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“Um homem se humilha
Se castram seus sonhos
Seu sonho é sua vida

E a vida é trabalho

E sem o seu trabalho

Um homem nédo tem honra
E sem a sua honra

Se morre, se mata

Né&o da pra ser feliz.” (Fagner)






RESUMO

Ao longo do tempo foi possivel constatar a mudanca substancial das atividades de trabalho,
das relacbes que neste espago se entabulam, das condigdes para sua realizagcdo ou do modo
como esta organizado, entre outros aspectos que podem ser citados. Essas mudancas ao
mesmo tempo que trouxeram algumas facilidades ao contexto laboral, também ampliaram a
vulnerabilidade do trabalhador ao adoecimento dele decorrente. O tema que se pretendeu
desenvolver em pesquisa & ‘Riscos Psicossociais’ (RPS). O objetivo que se pretendeu
alcancar foi avaliar a vulnerabilidade aos riscos psicossociais nas organizacoes de trabalho de
Santa Catarina. Especificamente pretendeu-se identificar aspectos associados ao ambiente
laboral e a gestdo de pessoas que pudessem incorrer em RPS. Foram participantes do estudo
os profissionais de Recursos Humanos participantes do Congresso Catarinense de Recursos
Humanos - 2017. Segundo informacdes obtidas junto a Comissdo Organizadora do
Congresso, havia a expectativa de participacdo de cerca de 750 gestores e/ou trabalhadores
das areas de gestdo de pessoas ou recursos humanos. Os dados foram coletados por meio do
questionario Fatores Psicossociais de Identificacdo de Situagbes de Risco (MARTIN;
YERRO, 2002), composto por perguntas fechadas, adaptado aos objetivos do estudo. O
instrumento é composto por cinco dimensBes: (i) Participacdo, envolvimento e
responsabilidade; (ii) Formacdo, informacdo e comunicacgdo; (iii) Gestdo do Tempo; (iv)
Coesdo grupal; e (v) Assedio. Este foi disponibilizado na pasta dos participantes do
Congresso e posteriormente depositado em urnas espalhadas estrategicamente pelo local do
Congresso. Os dados resultantes da pesquisa foram analisados de acordo com o manual de
instrucdes do questionario de Fatores Psicossociais de Identificacdo de Situacbes de Risco em
suas cinco categorias de analise. Os resultados encontrados para a primeira categoria de
analise (participacdo, envolvimento e responsabilidade) foi de 61,7% de inadequacdo; para a
segunda categoria de andlise (formacdo, informacdo e comunicacdo) foi de 73,9% de
inadequacdo; para a terceira categoria de analise (Gestdo do tempo) o percentual encontrado
foi de 84,2% de inadequacdo; para a quarta categoria de analise (coesdo grupal) foi
encontrada o percentual de 53,6% de inadequacdo; e a quinta categoria de analise (assédio)
apresentou 71,4% de baixas de origem psicoldgica. Os percentuais resultantes deste estudo
revelam que as organizacdes de trabalho de Santa Catarina, objeto desta pesquisa, apresentam
vulnerabilidade aos riscos psicossociais.

Palavras-chave: Saude do trabalhador. Saude ocupacional. Fatores de risco no trabalho.






