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1 INTRODUGAO

O trabalho é o modo de ser do homem e, como tal, invade e se permeia todos os
niveis de sua atividade, de seus afetos, de sua consciéncia, o que o torna um
problema dificil de pesquisar porque permite que os sintomas se escondam por
todos os lugares.

Além disso, 0 modo como o trabalho se organiza em nossa sociedade, por definicao
esconde suas determinacdes fundamentais, o que complexifica seu estudo.

Ainda, as relagcbes entre saude/doenga mental e trabalho se manifestam em um
plano individual estrito senso, embora determinadas pela estrutura social, em seu
sentido mais abrangente, o que torna muito dificil reconstruir os nexos entre o
individual e o social, particularmente quando se fala de sofrimento psiquico, que por
definicdo se esconde do portador e do outro. (CODO, 2003)

O autor aborda a complexidade por vezes desanimadora que emerge quem resolve
estudar o trabalho humano contrasta com a ingenuidade pueril de alguns estudos
publicados. Questionarios enviados pelo correio ou algumas entrevistas com este ou
aquele trabalhador, basta afirmar que tal categoria profissional tem este ou aquele
distarbio psiquico.

A motivacdo no trabalho aborda a importancia de se considerar a satisfagéo dos
colaboradores para a eficacia organizacional, existem certos fatores que se forem
alterados, introduzidos ou eliminados na amplitude de vida do individuo, provocam
mudancas na disposi¢do psicoldgica do mesmo, influenciando na eficacia individual
e no desempenho das tarefas. As relagdes entre saude/doenca mental e trabalho
sdo muito mais dificeis de detectar do que se poderia imaginar. (CHIAVENATTO,
1983) |
Tecnicamente falando, entre algumas coisas que se sabe sobre saude mental e
trabalho estd o fato de que a consciéncia do risco comparece como fator
ansiogénico, o que potencializa o proprio risco. Um trabalhador que seja obrigado a
atuar em condigdes de alto risco de acidente, por exemplo, carrega também uma
carga maior de ansiedade, que muitas vezes tem o efeito de ampliar as
possibilidades daquele acidente. (CODO, 2003).

Nao a como afirmar, sem tomar as precaugdes que o rigor cientifico exige que este

ou aquele trabalhador sofra desta ou daquela doenga mental.



A introdugao de novas tecnologias, a informatizagdo, a internacionalizagéo crescente
o capital, a auséncia de um projeto de desenvolvimento ou de combate a crise
mundial, estas e outras reviravoltas contemporaneas transformam, mais e mais, o
trabalho em um campo especifico que cabe aos profissionais e pesquisadores
desvelar.

O contexto atual, extraordinariamente mutavel, ndo nos permite ainda uma visédo
clara de todas as implicagbes para o universo organizacional, porém aponta para
diferencas substanciais quanto a uma nova forma de viver ndo apenas o mundo do
trabalho, mas o das relagdes sociais, em geral cada vez mais indiferenciado daquele
ou cada vez mais indistinto do que nele ocorre.

O presente trabalho pretende discutir a relagdo entre sofrimento psiquico dos
trabalhadores de uma transportadora e trabalho. Para uma melhor compreenséao, o
mesmo foi dividido em capitulos, o primeiro enfocando as atuais formas de
sofrimento psiquico, o segundo procurou delimitar as formas de sofrimento psiquico
do trabalhador, o terceiro abordou o tema sofrimento psiquico e trabalho e o quarto

relata sobre a forma de trabalho e a empresa pesquisada.



2 Obijetivos

Os objetivos esperados com a pesquisa em questao sao:

- |[dentificar os condicionantes do sofrimento existentes na empresa X;
- Analisar o sofrimento psiquico dos trabalhadores;
- Propor fatores ambientais e de trabalho que minimizem os condicionantes do

sofrimento.

3 Problema

Com o aquecimento do mercado de trabalho, a grande oferta para o setor de
transportes e a falta de profissionais qualificados, ha consequentemente grande
disputa de concorrentes por profissionais que atendam as suas necessidades o que
dificulta a retencdo desses profissionais se nédo existir um diferencial do que é
oferecido junto ao mercado de trabalho.

Na empresa em questéo, existe uma grande preocupagdo em atender a demanda
do cliente, porém héa poucas formas de retencdo para com os profissionais
motoristas e existe ainda uma alta cobranca de resultados.

E necessario encontrar maneiras de retencao e valorizagdo desse profissional para

qgue néo haja tanta insatisfacé@o e tanto sofrimento psiquico no ambiente de trabalho.



4 Fundamentacéo Tedrica
4.1 FORMAS DO SOFRIMENTO PSIiQUICO DO TRABALHADOR

Para Jacques e Codo (2003) o trabalho é como uma relagéo de dupla transformagéo
entre o homem e a natureza, geradora de significados, o primeiro corolario
obrigatorio desta definicdo é o fato de se tratar de uma atividade cuja légica
intrinseca se estrutura a partir das possibilidades e formas como o homem controla o
seu meio ambiente mediato e imediato e/ou é controlado por ele e o sentido (o
significado) que o trabalho tem para este individuo ou para a sociedade. Estas séo
as duas dimensbes a serem investigadas em um diagndstico de salde mental e
trabalho: controle sobre o trabalho e sentido que o trabalho adquire.

Tem sido observado, desde ha pelo menos duas décadas, uma série de novas
palavras e expressdes que buscam designar e dar significado ao cenario atual do
trabalho, tais como: flexibilizacdo, comprometimento, empreendedorismo,
requalificacdo, qualidade total, jornada flexivel, empregabilidade, desemprego
estrutural, globalizacdo, dentre outras. (BENAVIDES, 2000 apud JACQUES e
CODO, 2003).

Atualmente, grandes corporagdes, como as montadoras de veiculos adotam novas
formas de organizacéo do processo de trabalho, as quais, por sua vez, implicam em
novas formas de contrato de trabalho, expulsando de sua algada, responsabilidade e
encargo, a gestdo da produgdo e conduzindo ao infinito o que se denominou de
terceirizagcao: uma primeira € o condominio industrial, caracterizado pelo fato de os
fornecedores instalarem-se nas adjacéncias da planta montadora fornecendo-lhes
os componentes e, a segunda, denominada consércio modular, no qual as industrias
fornecedoras instalam-se dentro da planta montadora e ndo apenas fornecem os
componentes, mas sao responsaveis pela sua montagem. (DIAS, 1999 apud
JACQUES e CODO, 2003).

Todas essas mudancas estao inseridas hum mesmo contexto que busca tecer nas
mentes dos trabalhadores uma nova constru¢do da realidade do mundo do trabalho,
realidade essa que nao tem desnorteado o trabalhador como tem lhe causado forma
de sofrimento. (DIAS, 1999 apud JACQUES e CODO, 2003).



Dejours (1992) salienta que para fins expositivos, o sofrimento operario é dividido
em dois componentes o que nao implica que existam dois tipos distintos de
sofrimento. Existe uma vivéncia global cuja decifragdo leva a descoberta de varios
aspectos. Na vivéncia operaria, no discurso dos trabalhadores, descreveremosdois
sofrimentos fundamentais organizados atras de dois sintomas: a insatisfacdo e a
ansiedade. A insatisfacdo, embora implicitamente designada em numerosos
trabalhos, foi na verdade, bem pouco estudada. Se nos referirmos aos trabalhos
sobre este assunto constataremos que a maioria dos autores interessa-se mais pela
questdo da satisfagdo da motivagcdo do que pela insatisfagdo. Isso resulta de uma
preocupacdo em esclarecerem-se os indicadores dos comportamentos operarios.
Muito citado, de acordo com Dejours (1992) € o tema da indignidade operaria, um
sentimento experimentado macicamente na classe operaria: o da vergonha de ser
robotizado, de ndo ser mais que um apéndice da maquina, as vezes de ser sujo, de
ndo ter mais imaginacéo ou inteligéncia, de estar despersonalizado etc. E do contato
forcado om uma tarefa desinteressante que nasce em uma imagem de indignidade.
A falta de significagcéo, a frustracao narcisica, a inutilidade dos gestos, formam, ciclo -
por ciclo, uma imagem narcisica palida, feia, miseravel.

Além da dignidade de Dejours (1992) destaca que o sentimento de inutilidade
remete, primeiramente, a falta de qualificagcdo e de finalidade do trabalho. O operario
da linha de produgdo como o escriturdrio de um servico de contabilidade muitas
vezes nao conhecem a propria significagcdo de seu trabalho em relagao ao conjunto
da atividade da empresa. Mas, mais do que isso, sua tarefa ndo tem significagéo
humana. Ela nao significa nada para a familia, nem para os amigos, nem para o
grupo social e nem para o quadro de um ideal social, altruista, humanista ou politico.
Paralelo a esse tema, destaca-se a desqualificacao cujo sentido ndo se esgota nos
indices e nos salarios. Trata-se mais da imagem de si que repercute do trabalho,
tanto mais honroso se a tarefa € complexa, tanto mais admirada pelos outros se ela
exige um know-how, responsabilidade, riscos. A vivéncia depressiva condensa de
alguma maneira os sentimentos de indignidade, de inutilidade e de desqualificagéo,
ampliando-os. Esta depressao é denominada pelo cansago. Cansago que se origina
nao so6 dos esforcos musculares e psicossensoriais, mas que resulta, sobretudo, do
estado dos trabalhadores taylorizados. Executar uma tarefa sem investimento

material ou afetivo exige a producdo de esforco e de vontade, em outras



circunstancias suportadas pelo jogo da motivacdo e do desejo. A vivéncia
depressiva alimenta-se da sensac@o de adormecimento intelectual, de anquilose
mental, de paralisia da imaginacdo e marca o triunfo do condicionamento ao
comportamento produtivo. (DEJOURS,1992).

