntas, conforme descritas na Tabela 3:

Tabela 3 — Saude Fisica do trabalhador

1. Como vocé se sente com atividades vigorosas, que exigem muito esforgo, tais
como levantar objetos pesados?
N absoluto %

Muito bem 8 22
Razoavelmente bem 29 78
Muito ruim - -
Ruim - -
Total 37 100

2. Como voceé se sente com atividades moderadas, que exigem pouco esforgo, tais

como levantar uma mesa?

Respostas N absoluto %
Muito bem 36 97
Razoavelmente bem 1 3
Muito ruim - -
Ruim - -
Total 37 100

3. Como vocé se sente ao subir varios lances de escada?
Respostas N absoluto %
Muito bem 31 84
Bem 06 16
Muito mal - -
Mal - -
Total 37 100

4. Como vocé se sente ao curvar-se, ajoelhar-se ou dobrar-se
Respostas N absoluto %
Muito bem 28 76
Bem 9 24
Muito mal - -
Mal - -
Total 37 100

5. Como voceé se sente ao final do dia?
Respostas N absoluto %
Muito bem 29 81
Bem 7 19
Muito mal - -
Mal 1
Total 37 100

Fonte: dados da pesquisa (2019
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Avalia-se pela Tabela 3 que os colaboradores se encontram com alta
capacidade para o trabalho, apenas um trabalhador respondeu que ao final do dia
encontra-se com fadiga. Foi observado no presente estudo que grande parte dos
trabalhadores tem entre 20 a 39 anos de idade, ou seja, sdo jovens, portanto, este é
um fator que influencia na disposigao fisica. Ademais, ha a possibilidade de ocorréncia
de trabalhadores com a saude mais preservada. Além disso, outros fatores
relacionados ao trabalho, como ritmo ou carga de trabalho, também poderiam exercer
maior impacto sobre a saude no trabalho.

Barbosa Filho (2001) chama atengdo para o fato que a saude dos
trabalhadores de uma empresa esta diretamente ligada ao acompanhamento continuo
de seu estado geral e a promogédo de atividades que visem impedir todas as
oportunidades de risco. Aqui cabe destacar a relevancia da ergonomia para a saude
do trabalhador no ambiente organizacional.

Para compreender a relacédo entre satisfacdo no trabalho e saude, levou-se
em consideracao que o trabalho € uma das mais importantes maneiras do homemse
posicionar como “ser”; é algo que complementa e da sentido a vida (LUNNARDI
FILHO, 1997; ALBERTO, 2000). Portanto, o trabalho é visto como um dos
componentes da felicidade do ser humano, na qual a felicidade no trabalho é tida como
resultante da satisfagdo de necessidades psicossociais, do sentimento de prazer e do
sentido de contribuicdo no exercicio da atividade profissional (ALBERTO, 2000).

A capacidade para o trabalho € uma pré-condicdo para uma satisfatéria
condigcao geral de saude. Entretanto, considerando a importancia do trabalho para o
ser humano e a escassez de estudos sobre as associagdes entre satisfacdo e
capacidade para o trabalho, fica manifesto que estad € uma area de investigacdo que
deve ser desenvolvida no sentido de verificar como medidas visando implemento da
satisfagdo podem contribuir para a preservacdo ou ampliagao da capacidade para o
trabalho (MARTINEZ, 2002).

Peterson e Dunnagan (1998), destacam o impacto de programas de
promoc¢ao da saude no local de trabalho sobre a satisfacdo. Os autores abordam que
mudangas na organizagdo do trabalho e melhoria do ambiente psicossocial
desenvolvem consideravelmente tanto os impactos sobre a satisfagdo no trabalho

como os indicadores de saude dos trabalhadores.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O estudo analisou os aspectos psicossociais, satisfacdo no trabalho e a saude
do colaborador em uma industria madeireira da regido sudoeste do Parana. Os
instrumentos utilizados nesta pesquisa demonstraram confiabilidade, o que por sua
vez favoreceu o alcance dos objetivos desta pesquisa.