ABSTRACT

Over time it has been possible to observe the substantial change in work activities, the
relationships that are in this space, the conditions for its realization or the way it is organized,
among other aspects that can be cited. These changes, while bringing some facilities to the
labor context, have also increased the vulnerability of the worker to his sickness. The theme to
be developed in research is 'Psychosocial Risks' (RPS). The aim is to assess the vulnerability
to psychosocial risks in work organizations in Santa Catarina. Specifically, it was intended to
identify aspects associated with the work environment and the management of people who
may incur RPS. Participants of the study were the Human Resources professionals
participating in the Catarinense Congress of Human Resources - CONCARH 2017.
According to information obtained from the Organizing Committee of the Congress, there
were an expectation of participation of about 750 managers and / or workers in the areas of
people management or human resources. The data were collected through the questionnaire
Psychosocial Factors of Identification of Risk Situations (Martin; Yerro, 2002), composed of
closed questions, adapted to the objectives of the study. The instrument is composed of five
dimensions: (i) Participation, involvement and responsibility; (ii) Training, information and
communication; (iii) Time Management; (iv) Group cohesion; and (v) Harassment. This was
made available in the folder of the participants of the Congress and later deposited in ballot
boxes scattered strategically by the place of the Congress. The data resulting from the
research were analyzed according to the instruction manual of the questionnaire of
Psychosocial Factors of Identification of Risk Situations in its five categories of analysis. The
results found for the first category of analysis (participation, involvement and responsibility)
were 61.7% of inadequacy; for the second category of analysis (training, information and
communication) was 73.9% inadequate; for the third category of analysis (Time management)
the percentage found was 84.2% of inadequacy; for the fourth category of analysis (group
cohesion) the percentage of 53.6% of inadequacy was found; and the fifth category of analysis
(harassment) presented 71.4% of low psychological origin. The percentages resulting from
this study reveal that the work organizations of Santa Catarina, object of this research, are
vulnerable to psychosocial risks.

Key-words: Worker health. Occupational health. Risk factors at work.
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1. INTRODUCAO

No Brasil, o contingente de trabalhadores que se afastam do trabalho em razéo de
distdrbios na salde é crescente. Dados do Anuario de Saude do Trabalhador/2016, publicado
pelo Ministério do Trabalho informam que, no Brasil, em 2015, 181.608 trabalhadores foram
afastados por doenca ocupacional do trabalho. Destes, na regido Sul do Brasil, houve 22.987
afastamentos. O maior contingente de trabalhadores afastados foi de homens (94.629), na
faixa etaria de 30 a 39 anos (53.825) (MTPS. RAIS/DIEESE, 2017).

O Primeiro Boletim Quadrimestral sobre Beneficios por Incapacidade de 2017
descreve que a Politica Nacional de Seguranca e Saude no Trabalho, que foi introduzida pelo
Decreto n° 7.602/2011 ¢é pautada pelo seguinte objetivo: “a promogdo da saude e a melhoria
da qualidade de vida do trabalhador e a prevencdo de acidentes e de danos a satde advindos,
relacionados ao trabalho ou que ocorram no curso dele, por meio da eliminacdo ou reducéo
dos riscos nos ambientes de trabalho” (MT, 2016. p.5).

De modo a reforcar a importancia e abrangéncia dessa politica, instituicdes
governamentais brasileiras tém produzido levantamentos estatisticos sobre o adoecimento,
morte e afastamento de trabalhadores. Por exemplo, o Ministério da Previdéncia Social (MPS,
2016) apresenta no ‘Boletim sobre beneficios por incapacidade', dados sobre a década de
2004-2013. O bholetim registra que a concessdo do beneficio auxilio-doenca pela Previdéncia
Social aumentou de 1.895.880 de beneficios, em 2004, para 2.581.402 em 2013. Entre todos
os tipos de beneficios concedidos, o auxilio-doenca é aquele com maior frequéncia de
concessao, representando 78% do total (MPS, 2016).

Entre 2012 e 2016, este alarmante quantitativo aumentou ainda mais: no periodo
foram concedidos 7.168.633 beneficios auxilios-doenca. As aposentadorias por invalidez, que
retiram o trabalhador definitivamente da vida laboral, totalizaram 283.423 casos
(PREVIDENCIA TOTAL, 2017).