Para Dejours (1992) o nivel de qualificacdo, de formacgao nao é, via de regra, em
relacdo as aspiragbes, o sofrimento comega quando a evolugdo dessa relagédo é
bloqueada. Na adaptacdo do conteudo da tarefa as competéncias reais do
trabalhador, o sujeito pode encontrar-se em situagdo de subemprego de suas
capacidades ou, ao contrario, em situacdo muito complexa, correndo assim um risco
de um fracasso. Sucesso ou fracasso de um trabalho obrigatério: sucessos reais,
socialmente reconhecidos ou efetivamente desconhecidos ndo causam o mesmo
impacto sobre o narcisismo.

Também podem ser citada a dificuldade préatica da tarefa, a significacdo da tarefa
acabada em relagcdo a uma profissdo (nogcao que contém ao mesmo tempo a idéia
de evolugéo pessoal e aperfeicoamento) e o estatuto social implicitamente ligado ao
posto de trabalho determinado. (DEJOURS, 1992).

Para Jacques e Codo (2003) o trabalhador em seu posto, sua empresa, sua
categoria profissional comparece ali como um sujeito. Nao sdo sé os seus bragos ou
0 seu cérebro que sdo apropriados pelo trabalho, mas é um ser humano que esta
em foco, toda a dindmica entre sua subjetividade e sua objetividade. Afeto e razédo
em cada gesto produtivo.

Se compreendermos afetividade como as relagdes imediatas com os outros e as
coisas e razdo como a construcdo de mediag¢des entre 0 outro ou coisa € o sujeito,
veremos que qualquer trabalho é portador, € construtor e é representante de um
duplo significado, ao mesmo tempo imediatamente objetivo e imediatamente
subjetivo.

Jacques e Codo (2003) esclarecem que o processo de sofrimento psiquico ndo é
linear, depende do contexto, da histéria de vida e do encadeamento dos eventos em
uma situagdo concreta. A perda de um pai, por exemplo, pode provocar ou nao
depressdo, dependendo de como esta a vida (o contexto), qual a histéria da relagéo
com o pai e como as coisas andavam no momento da perda. Um clinico b,us'ca estas
inter-relagbes para chegar a um diagndstico de caso particular. A perda de um

familiar proximo é um fator de risco para a saude mental. Estaremos falando a



verdade, mas nao saberemos dizer se a doenga mental surgira ou ndo, neste ou
naquele caso particular.

O que dissemos acima poderia ser dito de outra maneira: a etiologia da doenga
mental sé pode ser tragada de forma probabilistica. Tem sido assim sempre qué'l'as
descobertas da psicologia clinica e psiquiatria sdo chamadas a intervir de forma
preventiva. Repressao sexual na infancia € um fator de risco para a saude mental,
discriminagéo na escola, mudancas constantes de cidade, etc. E assim também no
trabalho. (JACQUES e CODO, 2003).

Os estudos sobre depresséo aplicados o trabalho tém mostrado, por exemplo, que a
perda de controle sobre o trabalho é um fator de risco para a saude mental do
trabalhador. A investigagéo, portanto, se conduz com a logica da epidemiologia,
cruzando as variaveis advindas do diagnéstico do trabalho com as escalas clinicas,
estudando probabilidades de aparecimento dos sintomas. A falta de controle sobre o
trabalho pode aumentar a probabilidade de aparecimento de sintomas depressivos.
O excesso de responsabilidade pode aumentar a probabilidade e sintomas
obsessivos. (JACQUES e CODO, 2003).

Depois, apenas depois, se recorre a entrevista clinica, buscando investigar a
psicodindmica (mas muitas vezes de casos em particular, com certas dificuldades
para generalizagdes). Precisamos dela porque o processo saude-doenga mental ndo
foi apreendido com os procedimentos utilizados até agora. Tal processo se realiza
na histéria do sujeito e os instrumentos de analise apenas revelam um retrato de
como o individuo se encontra no momento. Mas néao nos serve a entrevista clinica
apenas, porque nao teriamos idéia de quais fatores de risco do trabalho deveriamos
investigar. Sem um estudo epidemiolégico anterior, os dados de histéria de vida que
um sujeito em particular fornecer. (JACQUES e CODOQO, 2003).

Em relagdo ao conteudo significativo do trabalho em relagéo ao objeto: ao mesmo
tempo em que a atividade de trabalho comporta uma significagéo narcisica, ela pode
suportar investimentos simbdlicos e materiais destinados a outro, isto €, ao objeto. A
tarefa pode também veicular uma mensagem simbdlica para alguém, ou contra
alguém. A atividade do trabalho, pelos gestos que ela implica, pelos instrumentos
gue ela movimenta, pelo material tratado, pela atmosfera na qual ela opera, veicula
certo numero de simbolos. A natureza e o encadeamento destes simbolos

dependem, ao mesmo tempo, da vida interior do suijeito, isto €, do que ele pde, do
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que ele introduz de sentido simbdlico no que o rodeia e no que ele faz. (DEJOURS,
1992).
Jacques e Codo (2003) referem-se a questéao do controle, segundo os autores,

[...] trabalho s¢ é trabalho quando controla toda e qualquer modificagéo
do meio advinda de sua intervencdo. Um copo que néo recebe a
atividade de beber dgua, potencialmente, de qualquer ser humano, ndo
se realiza enguanto copo, e néo transforma seu artifice em trabalhador.
O que deve nos interessar aqui é: como os modos de produgio
permitem ao trabalhador a apropriagao, real ou simbdlica, do seu poder
de transformacg&o do outro e das coisas, em um extenso e emaranhado
continuo que vai desde a emogdo produzida pelo ator em cena,
imediatamente visivel e sob controle direto do trabalhador, até a
possibilidade, colocada em vigor pela globalizagédo, de producéo de
uma peca, digamos. eletrbnica, cuja utilizagdo em um ponto final
qualquer e desconhecida daquele que a realizou. (JACQUES e CODO,
2003, P. 182).

O lado do continuo é especular: como o trabalho controla o trabalhador, como que a
atividade exige e conformam os gestos, as competéncias, as intengbes? Até onde o
trabalhador se transfigura, e como se transfigura pelo exercicio mesmo do trabalho?
Ritmos, gestos, tarefas, administracdo do tempo, ordem dos passos? O que
permanece sobre controle do trabalhador? O que é gesto produzido e tiranizado pelo
trabalho mesmo? (JACQUES e CODO, 2003).

O controle sobre o trabalho tem como seu contraponto a rotina. Perder controle
sobre o trabalho implica em sofrimento ou doenga mental na medida em que as
transformacdes que sofro com meus gestos se perde de mim mesmo. Mas o avesso
também déi. Quando meu trabalho é sempre 0 mesmo, seus passos e ritmos deixam
de se converter em aprendizagem, em modificagbes do sujeito, a auséncia da
dimensao transformadora pesa sobre os ombros. Isso é rotina. (JACQUES e CODO,
2003).

Os aspectos objetivos a serem analisados em um diagndstico do trabalho séo as
acgdes propriamente ditas, a sequéncia em que as ac¢des acontecem e o ritmo. Por
outro lado, é preciso investigar as instancias de controle: um trabalho pode ser
controlado pelo produto, pelo cliente, pela hierarquia ou pelo proprio trabalhador.
(JACQUES e CODO, 2003).

Codo (2004) enfatiza que o trabalho é sempre, a cada momento, sob qualquer
angulo, imediatamente objetivo, subjetivo e transobjetivo. Assim, por exemplo, o
controle sobre o trabalho é um fenémeno objetivo, onde se determinam os passos
necessarios para a realizagao da tarefa, o quanto os resultados séo previsiveis. Ao

mesmo tempo, é um fendmeno subjetivo: qual o sentimento de controle que eu
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tenho sobre as tarefas que fago, dependendo, por exemplo, das habilidades que
tenho ou penso ter. Ao mesmo tempo, meu trabalho social, na sua formulacéo e na
apropriagéao coletiva que se faz do produto, portanto, se encontra em permanente
dialogo com o outro. Uma dimensao como se vé, transobjetiva. Se o fenémehp é
assim, deve ser estudado assim, sem perder de vista cada um de seus angulos. Os
estudos em saude mental e trabalho, antes considerados como uma forma de
contestagéo das condi¢des de trabalho, se transformaram em area de pesquisa e
intervencédo estratégica nos anos noventa, ja que os problemas resultantes do
sofrimento psiquico nas organizagdes passaram a ser responsdveis pela segunda
causa de afastamento no trabalho na década de 90. Apesar de uma das mais
antigas preocupagbes em psicologia e do grande numero de descobertas ja
disponiveis na literatura, a area ainda nao evoluiu para muito além dos estudos de
caso. Isto se deve a sua propria complexidade.

O significado do trabalho, ou seja, o controle do trabalhador sobre o trabalho, a
importancia social do trabalho, a rotina, o sentido do trabalho, as relagdes sociais de
producgéo, ou seja, o relacionamento com colegas e com a hierarquia, as atitudes do -
trabalhador frente ao trabalho, sua satisfagdo e seu comprometimento, a carga
mental no trabalho, as dificuldades no relacionamento social do trabalhador devido
ao trabalho, o suporte social, o suporte afetivo, o conflito trabalho-familia, sdo todas
variaveis ja reconhecidas como importantes para determinar o nivel de saude mental
do trabalhador. (CODO, 2004).

Como cada uma delas, amiude, ndo atua sozinha e sequer pode ser considerada
independente de algumas outras, o resultado é que se encontram estudos de casos
parciais enfocando uma ou algumas dessas. (CODO, 2004).