Participaram da pesquisa 53% (37) trabalhadores da empresa. A acepg¢ao dos
colaboradores quanto a satisfacdo no trabalho, refere-se ao segundo objetivo
especifico. Deste modo, avaliou-se que grande parte dos colaboradores estéao
bastante satisfeitos com o clima organizacional da empresa. Porém, mesmo sendo a
minoria, identificou-se que existem trabalhadores insatisfeitos, referentes aos
seguintes quesitos: maneira como os seus esforgcos sdo avaliados, falta de
oportunidades pessoais de crescimento, ndo aprovam o estilo de supervisdo da
chefia. O maior indice de insatisfacdo 12 (32%), refere-se a falta de seguranga no
vinculo empregaticio.

Analisar aspectos psicossociais que influenciam na satisfacdo dos
trabalhadores, refere-se ao terceiro objetivo especifico. Sendo assim, a maior parte
dos trabalhadores, revelaram estar em boas condi¢cdes psicossociais. Entretanto, ndo
se pode ignorar que existem na empresa trabalhadores com sintomas de irritabilidade,
deprimido, com intolerancia e com indicios de infelicidade modera.

Avaliar aspectos relacionados a saude do trabalhador que influenciam na sua
satisfacao, refere-se ao quarto objetivo especifico. Portanto, a pesquisa identificou
que os colaboradores se encontram em plena saude para o trabalho, apenas um
trabalhador parece apresentar fadiga no final do dia.

O presente estudo avaliou a forga das relagdes da satisfagao no trabalho com
a saude. Elas permaneceram independentes de atributos sociodemograficos,
evidenciando-se a relevancia dos fatores psicossociais no trabalho em suas relacoes
com a saude, nos aspectos de saude mental e capacidade para o trabalho.

Por fim, & possivel afirmar que o ambiente psicossocial aqui analisado
apresenta satisfacdo para a maioria dos trabalhadores, como visto ndo se pode
ignorar que houve indices de insatisfacdo. Portanto, sugerem-se agdes para
mudangas na empresa e concepg¢ao do trabalho, direcionadas aos aspectos
psicossociais. Assim, a titulo de consideragdes finais, mas com extrema importancia

para melhorarias na satisfagcdo com o trabalho, saude mental e fisica dos
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colaboradores e sua também pensando em sua maior capacidade para o trabalho,

sugerem-se possiveis mudangas.

Priorizar mudangas que implementem a autonomia e controle
exercidos pelos empregados, com aumento da participagao individual
e coletiva em processos decisorios;

Desenvolvimento e avaliagado dos impactos psicossociais de grupos de
trabalho autbnomos;

Delegacgao de tarefas associada a treinamento e exigéncias de trabalho
compativeis;

Melhorias continuas nas informagdes e seus suportes de modo que
possam servir como subsidios para tomadas de decisao;

Valorizagdo da discussdo e consenso de decisbes entre chefias e
empregados, bem como promog¢ao do envolvimento dos empregados
nas atividades de planejamento e organizagdo, e ndo sé na execugéo
do trabalho;

Definir incentivos ou recompensar para esforcos desenvolvidos e
trabalhos realizados, bem como ter claros os critérios de concessao
dos mesmos e para que nao sejam apenas uma forma de privilégios,
mas de reforgos por trabalhos realizados;

Envolvimento dos empregados em todo o processo de trabalho, desde
sua concepg¢ao até avaliagdo dos resultados e desde que sejam
percebidas como aspecto positivo pelos empregados;

Mudangcas que aumentem os niveis de suporte social. Ex.:
treinamentos que favoregcam habilidades sociais;

Agilizar de forma humana a transmissdo de informag¢des entre os
diversos niveis hierarquicos de forma que as informagdes cheguem
completas e rapidas as pessoas que necessitam delas para realizar
seu trabalho;

E por ultimo, mas ndo menos importante, utilizar-se de servicos de
consultoria com profissionais habilitados como psicélogos, educadores
fisicos, fisioterapeutas visando uma equipe multiprofissional para a
obtengao de ganhos cada vez maiores e melhores no processo de gerir

pessoas.
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APENDICE 1 - PERFIL DO TRABALHADOR

IDENTIFICAGAO

Este questionario sera utilizado como parte de uma pesquisa sobre as relagdes entre
satisfagao no trabalho e saude.