Ao se colocar atencdo aos transtornos mentais e comportamentais, a Secretaria de
Previdéncia do Ministério da Fazenda evidencia no 1° Boletim Quadrimestral sobre
Beneficios por Incapacidade de 2017, que no Brasil, os transtornos mentais e
comportamentais foram, a terceira causa de incapacidade para o trabalho, considerando a
concessao de auxilio-doenca e aposentadoria por invalidez, no periodo de 2012 a 2016. Estes
transtornos totalizaram 668.927 casos, cerca de 9% do total de auxilios-doenca e

aposentadorias por invalidez concedidas no periodo de cinco anos analisados (MPS, 2017).
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Os transtornos mentais e comportamentais estdo relacionados aos fatores
psicossociais. Estes se ampliam quantitativamente em fungcdo das mudancas que a
contemporaneidade obriga aos modos de viver e trabalhar. Eles representam cerca de, 17,5
mil casos novos por ano, assumidamente associados ao trabalho, que produzem um déficit
considerdvel a economia, uma vez que geram cerca de 2,4 milhGes de dias de trabalho
perdidos por ano (PREVIDENCIA TOTAL, 2017).

Outro exemplo a ser citado sdo os dados do Ministério da Previdéncia Social, pois
revelam que entre os afastamentos por auxilio-doenca, a depressdo esta entre as 20 doencas
que mais afastam trabalhadores do mercado de trabalho (MTPS. RAIS/DIEESE, 2015)
ocupando o oitavo lugar no ranking nacional. E inquietante observar que de janeiro a
novembro de 2015, foram concedidos 60.435 beneficios de auxilio-doenca por episddios
depressivos e transtornos depressivos recorrentes no Brasil (SIDETCH, 2015). Este dado é
considerado alarmante, pois a doenca produz ocorréncias graves na vida do trabalhador, entre
elas, o suicidio. Este passou a ser considerado um gravissimo problema a ser enfrentado nas
organizac0es de trabalho, segundo Dejours e Bégue (2010, p.15), por que mostra “a profunda
degradacao do conjunto do tecido humano e social do trabalho”.

O conjunto dos dados anteriormente apresentados converge para a necessidade de
problematizacéo por parte da sociedade e da academia a respeito dos riscos incidentes sobre o
trabalho e trabalhadores na contemporaneidade. Especificamente este estudo problematiza os
riscos psicossociais.

Os fatores de risco psicossociais no trabalho referem-se as condicdes que se
encontram presentes em uma situacao de trabalho e que estdo diretamente relacionadas com
as condicBes ambientais onde o mesmo acontece (OIT/OMS-1984). H& que se referir que
afeto a este ambiente ha a ‘organizagdo do trabalho’, que se traduz por meio dos
procedimentos e métodos para a realizacdio do mesmo; o ‘conteido do trabalho’ e a
‘realizacdo das tarefas’ (OIT/OMS-1984). Em outras palavras: sdo aspectos adversos ou
desfavoraveis que podem afetar negativamente a salde e seguranca dos trabalhadores, bem
como o desenvolvimento do trabalho, e se traduzem em riscos psicossociais (NOGAREDA et
al., 2006). Estes representam, portanto, as interacGes entre o contetdo, a organizacdo e a
gestdo de trabalho e demais aspectos existentes no ambiente organizacional (pressao) por um
lado, e as competéncias e necessidades dos trabalhadores (resiliéncia) por outro, numa relacéo
onde a pressao excede a resiliéncia (COX; GRIFFITHS, 2005).

Frequentemente, os fatores de risco psicossociais atuam durante longos periodos da

vida do trabalhador, de forma continua e intermitente, sdo muitos e de diferentes naturezas.
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Provocam influéncia em suas atitudes, motivacdo, percep¢do da realidade e na resposta a
diferentes situacdes de trabalho (COELHO, 2008). Passaram, desde o ano de 2000, a ser
relevantes os estudos nessa area, dado as evidéncias encontradas entre riscos psicossociais e
trabalho e o aumento de afastamentos do trabalho relacionados a esses fatores. Este fato
motivou pesquisadores a propor a ampliagéo de estudos que pudessem identificar os aspectos
n&o nocivos do ambiente laboral, de modo a se estudar o que de positivo o trabalho comporta
(SNYDER; LOPEZ, 2009).