A significacdo em relagdo ao Objeto pde em questédo a vida passada e presente do
sujeito, sua vida intima e sua histéria pessoal. De maneira que, para cada
trabalhador, esta dialética do Objeto € especifica e unica. (CODO, 2004).

No pensamento de Dejours (1992) separar assim os conteudos significativos em
relacdo ao sujeito e ao objeto é naturalmente arbitrario, na medida em que as regras
de troca de investimento nao se deixam assim separar. De fato, toda atividade
contém os dois termos. O investimento narcisico sé pode renovar-se gragas ao
investimento objetal e vice-versa. A complexidade do problema provém do fato de

que o essencial da significacao do trabalho é subjetivo.

12



Assim, Dejours (1992) esclarece que a significagdo profunda do trabalho para cada
individuo s pode ser revelada por técnicas particulares (psicanalise individual). Nés
nos limitaremos, entédo, a reconhecer o lugar importante da vida interior e subjetiva,
mesmo se sé podemos apreendé-la através de seus efeitos indiretos e concretos.
Sabemos também que a decifracdo desta relagdo com as camadas profundas da
vida mental ndo pertence a psicopatologia do trabalho. Entra em considerag¢éo, no
conteudo significativo do trabalho em relagdo ao Objeto, a producdo como fungéo
social, econdmica e politica. Mesmo se o0 engajamento pessoal no objetivo social da
producéo néo é possivel, ndo ha jamais neutralidade dos trabalhadores em relagao
ao que eles produzem. Receber uma pega bem preparada confia-la bem montada
ao operario que a recebera em seguida, pode pbér em jogo relagdes complicadas.

O préprio posto de trabalho tem assim uma significagdo em relagao aos conflitos da
oficina ou da fabrica, da mesma maneira que as mudangas de posto tem um valor
em relacéo as lutas atuais ou latentes. (DEJOURS, 1992).

Fadiga, carga de trabalho e insatisfagdo ao invés de fazer referéncia a nogéao de
carga psiquica do trabalho, que corresponde, antes de tudo, a preocupagdo em
apresentar uma concepgao coerente com a ergonomia contemporanea, € melhor

interrogar-se sobre o custo humano da insatisfagdo. (DEJOURS, 1992).
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4.2 ATUAIS FORMAS DE SOFRIMENTO PSIQUICO E TRABALHO

Sempre se soube que o trabalhador deveria estar satisfeito com seu trabalho,
comprometido com sua organizagdo e ndo se sentir pressionado pela carga mé'ntal
no trabalho. O que ndo se sabia era que tais categorias de analise se mostrassem
tdo complexas, téo dificeis de controlar. Mais salario, mais satisfacdo, melhor
produgdo. A vida mostrou que as coisas nao funcionam assim. As pesquisas entdo
comecaram um extenso processo de copilagdo das possiveis variaveis que
poderiam estar intervindo em satisfagdo, comprometimento e carga mental. Os
resultados é que os instrumentos se obrigaram a passear por todas as areas que o
trabalho abrange, mas a compreensao tedrica, um modelo explicativo, foi ficando
cada vez mais longe. (JACQUES e CODO, 2003).

De acordo com os mesmos autores as transformagdes que se processam no mundo
do trabalho evidenciam um novo paradigma de organizagdo das relagdes
econdmicas, sociais e politicas. Esse paradigma com diferentes denominagdes:
mundializagéo, globalizagéo, terceira revolugdo industrial e tecnolégica se apéia,
fundamentalmente, na conjugagéo de abertura de mercados e no desenvolvimento
acelerado da tecnologia. (JACQUES e CODO, 2003).

O mundo do trabalho encontra-se, portanto, sob um processo de reestruturagédo
produtiva e organizacional, cujas inflexdes apontam para o esgotamento do modelo
taylorista-fordista, estabelecendo novos cenarios produtivos (DEJOURS, 1992).
Segundo Dejours (1992) essa reestruturacdo pode ser identificada pela
transformacao das estruturas e estratégias empresariais, que alteram as formas de
organizagcédo, gestdo e controle do trabalho, que resultam em novas formas de
competitividade com repercussdes no dmbito administrativo e operacional. Elas se
manifestam pelas alteragdes na natureza do trabalho, inclusive aumentando a sua
densidade, o ritmo e a ampliagdo da jornada de trabalho; na coabitagdo da antiga
organizagéo do trabalho com tecnologias gerenciais supostamente modernizadoras.
Nesse processo de reestruturacdo produtiva a andlise de pelo menos duas
perspectivas sdo interessantes conforme Dejours (1992) as transformagdes
solicitadas no ambito do novo perfil produtivo dos trabalhadores, decorrentes,
sobretudo, do processo de informatizacdo e a emergéncia de modelos de gestao no

novo ambiente organizacional. Elas se apdiam nos pressupostos de: nova
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produtividade, novo trabalhador, nova gestdo e constituem um desafio aos modelos
tradicionais de abordar as condi¢des de trabalho.

Segundo Dejours (1992) o sofrimento comega quando a relagdo homem/trabalho
estd bloqueada, quando o trabalhador usou o méximo de suas faculdades
intelectuais, psicoafetivas, de aprendizagem e de adaptagao. De acordo com o autor
isso acontece quando um trabalhador usou de tudo que dispunha de saber e de
poder na organizacgéao do trabalho.

Dejours (1994) destaca ainda o carater enigmatico do termo normalidade e lembra
que existe uma compatibilidade com o termo sofrimento, este Ultimo apontado como
uma vivéncia subjetiva intermediaria entre doenga mental descompensada e a
saude ou bem-estar. Para o autor, a termologia saude é dificil ser compreendida e
definida, pois € apresentada como uma nogéo limite e teoricamente como uma
necessidade l6gica para o sujeito, portanto, trata-se de uma espécie de horizonte a
ser alcancado.

Na avaliacdo da dindmica que envolve o surgimento do sofrimento Dejours (1992)
traz como questao fundamental o conhecimento da trajetéria do comportamento livre
do trabalhador ao comportamento estereotipado capaz de anular sua capacidade de
adaptacéo frente as demandas do trabalho. O autor aponta que tomar conhecimento
de sintomas como a insatisfagdo e a ansiedade geradas pela execucgéo da tarefa
conjuntamente a representagdo de um trabalho fragmentado e desmotivante, sem
um contelddo significativo para o trabalhador, uma vez que nao envolve um
investimento que é seu, mas sim, a necessidade em atender os interesses da
organizagéo, é crucial para o entendimento do sofrimento no campo do trabalho.
Mendes (2003) define o sofrimento como uma vivéncia intensa e duradoura, na
maioria das vezes inconsciente, de experiéncias dolorosas como angustia, medo e
inseguranga, oriundas do conflito entre necessidades de gratificagdo do individuo e
restricdo no ambiente de trabalho. Para esses autores, as vivéncias de sofrimento se
originam nas situagdes adversas provenientes das dimensdes da organizagéo,
condicdes e relagdes de trabalho que estruturam o contexto de producédo de bens e
servigcos. Elas constituem indicadores de mal-estar no trabalho e manifestam-se por
meio de sintomas de ansiedade, insatisfagdo, indignidade, inutilidade,

desvalorizacédo e desgaste.
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As dimensobes do contexto de produgédo sédo determinadas por fatores como tarefa,
ritmo, tempo e controle do trabalho, ambiente fisico, equipamentos e material
oferecido pela instituicdo, bem como as informagdes disponibilizadas para realizagéo
das tarefas, comunicagéo e sociabilidade entre os pares e a hierarquia. O conj.u,nto
desses elementos, ao atuar de forma negativa ou restritiva, é responsavel pelo
desencadeamento ou nao do sofrimento. (MENDES, 2003).

Dejours (1992) salienta que, para os trabalhadores darem conta, corresponderem as
expectativas da organizacdo e nao adoecerem, eles utilizam estratégias de
enfrentamento contra o sofrimento, tais como conformismo, individualismo, negacao
de perigo, agressividade, passividade, entre outras. A utilizacdo dessas estratégias
de defesa propicia prote¢do do sofrimento e a manutenc¢éo do equilibrio psiquico por
possibilitar o enfrentamento e a eufemizacdo das situagdes causadoras de
sofrimento.

Entre as diferentes formas de ansiedade enfrentadas pelos trabalhadores Dejours
(1992, p.79) destaca:

a) Ansiedade relativa a degradagdo do funcionamento mental e do equilibrio -
psicoafetivo: do que foi dito no paragrafo anterior podemos extrair dois tipos
de ansiedadde. A primeira resulta da desestruturacdo das relagdes psico-
afetivas espontaneas com os colegas de trabalho, de seu envenenamento
pela discriminagdo e suspeita, ou de sua implicagdo forgcada nas relagdes de
violéncia- e de agressividade com a hierarquia. A desorganizagdo dos
investimentos afetivos provocada pela organizagdo do trabalho pode colocar
em perigo o equilibrio mental dos trabalhadores. Em geral, eles tém
consciéncia deste risco. A necessidade de descarregar a agressividade
provoca a contaminacdo das relagdes fora da fabrica, e em particular, das
relacdes familiares. As vezes, o recurso as bebidas alcodlicas é uma maneira
de atenuar a tensao interna. Enfim, o consumo dos psicotrépicos destinados a
um melhor controle de agressividade e da tenséo interna constitui um ultimo
recurso. O segundo tipo de ansiedade diz respeito a desorganizacdo do
funcionamento mental. No capitulo sobre a insatisfagdo no trabalho dissemos
gue as exigéncias da tarefa terminam numa autorepressédo do funcionamento
mental individual e num esforgo para manter os comportamentos

condicionados. A partir dos efeitos especificos da organizagdo do trabalho
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partiihada por uma grande parte da populacao trabalhadora: é o sentimento
de esclerose mental, de paralisia da imaginacéo, de regressao intelectual. De

certo modo, de despersonalizagao.