Por favor, responda cuidadosamente todas as questdes ndo deixando nenhuma em
branco.

Havendo duvidas ou necessidade de mais informacgdes sinta-se a vontade para buscar
maiores esclarecimentos junto a responsavel pela pesquisa, Mariane Marko, pelo
telefone (46)9 9103-7392 ou pessoalmente.

QUESTIONARIO 1:

Setor de trabalho:

Cargo atual:

Tempo na empresa:
Género de nascimento (sexo): F( ) M{()
|dade:

Coloque um x na resposta correspondente:

Escolaridade:

1° grau incompleto (ndo concluiu a 82 série)

1° grau completo (concluiu 82 série)

2° grau incompleto (ndo terminou o curso colegial ou técnico)

2° grau completo (concluiu o 3° ano do colegial ou técnico)

3° grau incompleto (iniciou faculdade, mas n&o terminou)

3° grau completo (concluiu a faculdade)

Pdés-graduacgéo incompleta (iniciou mestrado ou doutorado, mas nao
concluiu)

Pos-graduagéo completa (concluiu mestrado ou doutorado)




Estado civil:

Solteiro (a)

Casado (a) ou com companheira (0)

Separado (a) ou divorciado (a)

Viavo (a)

44
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APENDICE 2 - SATISFACAO DO TRABALHADOR NO AMBIENTE

ORGANIZACIONAL

QUESTIONARIO 2:

Por favor, dé sua opinido honesta e responda todas as questées!

Em cada uma das proximas questdes, assinale a alternativa que mais se aproxima do

seu sentimento. Responda fazendo um x cada questao, que vocé escolher:

2. SATISFACAO DO TRABALHADOR NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Perguntas:

Muita
Satisfacao

Alguma
satisfagao

Muita
insatisfagao

Alguma
insatisfagao

1. Seu relacionamento com outras
pessoas na empresa em que
trabalha

2. O sentimento que vocé tem a
respeito de como seus esforgos
sao avaliados

3. Oportunidades pessoais em sua
carreira atual

4. Atual seguranga do vinculo
empregaticio?

5. O estilo de supervisao que seus
superiores usam

6. Seu salario em relagao a sua
experiéncia e a responsabilidade
que tem
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APENDICE 3 - ASPECTOS PSICOSSOCIAIS NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

QUESTIONARIO 3
Por favor, dé sua opinido honesta e responda todas as questées!

Em cada uma das préximas questdes, assinale a alternativa que mais se aproxima do

seu sentimento. Responda fazendo um x cada questao, que vocé escolher:

3. ASPECTOS PSICOSSOCIAIS NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Perguntas: Nao Moderadamente Bastante
N N

1. Vocé tem se sentido

irritado?

2. Vocé tem se sentido

deprimido?

3. Vocé sempre ¢é

calmo?

4. Vocé se sente uma

pessoa infeliz?




APENDICE 4 - SAUDE DO TRABALHADOR NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

QUESTIONARIO 4:

Por favor, dé sua opinido honesta e responda todas as questées!

Em cada uma das préximas questdes, assinale a alternativa que mais se aproxima do

seu sentimento. Responda fazendo um x em cada questao, que vocé escolher:

4. SAUDE DO TRABALHADOR NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Perguntas:

Muito
boa

Boa

Ruim

Muito
ruim

1. Atividades vigorosas, que exigem muito
esforco, tais como levantar objetos
pesados.

2. Atividades moderadas, tais como mover
uma mesa.

3. Subir varios lances de escada.

4. Curvar-se, ajoelhar-se ou dobrar-se.

5. Como vocé se sente ao final do dia?