O universo do trabalho, ao longo do tempo, sofreu modificagdes consideraveis; uma
andlise sobre este fendbmeno exige um percurso que passe pela observacdo do trabalho na
contemporaneidade, suas caracteristicas e perspectivas, bem como apresente uma filosofia
dindmica que vislumbre uma nova maneira de viver e ver o trabalho. A partir desta
perspectiva entdo, se poder discorrer sobre 0s riscos psicossociais advindos das atividades
laborais (BARUKI, 2017).

Considera-se que para a prevencdo dos problemas que envolvem a salde do
trabalhador aqui brevemente apresentado, torna-se necessario identificar 0s riscos
psicossociais, para evitar as situacfes que possam ocasiona-los. Com atitudes de prevencao
pode-se inferir em processos de trabalho saudaveis, dindmicos e economicamente viaveis.

Deste modo, dado a inquietacdo gerada com o momento econémico do pais e a
necessidade de minimizar afastamentos, demissdes, acidentes, perdas, necessidades de
recontratacdo, etc., e poder produzir conhecimento relevante que possa sugerir acdes voltadas
a satisfacdo humana no trabalho e a produtividade, este estudo buscou respostas a seguinte
questdo: “As organizacfes de trabalho de Santa Catarina estdo vulneraveis aos Riscos
Psicossociais™?

Para responder a esta questdo determinou-se como objetivo geral deste estudo:
Avaliar a vulnerabilidade aos riscos psicossociais nas organizacdes de trabalho do estado de
Santa Catarina. Especificamente pretendeu-se: (a) levantar aspectos associados ao contexto do
trabalho que podem originar riscos psicossociais. (b) discutir aspectos da gestdo de pessoas
que podem originar riscos psicossociais.

As hipoteses elencadas foram:

- As organizagdes de trabalho do Estado de Santa Catarina estdo vulneraveis aos
riscos psicossociais.

- As organizagdes de trabalho do Estado de Santa Catarina ndo estdo vulneraveis aos

riscos psicossociais.
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Por meio desta pesquisa pretendeu-se identificar a vulnerabilidade e a ocorréncia de
riscos psicossociais no contexto de trabalho, sob a perspectiva de gestores e funcionarios do
setor de Recursos Humanos ou Gestdo de Pessoas. Numa instancia ampliada pretendeu-se
contribuir a minimizacao do quantitativo de trabalhadores afastados do trabalho em razédo de
condicOes passiveis de prevencdo. Ha ainda a perspectiva de que os conhecimentos resultantes
da pesquisa poderdo contribuir as organizacbes em termos de minimizacdo de custos
derivados de afastamentos e de substituicdo de trabalhadores afastados.

Os capitulos seguintes apresentardo os aspectos ordenadores deste estudo. Apos essa
breve introducdo, o Capitulo 2 apresenta uma revisdo teodrica dos principais conceitos que
sustentam o estudo, a partir do entendimento de autores e articulistas que tém publicacdes
contributivas ao seu objeto. O Capitulo 3 descreve o percurso metodolégico percorrido no
processo de produzir conhecimento. O Capitulo 4 apresenta as analises empreendidas e as
discussdes a elas associadas, tendo como base estudos e pesquisas que auxiliam a sua
compreensdo. No Capitulo 5 a pesquisadora se posiciona diante dos achados tecendo suas

conclusdes e consideraces finais.
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2. REVISAO DE LITERATURA

O universo do trabalho, ao longo do tempo, sofreu mudangas consistentes. No
trabalho contemporaneo, que sofre reflexos do processo que se constituiu ao longo de muitos
anos e da rapida aproximacdo mundial pelo fendmeno da internet, essas mudancas sdo
visiveis, dado a influéncia do mundo globalizado. Este velozmente produz e disponibiliza
informacdes e habilita novas tecnologias de informacdo que incidem sobre as mais diversas
areas de trabalho, embora estas ja venham se reconstruindo ao longo de décadas de
readaptacfes (COSTA, 2005).