Y

b) Ansiedade relativa a degradacdo do organismo: a segunda forma de
ansiedade resulta do risco que paira sobre a saude fisica. As mas condi¢oes
de trabalho colocam o corpo em perigo de duas maneiras: risco de acidente
de carater subito e de grave amplitude (queimaduras, ferimentos, fraturas,
morte), doengas profissionais ou de carater profissional, aumento do indice de
morbidade, diminuicdo do periodo de vida, doencas “psicossomaticas”.
Dissemos anteriormente que nas condigdes de trabalho é o corpo que recebe
o0 impacto, enquanto que na organizacdo do trabalho o alvo é o
funcionamento mental. Precisamos acrescentar ainda que as mas condicdes
de trabalho ndo somente trazem prejuizos para o corpo, como também para o
espirito. E de natureza mental a ansiedade resultante das ameacgas a
integridade fisica. A ansiedade é a sequela psiquica do risco que a nocividade

das condigcdes de trabalho impde ao corpo.

c) Ansiedade gerada pela disciplina da fome: apesar do sofrimento mental que
nao pode mais passar ignorado, os trabalhadores continuam em seus postos
de trabalho expondo seu equilibrio e seu funcionamento mental a ameaca
contida no trabalho, para enfrentar uma exigéncia ainda mais imperiosa:
sobreviver. Ansiedade da morte. A esta ansiedade alguns autores deram o
nome de “disciplina da fome”. Mesmo se parcialmente oculta na classe
operaria, em contrapartida esta particularmente explicita no subproletariado.
Em todo caso, a disciplina da fome nao faz parte diretamente da relagéao

homem-organizagéo do trabalho, mas é, acima de tudo sua condigao.

Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994) consideram as estratégias defensivas, na sua
maioria, coletivas. Esses autores definem as estratégias como mecanismos pelos
quais o trabalhador busca modificar, transformar e minimizar a percepgéo da
realidade que o faz sofrer. Os autores apontam a diferenga entre um mecanismo
de defesa individual e um coletivo esta no fato de que o primeiro permanece sem
a presencga fisica do objeto, que se encontra interiorizada. Ao passo que o

17



segundo depende da presenga de condigdes externas e se sustenta no consenso
de um grupo especifico de trabalhadores.

As novas tecnologias e seus impactos no trabalho humano tém sido abordados
'sob varios angulos, variando conforme as dreas do conhecimento e a natdr;eza
da problematica analisada. A ergonomia tem sido solicitada, cada vez mais, a
atuar na andlise de processos de reestruturagéo produtiva, sobretudo, no que se
refere as questdes relacionadas a caracterizagdo da atividade a a inadequacao
dos postos de trabalho, em especial em situa¢gdes de mudangas ou de introducéo

de novas tecnologias. (DEJOURS, 1992).

A caracterizagdo da atividade € um elemento fundamental para instrumentalizar o

desempenho dos sistemas de produgéo, objetivando atingir um funcionamento

estavel em quantidade e qualidade. A inadequacdo dos postos de trabalho, a

populagdo de trabalhadores, constitui um problema social importante com

reflexos nas questdes de requalificacdo, saude e produtividade. Um grande

numero de pessoas encontra-se rejeitada pelo sistema produtivo ou situada a

sua margem em decorréncia da reestruturacdo produtiva, que exige um novo
perfil do trabalhador. Vale ressaltar que esta reestruturacdo nem sempre

considera a variabilidade do trabalho e o trabalhador como o sujeito do processo

de reestruturagéo produtiva. (DEJOURS, 1992, p.56).

Assim, a ergonomia, reconhecida inicialmente na luta pela saude do trabalhador

contra os acidentes e pela melhoria das condigdes de trabalho, trouxe

contribuicdes significativas para a adequacgdo do sistema técnico, propiciando

vantagens econOmicas e financeiras quando a introdugao das novas tecnologias.

Na pratica, em ergonomia, um conjunto de conhecimentos & estruturado para

responder a diferentes demandas. (DEJOURS, 1992, p.56).

As contribuicbes da ergonomia, na introdugcdo de melhorias situagdes de

trabalho, se dao pela via da agdo ergonémica que busca compreender as

atividades dos individuos em diferentes situagdes de trabalho com vistas a sua

transformacao. Assim, o foco de agéo € a situacdo de trabalho inserida em um

contexto sdcio-técnico, a fim de desvendar as légicas de funcionamento e suas

consequéncias, tanto para a qualidade de vida no trabalho, quanto para o

desempenho da producdo. (DEJOURS, 1992, p.56).
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Dejours (1999a, 1999b, 2000), considera as atuais mudangas no mundo do
trabalho como responsaveis pela sobrecarga elevada, associada a exigéncia
pelo aumento de produtividade, o que torna o sofrimento inevitavel. Segundo o
autor, o sofrimento tem origem na mecanizagao e robotizacao das tarefas, nas
pressdes e imposigcées da organizagdo do trabalho, refletindo no trabalhador um
sentimento de incapacidade e incompeténcia diante dessa realidade.

Dejours (1992) ressalta que a instancia intermediaria entre as pressoes
originarias das formas de organizacédo o trabalho e o adoecimento é uma
vivéncia que resulta da luta que o psiquismo trava contra as injungdes de certas
formas de organizagéo do trabalho tayloristas (rigidas e fragmentadoras), que se
opbem a organizagdo espontdnea do trabalho e ameagam com a
desestruturacdo mental e a exclusdo social.

Para Dejours (1992), visando atender as necessidades da produgéo, os
trabalhadores bloqueiam o pensamento e a atividade fantasmatica, acelerando o
ritmo de trabalho e produgéo, inclusive fora do trabalho.

Na organizagéo do trabalho, a divisdo de tarefas, segundo Dejours (1992, p.133),
“exerce sobre o homem, uma ac¢édo especifica, cujo impacto é o aparelho
psiquico”; na divisdo de pessoas, o corpo € que recebe o impacto, o qual
dependendo de certas condicdes, emerge um sofrimento, que se abre para as
descompensacgdes mentais ou doengas somaticas, em virtude de regras que
foram elucidadas. Tarefas denominadas perigosas (que apresentem riscos
fisicos e mentais), dao origem ao medo, e contra essa insatisfacdo que se insere,
os trabalhadores elaboram estratégicas defensivas, que podem camuflar esse
sofrimento, ndo deixando-o imediatamente identificavel.

Neste contexto segundo o autor, stress de trabalho depende da interagao entre
as caracteristicas de um individuo e as condicées no local de trabalho. As
pessoas sao diferentes em termos de personalidades e maneiras de lidar com as
coisas. (DEJOURS, 1994).

O autor busca enumerar as principais razdes do stress no trabalho, assim as
condicdes de trabalho em si também podem causar stress. Por exemplo,
requerimentos excessivos de quantidade de trabalho e expectativas em conflito
causam stress na grande maioria de trabalhadores, ndo importam quais as

diferengas individuais. Mas condicdes de trabalho também podem prolongar
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periodos de incapacidade onde o trabalhador permanece em casa. Isto sugere
assim como as pessoas que vivem e se relacionam com o ambiente externo
expondo-se a diversos tipos de riscos patologicos, nas estruturas
organizacionais, por atuarem eém um mundo onde as varidveis de fi$co
apresentam grande volatilidade, tém sido identificado o stress no trabalho.
(DEJOURS, 1994).

O stress ligado ao trabalho é considerado, a nivel, internacional, e nacional,
como uma preocupacao quer para empregadores, quer para trabalhadores. Apés
ser identificada, necessidade de uma ag¢éo conjunta sobre esta matéria, na busca
de solugbes que possam minimizar o problema. (DEJOURS, 1994).

O stress pode, potencialmente, afetar qualquer local de trabalho e qualquer
trabalhador, independentemente da dimensao da empresa, do setor da atividade,
ou do tipo de contrato ou relacdo de trabalho. Na pratica, nem todos os locais de
trabalho, ou trabalhadores sao necessariamente afetados. (DEJOURS, 1994).

O combate ao stress ligado ao trabalho pode conduzir a uma maior eficiéncia e a
uma melhoria da seguranga e saude no trabalho, com os consequentes
beneficios econbmicos e sociais quer para as empresas, quer para 0S
trabalhadores, quer para a sociedade em geral. No combate aos problemas do
stress é importante ter em conta a diversidade dos trabalhadores. (DEJOURS,
1994).

De acordo com Dejours (1994, p.24):

[...} o trabatho torna-se perigoso para o parelho psiquico quando ele se
opde a livre atividade. O bem-estar, em matéria de carga psiquica, ndo
advém sé da auséncia de funcionamento, mas, pelo contrario, de um
livre funcionamento, articulando dialeticamente com o conteudo da
tarefa, expresso, por sua vez, na propria tarefa e revigorado por ela.
Em termos econdmicos, o prazer do trabalhador resulta da descarga
de energia psiquica que a tarefa autoriza, 0 que corresponde a uma
diminuigdo da carga psiquica do trabalho.

Para Dejours (1994) hd os que sofrem devido a degradacdo das relagbes de

trabalho contaminadas pelo modo operatério, pela desconfianca, individualismo,

competicdo desenfreada. Em geral, a carga psiquica de trabalho aumenta, quando a

liberdade de organizagéo do trabalho diminui.

O sofrimento presente no contexto organizacional se vincula a dados relativos a

historia singular de cada individuo e aos aspectos referentes a sua situagao atual,

possuindo entdo uma dimenséo temporal que implica em processos construidos
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pelo préprio trabalhador no ambito de sua atividade. O autor distingue dois tipos
especificos de sofrimento, sendo o primeiro o patogénico e o segundo o criativo. O
patogénico se inicia no momento em que foram explorados todos 0s recursos
defensivos do individuo. Esse tipo de sofrimento € uma espécie de residuo nao
compensado, que leva a uma destruicdo do equilibrio psiquico do sujeito,
empurrando-o para uma lenta e brutal destruicdo organica. No momento em que a
organizacdo do trabalho se torna autoritaria, ocorre um bloqueio da energia
pulsional, que se acumula no aparelho psiquico do individuo, gerando desta forma,

sentimentos de tenséo e desprazer intensos. (DEJOURS, 1994).
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4.3 SOFRIMENTO PSIQUICO E TRABALHO

No inicio, satide fisica ndo se separava da mental. Para fazer histéria, ha que se
partir da medicina. Assim, as questées que envolvem a relagao saude-trabé[ho,
embora mencionadas e reconhecidas desde a Antiguidade, sé6 comegam a ser
tratadas de forma mais objetiva apés a Revolucédo Industrial (séc. XIX). Estado e
economia passaram a se preocupar com as condigcdes de salde e higiene da
populagdo, motivadas pelo crescimento acelerado dos centros urbanos e pela
necessidade de manter um padréo de produgéo. (JACQUES e CODO, 2002).

Com a Revolugéo Industrial, homens, mulheres e criangcas passam a compor a forga
de trabalho nas fabricas em fungdo da necessidade de sobrevivéncia pelo poder
econdmico instituido. A utilizagdo da maquinas anulava as diferengas de sexo e
idade, igualando a forga muscular para o trabalho e os empregadores pouco se
interessavam pela saude daqueles que compunham a sua forga de trabalho e |he
garantiam a producéo e o lucro. Nada se tinha com relagédo a regulamentagéo sobre
o trabalho. (JACQUES e CODO, 2002).

Neste quadro, duas questdes urgiam solugéo. De um lado, a melhoria das condigdes
de trabalho onde eram comuns longos turnos de 12 a 16 horas de trabalho e
inadequagéo das estruturas fisicas e funcionais das fabricas. As grandes
aglomeragdes nestes ambientes favoreciam um grande numero de doengas, além
de mortes e mutilagbes. De outro, a falta de controle urbano agravado pelo
crescimento desordenado das cidades colocava todos em risco. Além de ser um
meio de se manter, o trabalho é também o elemento mais importante da producéo
social. Todo trabalho exige certa quantidade de energia fisica e psiquica, que, ao ser
transformado se torna forga do trabalho. (JACQUES e CODO, 2002).

Estudos de campo tém demonstrado como o sofrimento e, também os
procedimentos defensivos sao de fato utilizados (Cottereau, 1988 apud Dejours,
1994) ou explorados pela organizacao do trabalho. As defesas coletivas, com efeito,
constituem uma modalidade de adaptacdo as pressdes de uma organizagédo do
trabalho que fere homens e mulheres.

As estratégias coletivas de defesa funcionam também como sistema de selegéo
psi'colégica dos trabalhadores, guardando no seio do coletivo os operadores que

trazem sua contribuicdo a defesa, eliminando sem do6 aqueles que se mostram
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reticentes, chegando até a persegui-los as vezes e até mesmo considera-los como
bodes expiatérios do sofrimento. Enfim, vimos como as estratégias defensivas
contribuem para assegurar a coesao e a construgédo do coletivo de trabalho, ou seja,
também a cooperagédo com vistas a atender os objetivos fixados pela organizagéo do
trabalho. Voltaremos a isso. (DEJOURS, 1994)

Entretanto, segundo Dejours (1994) os procedimentos defensivos, mesmo os
individuais, podem ser utilizados em proveito da produtividade. Foi assim que
pudemos elucidar, a partir dos procedimentos defensivos, os encadeamentos que
conduzem os operadores a auto aceleragdo. Este processo ocorre também nos
grupos semi-autondbmos, onde as estratégias contra o sofrimento ligado ao
aborrecimento no trabalho conduzem as aceleragdes frenéticas das cadéncias de
trabalho, em que os operadores terminam por se impor, gerando um retorno sinistro
contra sua prépria quietude, em proveito, uma vez mais, da organizacdo do trabalho
e da produtividade.

Ainda para Dejours (1994) os estudos que focalizam o trabalho repetitivo mostraram
também como a auto aceleragéo individual, vantajosa ao rendimento, torna-se uma
obrigacéo indissociavel do estabelecimento da represséo pulsional (ou repressao do
funcionamento psiquico e da atividade fantasmatica, pouco compativeis com a
perseguicdo de uma tarefa estereotipada, desprovida de qualquer significagdo para
o sujeito que trabalha, tendo em vista sua histdria singular e suas expectativas
afetivas no campo das relagées sociais de trabalho) necessaria para poder resistir a
longo prazo as pressdes psiquicas exercidas pela organizagéo do trabalho.

Dessa forma Dejours (1994) destaca que os trabalhadores constroem verdadeiras
“regras de trabalho” ou de “oficio” que néo estdo de acordo com a organizagdo do
trabalho oficial. Nao se trata mais apenas de macetes, de truques e de habilidades
pontuais ou isoladas, mas de uma articulagéo coerente entre elas, cuja soma conduz
a elaboragao de verdadeiros principios reguladores para a agao e para a gestao das
dificuldades ordinarias e extraordinarias observadas no curso do trabalho. ‘Essas
regras sdo produzidas pelo coletivo de trabalho e d&o lugar a conflitos, litigios e
arbitragens que atrapalham a evolugéo das relagdes sociais de trabalho e tém um
impacto até organizacao técnica do trabalho.

Os processos psiquicos mobilizados pelos sujeitos na invengéo, imaginagao,

inovagdo, criatividade, ajustamentos, bricolagem, podem ser ligados a uma forma
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especifica de inteligéncia, raramente levada em conta nas andlises cientificas. Trata-
se, com efeito, de uma inteligéncia heteronémica, por oposigéo a tentativa candnica
de construgdo ‘dos conhecimentos cientificos. Trata-se especificamente de uma
inteligéncia do corpo sobretudo, ela é também uma inteligéncia em constante rup;ura
com as normas, regras, € uam inteligéncia fundamentalmente transgressiva.
(DETIENNE e VERNANT, 1974 apud DEJOURS, 1994).

Se a psicopatologia do trabalho leva em conta a inteligéncia astuciosa, é também
para dar-lhes formas mais contemporaneas: a inteligéncia astuciosa funciona
sempre em relagdo a uma regulamentacéo feita anteriormente (pela organizagao
oficial do trabalho) que ela subverte pelas necessidades do trabalho e para atender |
aos objetivos com procedimentos mais eficazes, ao invés da utilizagdo estrita dos
modos operatérios prescritos. (DEJOURS, 1994).

Para Freud (1974[1930]) o sofrimento € uma ameaca constante para o homem, a
partir de trés fontes, a saber, do préprio corpo, fatalmente condenado a decadéncia
a a dissolucdo, e que nem mesmo pode dispensar o sofrimento e ansiedade como
sinais de adverténcia; do mundo externo, que pode se voltar contra nés mediante
forcas destrutivas, esmagadoras e impiedosas; dos relacionamentos que se
estabelece com os outros.

Freud (1974[1930]) enfatiza, entretanto, que o sofrimento nascido dos meandros da
relagao humana, talvez seja mais penoso que qualquer outro. Tendemos a encarra
esta modalidade de sofrimento como uma espécie de apéndice gratuito.

Freud (1974[1930]) orienta para o tempo de voltar atengdo para a natureza dessa
civilizagdo em que vivemos, sobre cujo valor, como veiculo de felicidade, foram
langados duvidas. A palavra civilizagdo descreve a soma integral das realizacdes e
dos regulamentos que distinguem nossas vidas das de nossos antepassados
animais e que serve a dois intuitos, a saber: o de proteger os homens contra a
natureza e o de ajustar seus relacionamentos mutuos.

O sofrimento do trabalhador nasce das elaboragbes edificadas nas relagcbes de
trabalho, a partir da organizagéo (cultura) e de seus proprios colegas trabalhadores
(relacbes). A organizagcédo exige que suas atividades sejam realizadas, a partir do
instante em que ela passa a oferecer ao trabalhador condi¢des de trabalhado
suficientes para que o exercicio do trabalho redunde em éxito. Quando tal nao

ocorre, a organizagao passa a cobrar, muitas vezes de forma hostil, o resultado nao
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atingido pelo trabalhador. O trabalhador, por sua vez, acredita nesta “verdade” e
passa a desenvolver uma relacdo de sofrimento consigo mesmo e com a
organizacdo. (FREUD, 1974[1930]).

Para Dejours (1994), o objeto de estudo é, preferencialmente o sofrimento, mas isto
ndo significa que tudo fique reduzido a sua constatacdo. No entanto, doengas
podem acometer o trabalhador, a partir das exigéncias impostas pelas organizagdes.
O autor amplia seu campo de investigagdo, e passa, da psicopatologia a
psicodindmica deste, permitindo que se olhe diferentemente para o sofrimento,
afirmando que, no trabalho, também existe prazer. O objetivo € compreender como
os trabalhadores alcangam determinado equilibrio psiquico, mesmo estando
submetidos a condi¢des de trabalho desestruturantes.