Grande parte das transformacgdes nas dinamicas e exigéncias das praticas do trabalho
sdo oriundas das transicdes globais que ocorrem nos a&mbitos socioecondmicos, culturais e
tecnoldgicos. De um lado ha a globalizacdo da economia e seus mercados, e em outro esta o
comercio e a multinacionalizacdo das organizacdes, a pratica econdmico-financeira, a
manufatura, a propaganda e os recursos humanos, que vém aumentando a concorréncia entre
as organizacOes. Esse incremento produtivo acarreta para estas, uma forte presséo para o
aumento da produtividade e reducdo de custos. Esse status quo gera grande incitacdo para um
desafio interno agressivo voltado ao crescimento da organizacdo. A constituicdo desse
processo abrangente culmina inevitavelmente em mudancas radicais no mercado de trabalho
(PEIRO, 1999).

As mudancas foram significativas para 0 mundo do trabalho; repercutiram sobre o
surgimento de riscos emergentes na area da seguranca e salde ocupacional. Esse movimento
no mundo do trabalho resultou ndo apenas em riscos fisicos, quimicos e biologicos, mas
também no surgimento de riscos psicossociais. O trabalhador passou a sofrer um processo de
remodelagdo do seu modo de ver o mundo, pois este, numa rapida propagacdo de dados, se
transforma se reforma e se modifica 0 que exige a construcdo de novos valores, novos
conhecimentos e novos modos de atuagdo nas frentes de trabalho (VIZZACARO-AMARAL,
2011).

Mudancgas no mercado de trabalho frequentemente trazem consigo transformacdes,
que sdo as vezes salutares, como mais forca de trabalho jovem, maior incorporacéo feminina e
melhora da qualificacdo, grande diversidade étnica, etc. Essas alteracbes ndo se inscrevem
apenas no ambito demogréafico, mas também modificam os valores, a cultura das sociedades,
por exemplo, algo que se reflete nas organizacgdes e no trabalho. Tais mudancas impulsionam
as organizagOes no sentido de repensar a forma de organizar o trabalho, bem como 0 modo da

configuracdo de suas atividades. O reflexo dessas mudancas é concebido como algo
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importante pela Unido Europeia. Tanto que ela propds o objetivo quatro do Fundo do Férum
Social Europeu, como um espacgo para a promogéo urgente da antecipacdo de mudangas no
ambito industrial, que possam servir de parametros para o enfrentamento estratégico e eficaz
dessas modificacdes na atividade rotineira desenvolvida pelo trabalhador (PEIRO, 1999).

H& muitos anos, 0s organismos internacionais especializados em estudar as
transformacgdes no mundo do trabalho (OIT, 1986; OMS, 2003) se dedicam a acompanhar os
movimentos e evolucBes tecnoldgicas e sociais em todos os ambitos e segmentos
organizacionais, com o0 intuito de prever atuacdes que minimizem os efeitos dessas
transformacgdes na vida do trabalhador. Entretanto, ainda assim, o modo acelerado como
acontecem as mudancas produz dréasticas alteracGes na forma de atuacdo e desenvolvimento
do trabalho, o que exige agilidade e versatilidade para a compreensdo de sua dindmica
(VIZZACARO-AMARAL, 2011).

E necessario conhecer, avaliar e ainda sinalizar os riscos psicossociais que o trabalho
enseja, porque a exploracdo produz a exaustdo e a exaustdo obscurece a consciéncia, abrindo
caminho a alienacdo. Os meandros desse processo, para serem desvendados, necessitam da
abordagem interdisciplinar, que ainda se constitui em desafio tedrico-metodoldgico, dentro do
novo campo da satde mental relacionada ao trabalho (VIZZACARO-AMARAL, 2011).

2.1 O TRABALHO NA CONTEMPORANEIDADE

Considerada a grande agilidade nas mudancas no mundo do trabalho, destaca-se a
maneira como essas mudancas ocorrem de forma acelerada com transformacd@es claras e com
consequéncias evidentes. Encontra-se na flexibilizacdo do trabalho, segundo Blanch (2003), o
fator preponderante que produz contetdos e formas novas de trabalho e as suas relaces. A
flexibilizacdo, vista aqui, como transformacéo, desregulamentacdo, ruptura de sistemas que
regulavam as relagOes de trabalho (MENDES, 2007).

O mundo moderno, no ambito do trabalho, se caracteriza por atividades
desenvolvidas com mais flexibilidade, e essa renovagdo dos processos promove mudancas
sociais significativas no modo de ser do trabalhador e na sua maneira de agir em sociedade.
Essas transformagBes criam um contexto caracteristicamente fragil, efémero e descontinuo,
levando o trabalhador a se defrontar com a instalagdo de um caos mental, promovido pela

inseguranca que tal contexto encerra (CHALFIN et al., 2007).
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O contexto social moderno ndo consegue assegurar protecao ao ser humano, ficando
este vulneravel a possibilidade de desemprego e trabalho precario. As novas formas de
configuracdo do trabalho, a partir da conjuntura de evolucdo tecnoldgica atual e da
competicdo global, contextualizam uma nova forma de inscricdo do trabalho na vida dos
sujeitos (CASTEL, 2005).

A este respeito, encontra-se que:

[...] o mundo produtivo contemporaneo, particularmente desde o amplo processo de
reestruturacdo do capital desencadeado em escala global no inicio da década de
1970, vem apresentando um claro sentido multiforme, com tendéncias mundiais de
informalizagdo de forca de trabalho e de aumento dos niveis de precarizacdo dos
trabalhadores. No outro lado do péndulo, outras tendéncias em curso estariam dando
sinais mais “positivos”, de maior intelectualizacdo do trabalho, em especial nos
ramos dotados de maior impacto tecnoldgico-informacional-digital (ANTUNES,
2013, p.13).

O lugar do trabalho na sociedade atual sofre questionamentos e por isso se busca
implantar uma nova dindmica de observagdo, com um olhar mais positivo sobre os fenémenos
do seu cotidiano. O trabalho é um fendmeno de significativa importancia para a vida social
humana, pois € nele que o ser humano encontra a base de sua posicdo em ambito social e
profissional. Toda transformacao no mundo do trabalho desencadeia mudancas importantes na
vida do trabalhador e desvela reflexdes importantes sobre a sua atuagdo, organizacdo e
configuracdo nas sociedades de trabalho (SELIGMAN-SILVA, 2007).

Em um olhar ampliado sobre o mercado de trabalho brasileiro, a sua estrutura e
evolucdo recente, verifica-se que o movimento financeiro foi o atributo caracteristico mais
evidente na economia brasileira durante os cinquenta anos compreendidos entre as décadas de
1930 e 1970 (DIEESE, 2018).

O trabalho no mundo contemporaneo, organizado pela economia de mercado, tem
sua regulamentacdo regida pelo direito do trabalho que estabelece as regras das relacdes
laborais (CASTEL, 2005). E estas nem sempre representam a melhor forma de
desenvolvimento do trabalho para o trabalhador. Muitas regras direcionam-se somente para o
crescimento econdmico organizacional. O atual contexto de globalizacdo internacionaliza o
trabalho e faz com que se busque reduzir o prego da forga de trabalho e aumentar a eficacia da
producéo (CASTEL, 2005).

Deste processo, resultam o desemprego, o trabalho mais precério e a caracterizacéo
de um sistema individualizado de execucdo do trabalho. Esta individualizagéo surge devido as
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formas de flexibilizag&o resultante dessa moderna dindmica de atuacdo em busca do melhor
resultado a qualquer custo (CASTEL, 2005).

Como consequéncia do trabalho mais precario, advém a escassez de direitos e
garantias na execucdo das atividades laborais, bem como uma fragil qualidade na execucéo
das atividades. Dai se origina uma situacdo de trabalho descontinuo, com fragil controle sobre
as atividades desenvolvidas por um trabalhador desprotegido e mal remunerado (GALEAZZI,
2006).