A organizacdo e trabalhadores elaboram um cédigo de ética inviolavel, em que,
invariavelmente, o trabalhador passar a ser orientado, rotineiramente, pela cultura
desenvolvida pela organizacao, no entanto ignora-se que o trabalhador carrega com
ele sua propria bagagem de valores, ou seja, sua propria cultura, que deveria se
integrar ao ambiente de trabalho; percebe-se que os valores da cultura da
organizagdo sobrepde-se a seus valores, levando este a uma visdo da organizacéao
a partir desses novos referenciais que lhes sdo, em primeiro momento, totalmente
externos, resultando em conformismos. O tempo vai passando, os trabalhadores de
ontem e os que vém chegando vao sempre procurando acomodar-se ao modelo de
cultura encontrado na organizagdo. Entende-se que, dificilmente, a organizacgédo
conseguird separar e/ou erradicar a cultura do trabalhador, pois tais pressupostos
encontram-se em sua estrutura, na prépria condi¢do de vida e em suas experiéncias
subjetivas. (DEJOURS, 1992).

A direcdo e os chefes de segdo procuram meticulosamente as causas das licengas
de trabalho e a natureza dos tratamentos seguidos, o que lhes permite, uma vez
mais, servirem-se do segredo como alavanca de manipulagéo psicoldgica. Assim, a
vergonha e a culpa sdo provocadas em qualquer ocasido. Esta atmosfera de
trabalho tem como efeito principal envenenar as relagdes entre empregados, criar
suspeitas, rivalidades e perversidade de uns para com os outros. Fica assim
deslocado o conflito do poder. De um conflito no sentido vertical, as contradi¢des
passam a se dar entdo no plano horizontal. Este clima psicolégico ndo é nada

excepcional, € muito mais a regra nos servicos de escritério. A partir do momento
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que existem tais rivalidades, o chefe tem interesse de nelas participar, com o poder
que lhe é conferido por sua posigéo hierarquica. (DEJOURS, 1992).

Alem disso, segundo Dejours (1992) os tempos e ritmos de trabalho sdo ai mais
dificeis de fazer respeitar que numa linha de montagem, onde todos 08
trabalhadores estdo ligados & mesma cadéncia pela velocidade da propria
montagem. No trabalho de escritdrio ndo se consegue efetivar o controle mediado
pelo cronbémetro da fabrica. Entao, a permanéncia do controle deve ser relembrada
por outros meios: assim, a rivalidade e a discriminagao asseguram um grande poder
a supervisao.

Dejours (1992) aponta que o trabalho pode ser estruturante da identidade do
individuo, quando a organizagdo valoriza e reconhece o sentido da atividade do
trabalhador. Em contrapartida, ele pode ser fonte de sofrimento, quando a atividade
nao é significativa para o sujeito, para a organizagao nem para a sociedade.
Segundo Dejours (1992), as situagbes de medo e tédio sao responsédveis pela
emergéncia do sofrimento, que se reflete em sintomas como a ansiedade e
insatisfagéo. O autor relaciona ainda esses sintomas a incoeréncia entre o contetdo .
da tarefa e as aspiragdes dos trabalhadores, a desestruturacdo das relacdes
psicoafetivas com os pares, a despersonalizagcdo com o produto e sentimentos de
frustracdo e adormecimento intelectual.

Dejours (1992) ressalta que a organizacao do trabalho exerce, sobre o homem, uma
acao cientifica, cujo impacto é o aparelho psiquico e que em certas condiges,
emerge um sofrimento que pode ser atribuido ao choque entre uma histéria
individual, portadora de projetos e de desejos, e uma organizacao do trabalho que
os ignora. Esse sofrimento comeca quando o homem, no trabalho, nao pode fazer
nenhuma modificagdo na sua tarefa no sentido de torna-la mais conforme as suas
necessidades fisiologicas e a seus desejos psicoldgicos, isto é, quando a relacdo do
homem e trabalho é bloqueada.

O trabalho repetitivo cria insatisfagao, cujas consequéncias nao se limitam a um
desgosto particular. Contra a angustia do trabalho, assim como contra a
insatisfagé@o, os trabalhadores elaboram estratégias defensivas, de maneira que o
sofrimento nao é imediatamente identificavel. (DEJOURS, 1992).

Para o autor a motivagao também deve ser considerada, uma vez que as pessoas

néo fazem as mesmas coisas pelas mesmas razées. Os motivos humanos variam de
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pessoa para pessoa, 0 que determina uma significativa diferenca individual de
comportamento, ndo somente em termos de metas e propdsitos, como também na
intensidade de comportamento, sendo caracteristico de cada um buscar atingir
esses objetivos. (DEJOURS, 1992).

A motivacdo é o fendmeno humano responsavel pelo dinamismo do individuo nas
situagbées que vivencia e nele determina um movimenfo no sentido de evoluir do
menos para o mais, de amadurecer pessoalmente e estar sempre exibindo um
comportamento de busca. (DEJOURS, 1992).

A motivagdo é o conjunto de fatores que impulsionam o comportamento do ser
humano para a realizacdo de um objetivo, manifestando-se como resposta a
estimulos internos e externes. (DEJOURS, 1992).

A motivacado é inerente & todo ser humano, uma vez que a conduta de busca
manifestada pelas pessoas no sentido de atender as suas caréncias é algo comum a
toda humanidade. O que difere e caracteriza a especificidade é a forma pela qual um
busca satisfazer essas caréncias, determinada pela individualidade de cada um. A
motivacdo, pode ser, portanto, caracterizada como um processo intrinseco ao
individuo, que o impulsiona, que p leva a atuar, a comportar-se de determinada
maneira em dire¢do ao mundo exterior. (DEJOURS, 1992).

Os fatores motivacionais estdo sob o controle da pessoa, pois estao relacionados
com aquilo que ela faz e desempenha. Os fatores motivacionais envolvem os
sentimentos de crescimento individual, de reconhecimento profissional e as
necessidades de auto realizagdo. Tradicionalmente, as tarefas e os cargos tém sido
arranjados e definidos com a preocupagao exclusiva de atender aos principios de
economia e de eficiéncia, esvaziando completamente os aspectos de desafio e de
oportunidade para a criatividade individual. Com isso, perdem o ‘significado
psicolégico’ para a pessoa que os executa e passam a ter um efeito de
‘desmotivagéo’, provocando a apatia, o desinteresse e a falta de sentido psicoldgico,
ja que a empresa nada mais oferece além de fatores higiénicos. (DEJOURS, 1992).
O sofrimento é enfrentado por meio da utilizacao de estratégias de mediagao do tipo
defensivas de negacédo e controle excessivo como medida de redugédo do custo
humano no trabalho e, consequentemente, o sofrimento. (DEJOURS, 1992).

Para Codo (2003), um diagndstico centrado em saude mental e trabalho necessitam

de investigacao sobre a importancia e a representagéo do trabalho para o individuo
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e como ele percebe a relevancia de sua atividade para a sociedade, em outras
palavras, trata-se de uma relagdo homem e natureza e o significado do trabalho. O
autor destaca que e preciso o entender do ser humano considerando a relagao
consigo proprio, os sentimentos do trabalhador, e a relagdo homem sociedade a
partir do conhecimento das rela¢des sociais de produgéo.

A organizagdo do trabalho, concebida por um servigo especializado da empresa,
estranho aos trabalhadores, choca-se frontalmente com a vida mental e, mais
precisamente, com a esfera das aspiragbes, das motivacdes e dos desejos.
(DEJOURS, 1992).

Ao lado do medo dos ritmos de trabalho, os trabalhadores falam sem disfarces dos |
riscos a sua integridade fisica que estao implicados nas condigdes fisicas, quimicas
e biolégicas de seu trabalho. Este medo patente e expresso desta maneira direta
pela maioria dos trabalhadores das industrias. Podemos, entdo, espantar-nos que,
em relagdo a psicopatologia do trabalho, tenha-se passado ao largo deste medo é
parte integrante da carga de trabalho. O medo, seja ele proveniente de riscos
originarios das més condicdes de trabalho, destréi a saude mental dos trabalhadores

de modo progressivo e inelutavel. (CODO, 2003).
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5 Metodologia

Para aquisi¢do das informagdes da situagao real e atual da émpresa X optou-se pela
utilizacdo de um questionario aplicado em todos os motoristas. Esta pesquisa foi
aplicada pessoalmente e teve como objetivo levantar os pontos positivos e negativos
da empresa X, a fim de manter os pontos fortes e propor melhorias para os pontos
fracos identificados.

6 A empresa e o objeto de estudo

6.1. Historico

A empresa X foi fundada em 30 de julho de 1996, com matriz em Curitiba (PR).
Em fevereiro de 1997 a empresa foi adquirida pelos sécios atuais, com filiais em

Sao Paulo, Goiania, Distrito Federal e Santa Catarina.

No inicio das operacbes, a empresa X transportava cargas spot para varios
embarcadores, tendo financiado as primeiras unidades de suas frotas através

dessas operacoes.

A partir de 1999 a empresa X passou a trabalhar segundo a filosofia de
produtividade, e inicia o trabalho com o servigo de ‘linhas dedicadas’. A primeira
cliente foi a engarrafadora RENOSA/Coca-Cola, para o transporte de preformas.
Seguiram contratos com a Cervejaria Kaiser (carga de transferéncia entre

unidades), latas e outros insumos.