Além disso, se observa que “as condig¢des e as exigéncias do mercado de trabalho na
atualidade rotinizam e amortecem o sentido da vida, deixando no corpo as marcas do
sofrimento”. Esta realidade resulta em varias doencas ocupacionais, como também fragiliza a
satide mental (HELOANY; CAPITAO, 2003, p. 107).

Outro fato que se destaca sdo as caracteristicas contemporaneas do trabalho. Esta
parece que progressivamente ensejam uma maior rigidez no exercicio da funcdo de modo a
manter o trabalhador na sua atividade sob a exigéncia de uma produgdo constante, com
resultados que satisfacam as necessidades organizacionais. As perspectivas do trabalho
mostram assim, a precarizacdo como um dos efeitos mais evidentes das transformacdes
decorrentes da flexibilizacdo e das novas tecnologias de informagcdo e da comunicacao
(ANDREAZZA, 2008).

Na busca de reconhecimento e na incerteza da garantia do seu posto de trabalho, o
trabalhador normalmente tenta superar seus limites para dar identidade ao que faz e também
dar sentido a sua existéncia (DEJOURS, 2010). Os estudiosos do trabalho e de seus efeitos na
vida dos individuos tém direcionado seus esforcos a ndo valorizar apenas a cura da doenca ou
a sua prevencdo, mas sim, buscar recursos que proporcionem condic¢Bes de salde favoraveis
aos trabalhadores (CASTEL, 2005; GALEAZZI, 2006; SELIGMAN-SILVA, 2007,
ZANELLI; KANAN, 2018). Para eles é preciso que as pessoas e a comunidade se
desenvolvam num mesmo ritmo (HELOANI; CAPITAO, 2003).

Apesar de tantas questdes adversas, 0s sujeitos tém buscado estratégias para o
enfrentamento de todo o sofrimento proveniente de contextos em desequilibrio no trabalho, e
assim acabam implementando cenarios novos que 0s auxiliam a lidar com os riscos e com 0s
danos psicossociais que decorrem de toda essa dindmica de atuacdo. Em raz&o disto, se assiste
a um - ainda inicial - processo de mudanca na dindmica de execucdo do trabalho nos mais
variados setores, o que leva os administradores a considerar a questdo da subjetividade dos
individuos no trabalho (KANAN; ARRUDA, 2013; MENDES, 2008).
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Decorrente deste amplo processo de transformagao, muitos gestores, empresarios e
administradores, perceberam a necessidade de considerar a subjetividade a
compreensdo do comportamento humano no trabalho; tornaram-se mais conscientes
de sua importancia, pois 0s aspectos que a evidenciam transcendem o prescrito, 0s
contratos formais ou os regulamentos vigentes; compreenderam as expressdes de
sentimentos e emocbes e que as condutas e atitudes dos trabalhadores, sdo
determinadas por muitos aspectos, dentre eles, os sociais, religiosos, politicos,
econdmicos e morais (KANAN; ARRUDA, 2013, p 584).

Novas perspectivas surgem, na busca de encontrar no trabalho também o fator de
satisfacdo, oportunizando ao trabalhador o enfrentamento do sofrimento e a mobilizacdo de
suas estratégias subjetivas. Com isto, é possivel desenvolver mecanismos saudaveis para
enfrentar situacdes de desconforto, seguindo por caminhos transformadores (MENDES,
2008). Estudiosos da atualidade (MARTINEZ, 2018; ZANELLI; KANAN, 2018) enfatizam a
necessidade da disseminacdo de um novo conceito cultural para a produtividade

organizacional.

Culturas de produtividade saudavel facilitam ndo apenas o desenvolvimento de
recursos pessoais para enfrentamento de conflitos e tensBes interpessoais, como
também interpessoais e grupais, dentro e fora do trabalho. Constituem processos de
emancipacdo ou, na perspectiva psicossocial, o que leva os individuos e a propria
coletividade a autonomia (ZANELLI; KANAN, 2018).