No ano de 2002 passou a transportar para a ECT - Empresa Brasileira de
Correios e Telégrafos. Tem hoje mais de 30 contratos, incluindo o “Linhas
Tronco Nacionais”, “Linhas Tronco Regionais® e distribuicdo urbana.
Dois anos depois, a empresa X comegou a prestar servigos para a UNISOAP, e
alcancou em dois anos um volume carga de 4000 toneladas por més de
mercadorias dessa empresa. Ainda em 2004 iniciou parceria com o frigorifico
Bertin.
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Em 2005 comecgou a operagdo com a AMCOR e foi feita a parceria com a
GEFCO - operador logistico mundial da Peugeot, para transporte de autopecas
no Brasil. Neste mesmo ano, a empresa X atingiu a marca de 10 milhdes no
faturamento, com carga de tempo sensivel/critico preponderantemente indué'grial
e postal. No mesmo ano obteve autorizagdo para transporte rodoviario

internacional de carga bilateral Brasil/Uruguai.

Em 2006 a empresa X participou de cotagbes e fecha contratos com a Nestlé,
Unilever e CBL, para prestagdo de servicos de transporte. Ainda nesse ano
obteve autorizagdo para transporte rodoviario internacional de carga bilateral
Brasil/Argentina, transportando cargas de autopecgas para Peugeot de Sao Paulo
(SP) e Porto Real (RJ) para Buenos Aires.

No ano de 2007 foi feita a parceria com a GEFCO - operador logistico da
Peugeot, para transporte de autopecas do Brasil - Mercosul.

Em 2008 a empresa X iniciou a prestagdo de servigo de transporte e locacédo no |

estado de SC com filial no municipio de Canoinhas.

No ano de 2009/2010 foi feita parceria com a Cia Canoinhas de Papel, Mili S/A e
Whirlpool.

A empresa X tem principios da administragcéo classica, sendo uma empresa familiar,
que conforme histdrico anterior teve uma ascensao no mercado relativamente
rapida. A administracdo da empresa X é feita pela familia onde o foco é a

produtividade.

6.2 Funcionamento das operagoes

A empresa X possui operagdes consideradas de facil execug@o por ndo trabalhar
com carga fraccionada e por facilitar a atividade do motorista que raramente se
envolve em carregamento e descarga. Entretanto, os motoristas tém outras
responsabilidades, tais como, envio de macros para aviso de inicio de viagem,
carga, descarga, término de viagem, parada, pernoite e a grande responsabilidade

de entregar a carga em prefeitas condi¢des e horarios previamente estabelecidos.
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E uma empresa que presta servigos de transporte rodoviario nacional, de carga
publica (por licitagdo, ex: Correios) e privada (ex: Unilever, Casas Bahia, Whirlpool,
Pepsico), mantém frota de servigos gerais, regulares para o atendimento de cargas
spot (carga eventual). Tem larga experiéncia em cargas de tempo sensivel/critico
(alimentos, ex: Elma chips).

Também presta servicos especializados a fim de proporcionar solugées ideiais para
os clientes, como a transferéncia entre unidades com Circuitos Estaticos (com
programagéo bem definidas e respeitando os horarios e linhas dedicadas).

A empresa X possui 150 caminhdes, distribuidos entre cavalo mecéanico, toco e
truck. Existem trés tipos de operacdes, sendo circuito fechado, linhas avulsas e

Correios.

Operagéo Correios

Seu principal cliente atualmente é os correios, onde os contratos séo disputados em
licitagdo e a rotina de trabatho do motorista é considerada simples por se tratar de
uma linha fixa, por exemplo, Curitiba x Sdo Paulo sendo 5 vezes na semana com
descanso nos finais de semana. O motorista nessa linha tem a funcéo apenas de
conduzir o veiculo, quanto a carga e descarga fica a cargo dos profissionais dos
Correios. A forma de remuneracao para esse tipo de operagdo é o salario da
categoria, didria de alimentagédo e prémio por média de combustivel. Para atingir a
média de combustivel, o motorista tem que viajar com uma velocidade média de 70

km/hora, o excesso de velocidade prejudica a média de combustivel.

Operacéao Circuito Estatico CE'S

No circuito fechado existe uma rota determinada e o motorista tem que cumprir o
plano de viagem para atender o horério do cliente, esse circuito exige experiéncia do
motorista, pois s@o bobinas de papel sem amarragdo, o motorista cuida do
carregamento e deve estar atento as especificagdes do veiculo. Tem duragao de 5

dias o circuito inteiro e a forma de pagamento do mesmo ¢é o salario base, valo fixo
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por circuito e 40% da economia do combustivel. Os clientes de circuito sdo: Unilever,

Pepsico e Rigesa.

Operacéo Linhas Avulsas

Na operagdo linhas avulsas o motorista tem que ter disponibilidade para ficar até 40
dias fora de casa, pois essa operacao atende todo o Brasil e ndo tem destino certo
Os clientes atendidos nessa operagéo séo: Cia Canoinhas de Papel, Bartira Casas
Bahia, Whirlpool e Mili. A remuneragéo praticada para esse tipo de operagéo é o
salario base e comisséo sob o valor do frete que pode variar de 5,5%, 6,5% ou 7,5%

dependendo da média de combustivel realizada.

7 Analise

O diagnostico da situagdo atual e real do sofrimento psiquico do trabalhador da
empresa X foi realizado com base no levantamento dos dados fornecidos pelo

questionario e pela conversa livre com os motoristas da mesma.

Os pontos relevantes constatados que levam ao sofrimento foram:

Os funcionarios ndo possuem autonomia para tomar suas proprias decisdes, ou
seja, no caso especifico, os motoristas ndo podem flexibilizar o horario de parar a
viagem, onde parar e que horario parar para descansar, tem que seguir um plano de

viagem estabelecido;

O processo de comunicagdo com os seus gestores é muito falho, pois ocorrem
mudancas nas regras de remuneracdo e as mesmas ndo Sao previamente
comunicadas, como por exemplo, foi alterada a média de combustivel da linha dos

Correios de 3.2/litros para 3.3/litros;

Os funcionarios ndao sao incentivados a discutir abertamente seus conflitos e

problemas com gestores, pois ha grande maus tratos por parte dos mesmos;
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Unénime, a empresa nao possui beneficios, como por exemplo, plano de satde, o
que gera grande preocupacdo nesses motoristas, pois deixam suas familias

desamparadas;

Gestores ndo possuem conhecimento suficiente para estabelecer rotas que reduzem

0 percurso e possibilite mais descanso;

N&o existe regra de trabalho unica, alguns possuem mais vantagens que outros.

De acordo com Kreps (1990) a comunicagdo organizacional € um processo através
do qual os membros da organizagao obtém as informacdes pertinentes sobre ela e
as mudancgas que nela ocorrem, por isso a grande importancia de manter as regras
claras e divulgar as mudangas anteriormente. A fim de buscar o entendimento e
esclarecimento dos objetivos que se busca com tais mudangas.

A empresa possui varias exigéncias para contratacéo desses profissionais, porém
néo tem uma metodologia definida para retengdo dos mesmos, o que gera grande
insatisfagéao e sofrimento.

Os gestores das operagdes ndo possuem a competéncia técnica e comportamental
para ocuparem essa posi¢cao, porém sao de confianga da diretoria, o que gera um
maior sofrimento, devido a impossibilidade de mudanca.

A empresa tem foco em produtividade, atendimento ao cliente e ndo pensa na
questdo de beneficios, a fim de gerar maior satisfagcdo e retengdo de seus

profissionais.
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8 Propostas

Esta proposta sera encaminhada para aprovacao da diretoria, buscando a melhoria
continua e satisfagdo dos funcionarios com foco em resultado.
Implantagéo de planos de beneficios, tais como: plano de saude, plano odontolégico,
cesta basica e ticket refeicéo;

Prazo: 3 meses

Treinamento e desenvolvimento dos lideres, com enfoque em relacionamento
pessoal, gestao técnica e comportamental;

Prazo: 2 més

Revisao e adequacéo dos processos e procedimentos da empresa;

Prazo: 6 meses

Criacédo de plano de remuneracgéao variavel de acordo com as operagodes existentes;

Prazo: 3 meses

Definigdo de um processo de comunicagéo interma como criagéo de intranet, jornais,
folders e alinhamento da politica junto aos gestores. Visando:

Facilitar o processo de mudanga na empresa; .

Aumentar o engajamento;

Diminuir o risco;

Influenciar positivamente o clima da empresa.

Prazo: 6 meses.
Planejamento e execugao

Sera realizada pesquisa no mercado de trabalho com os beneficios que atendam a

demanda da empresa e que se enquadre dentro do orgamento da mesma;
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Os treinamentos serdo ministrados parte pela equipe de treinamento e
desenvolvimento da empresa X e com parceria a empresas conveniadas que
disponibilizam treinamentos com foco em liderancga e relacionamento pessoal;

A revisdo e adequacgdo dos processos serdo feita mediante levantamento e
acompanhamento de todas as &reas, com intuito de minimizar e facilitar os
processos de trabalho, gerando assim maior resultado, produtividade e satisfacao;
Os planos de remuneracgéao variaveis serao criados com base nas especificidades de
cada operagdo, levando em consideragédo fatores tais como, rota a ser seguida,
peso, cubagem, tempo de viagem, equipamento, etc.

Segundo Vieira (1996)

.. melhoria nas condi¢bes de trabalho - com extensdo a todas as
funcdes de qualquer natureza e nivel hierarquico, nas varidveis
comportamentais, ambientais e organizacionais que venham,
juntamente com politicas de Recursos Humanos condizentes,
humanizar o emprego, de forma a obter-se um resultado satisfatério,
tanto para os empregados como para a organizagdo. Isto significa
atenuar o conflito existente entre o capital e o trabalho." (VIEIRA e
HANASHIRO, 1990, apud VIEIRA, 1996).

Os fatores motivacionais proporcionam uma satisfacéo, isto &€, numa situagéo de
trabalho existem os fatores que estdo presentes e levam o trabalhador a ficar
satisfeito, mas também podem estar ausentes e que nao levam o trabalhador a
insatisfagdo. E proporcionam ao trabalhador o crescimento psicoldgico individual,
reconhecimento profissional e sua auto realizagdo depende das tarefas que realiza
no trabalho, isto &, estdao relacionados com a organizagdo do trabalho
(CHIAVENATO, 1983; FLEURY e VARGAS, 1983).

Ao contrario dos fatores motivacionais, os fatores higiénicos quando ndo presentes
levam os trabalhadores a insatisfacdo, porém quando presentes, nao levam
necessariamente a satisfagdo. Estes fatores estdo relacionados com as condigdes
de trabalho, isto &, condicdes fisicas e ambientais de trabalho, beneficios oferecidos
pela empresa, salario, entre outros, e estdo voltados para evitar o sofrimento do

trabalhador (CHIAVENATO, 1983; FLEURY e VARGAS, 1983).
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9 Concluséo e Recomendacoes

O trabalho sempre foi categoria fundamental para o desenvolvimento humano. E
necessario, no entanto, compreender as transformagbes nas fungdes, nas
organizagbes e nos processos de trabalho para entender as percepcdes e
representacoes do homem sobre a categoria de trabalho. A maneira como o homem
se relaciona com o trabalho faz com que tenha concepgdes e significados diferentes,
gue devem ser respeitados e entendidos, pois nenhum homem mesmo exercendo
fungbes semelhantes no processo de trabalho, ndo trabalha da mesma forma.

A complexidade das relagbes organizacionais observadas nos dias de hoje
apresenta um momento de transicdo nas relacées de trabalho que se reflete na
busca incessante pelo incremento da competitividade organizacional. Tal fato, se
apresenta como um desafio para as organizag¢des por estar sendo a competitividade
cada vez mais associada a qualidade de vida a saude dos trabalhadores.

A crise nas instituicdes tradicionais da sociedade fomenta essa priomazia do
econdmico. E verdade que toda a sociedade deve ser capaz de desenvolver as-
condi¢Oes de sua sobrevivéncia material, mas é neste momento histérico especifico
que podemos verificar uma tendéncia reducionista que atribui ao aspecto econémico
a importancia de todas as coisas. A prépria politica numa simples gestora de indices
econdmicos.

Além desses fatores, sem duvida nenhuma importantes, é também a crise de
identidade vivida pelos individuos nessa sociedade ocidental que permite a
ampliagéo do papel das organizagdes modernas.

Quanto mais as referéncias culturais e religiosas, tradicionais, se quebram, mais os
individuos e grupos se mostram receptivos a acatar mensagens e lideres que lhes
possam oferecer uma resposta que traduza um pouco mais de certeza e lhes
permita o reconhecimento de um caminho, de um sentido para a vida.

Neste contexto, é crucial as organizagdes pensar em sedimentar suas habilidades e
potenciais para abragar o novo conceito de trabalho, bem como os desafios a ela -
inerentes. Para tanto, é preciso falar em saude mental do trabalhador, ressaltando-
se, a abordagem deste assunto como um aspecto da melhoria das condigbes de

trabalho e qualidade de vida no trabalho.
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E importante ponderar sobre o desenvolvimento de aspectos que favorecam o
atendimento e desenvolvimento do der humano como ser multidisciplinar,
reconhecendo suas mais variadas e amplas necessidades.

Os trabalhadores, enquanto pessoas que sdo, estdo sujeitos aos mais diversos
sentimentos e sdo afetados por descasos dos seus gestores, com o
condicionamento do trabalho ao simples cumprimento de tarefas e orientagédo para a
real situagdo das empresas, quando estas negam o acesso as informagées, com a
falta que tratam seus colaboradores como pegas do processo de produgdo. E
necessdario que se saiba, cada vez mais, que cada colaborador é como um 6rgao
vital dentro da organizacdo, que entra na empresa, e, portanto, um ser integrado é
indivisivel, com direitos e deveres, sonhos de autoestima e necessidade de auto
realizagéo.

Portanto, recomenda-se a empresa X a adequacgado dos processos de trabalho, o
alinhamento das regras de trabalho, a transmiss&o clara e objetiva para seus
colaboradores, uma reciclagem técnica e comportamental para os gestores, a
mudanga de cultura da empresa e a valorizagdo dos profissionais com beneficios
gue os mesmos apontam como de grande importancia para a tranquilidade quando

estiver fora de suas casas para a execucgao do trabalho.
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10 Anexo

PESQUISA ORGANIZACIONAL

Caro

Este questionario tem o objetivo de levantar os problemas existentes para que a empresa realize as mudangas necessarias para a

(a) colaborador (a),

melhoria da operagao.

Querendo buscar o maximo de sinceridade por parte de todos, estamos fazendo a pesquisa de forma confidencial e anénima.

S6 atingiremos as mudangas necessarias com a sua colaboragdo. Queremos e buscamos ser uma referéncia na melhoria das

relagdes de trabalho.

Desde ja agradecemos a sua colaboragao.

SETOR DE RECURSOS HUMANOS

A seguir sdo apresentados alguns aspectos relacionados ao seu trabalho. Por favor, lei

atentamente cada item e indique seu grau de concordancia em relagdo ao aspecto descrito.

Utilize para suas respostas a escala apresentada a seguir: discordo plenamente, discordo em

parte, nem concordo nem discordo, concordo em parte, concordo plenamente e ndo se aplica.

iarito 50 e Setor b e P RS s
siorto
1. A cooperacdo entre todos é estimulada pelo meu gerente. @) @) Q Q O O
2. Meu gerente da atencdo a criticas relativas ao seu trabalho. @) Q @) QO Q @)
3. O gerente do meu setor/operagdo planeja, em conjunto com os (O @) @) Q Q @)
funcionarios, os métodos de trabalho a serem realizados.
4. Posso dizer que o trabalho do meu gerente é bom. Q @) @) QO Q @)
5. 0O gerente do meu setor/operagdo é compreensivo com as pessoas. @) @) @) O @) Q
6. Meu gerente soluciona os problemas internos existentes. QO @) Q QO Q @)
7. 0 que meu gerente pede para fazer é adequado e possivel. @) @) @) @) Q QO
8. O gerente do meu setor/operagdo transmite entusiasmo e motivagao para O @) @) @) Q O
0s seus subordinados.
9. O gerente do meu setor/operacdo é muito exigente. @) Q @) @) Q @)
10. No setor/operagdo em que trabalho existe definicdo de prioridades. @) @) O QO Q O
11. Os problemas existentes do meu setor/operagdo sdo tratados por todaa (O Q @) @) Q @)
equipe.
12. No meu setor, os funciondrios estdo de acordo com as solugdes (O @) O QO @) Q
encontradas para resolver os problemas existentes.
13. A relagdo pessoal existente entre o gerente do meu setor e os () @) @) @) Q @)
subordinados é adequado.
14. As solicitagGes feitas pelo meu gerente sdo claras. @) @) O O Q @)
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15.

Gostaria de trabalhar em outra area/operagdo da empresa.

16.

Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesta empresa.

17-

Gosto das atividades que costumo fazer.

18.

Para o trabalho que realizo no momento, minha remuneragao é adequada

19.

Caso uma empresa me oferecesse 0 mesmo salario com beneficios eu
sairia da Empresa X.

20.

Caso uma empresa me oferecesse 10% a mais de salario sem beneficios
eu sairia da Empresa X.
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21.

Os problemas internos da empresa sao de conhecimento da Direcdo.

22.

A Diregdo toma providéncias para solucionar os problemas internos .

23.

Considerando a empresa como um todo, diria que a comunicagao interna
¢é adequada.

24.

A comunicacdo entre os niveis gerenciais € adequada.

25.

Os funcionarios da empresa sdo incentivados a discutir abertamente seus
conflitos e problemas.

26.

Os objetivos/metas dos setores/operagao estdo claramente definidos.

27.

Os objetivos/metas tracados para as diferentes areas/operagdo sdo de
conhecimento de todos na empresa.

28.

De uma forma geral, os funcionarios da Empresa X sentem-se motivados
em cumprir os objetivos/metas da empresa.

29.

Os funcionarios sabem o que esta sendo feito em outras areas/operagado
da empresa.

30.

Os funcionarios sabem qual o desempenho que deles é esperado.

31.

A empresa reconhece os resultados alcangados pelos seus funcionarios.

32,

Os funcionarios da empresa sdo estimulados a buscar melhorias
operacionais no seu dia-a-dia de trabalho.

33.

A empresa possui profissionais qualificados para ocupar cargos gerenciais.

34.

A empresa possibilita que seus funcionarios sejam promovidos
adequadamente.

35:

A empresa estimula os seus funcionarios a resolver os problemas de
forma criativa.

36.

Na empresa, os funcionarios sdo encorajados a tomar suas proprias
decisOes.

37

Na empresa, as idéias inovadoras sao colocadas em pratica.

38.

A empresa fornece recursos para que os funcionarios possam melhorar as
atividades realizadas no seu dia-a-dia.

39.

Existe um clima de respeito no ambiente de trabalho.

40.

Ha um clima de confianga no ambiente de trabalho.

41.

Em geral, os funcionarios da empresa cooperaram uns com 0S outros
quando estdo sobrecarregados.

42.

Quando a empresa toma uma decisdo, ha um esforco de todos em coloca-
la em pratica.

43.

A relacdo interna entre os colaboradores no local de trabalho é saudavel.

44.

O numero de funcionarios por setor esta bem distribuido.

45.

A empresa oferece um espaco fisico adequado para executar as atividades
realizadas.
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