Dado a importancia do trabalho na vida do individuo, entende-se que o mesmo
precisa ser observado como fator de satisfacdo, e ndo apenas de sofrimento. Assim, a
valorizacgdo e estudo de aspectos que o tornem um fendmeno saudavel pode ser significativo e

transformador.

2.2 FENOMENOS PSICOSSOCIAIS POSITIVOS

Poucos sdo os estudos relacionados aos afetos positivos; raros séo os estudiosos que
dispensam sua atengdo a pesquisar as gratificagbes de alegria e contentamento ligadas ao
prazer como importancia evolutiva (SELIGMAN, 1998). Diener (2000) destaca que o bem-
estar envolve experiéncia de prazer e apreciacdo das recompensas da vida. Para esse autor, 0
bem-estar subjetivo € uma combinacdo de afeto positivo e satisfacdo geral com a vida, ou
seja, sindbnimo de felicidade. Assim é necessario desafiar a si mesmo, a olhar o mundo e
buscar encontrar nele caracteristicas do que seja qualidade para a vida, compreendendo antes
de tudo, que cada ser humano é unico e assim também é o seu entendimento de mundo
(SNYDER; LOPEZ, 2009).
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Fredrickson (2000) estudou o modelo de emocgGes positivas e demonstrou que a
experiéncia da alegria aumenta as perspectivas daquilo que o sujeito tem vontade de fazer no
momento, ou seja, melhora a sua produtividade. A alegria amplia também a probabilidade de
comportamento positivo em relacdo a outras pessoas, aumentando recursos sociais e
intelectuais mais duradouros ao estimular o vinculo, aumenta o nivel de criatividade e de
desenvolvimento cerebral.

Assim, o individuo sob o efeito da ampliacdo dos seus afetos positivos amplia a
construcdo de recursos para atuar na vida, 0 que aumenta a sensacdo de energia vital no
organismo. Quando virtudes e qualidades sdo as responsaveis pelo bem-estar, a vida se torna
mais auténtica, pois 0s sentimentos sdo estados, acontecimentos momentaneos, nao
necessariamente associados a caracteristicas de personalidade (SELIGMAN, 2000).

Os fendmenos psicossociais positivos realcam a construcdo do prazer, satisfacdo e
significado para a vida das pessoas. E a partir da felicidade que surge o uso produtivo de
nossas qualidades psicoldgicas, partindo para a construcdo de uma vivéncia prazerosa e
constitutiva de sentido (SELIGMAN, 2000). Um ambiente psicossocial positivo possibilita o
bom desempenho e o crescimento pessoal, promovendo o bem-estar mental e fisico do
trabalhador, reduzindo a possibilidade de desequilibrio individual e organizacional (EU-
OSHA, 2007).

Snyder e Lopez (2009) apresentam alguns principios de prazer que definem a satde
mental: “bem-estar emocional”, como presenga de afeto positivo e satisfagdo com a vida
como auséncia de afeto negativo; “bem-estar social”, incorporando a aceitacdo, realizagéo,
contribuigdo, coeréncia e integragdo e ainda “bem-estar psicologico”, que combina: auto
aceitacdo, crescimento pessoal, propdsito na vida, dominio do ambiente, autonomia e relacdes
positivas com outras pessoas.

Assim, a definicdo de aspectos produtivos e saudaveis no funcionamento pessoal
perpassa também a qualidade. Esta representa a capacidade de sentir, pensar e se comportar
de maneira que seja possivel desenvolver o funcionamento psicolégico ideal na busca de
resultados efetivos na atuacdo dos individuos nas vérias areas da vida (SNYDER; LOPEZ,
2009).

O sentimento de valorizacdo, reconhecimento e bem-estar, direciona-se também a
sensagdo de prazer com as atividades desenvolvidas, e aqui o trabalho representa uma das
principais atividades da vida. Além disto, auxilia na constru¢do de atitudes criativas no
cotidiano funcionando como fator psicossocial positivo. O espago onde a atividade de

trabalho é desenvolvida é um lugar de realizacdo, construcdo da identidade, valorizacao e
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reconhecimento. Neste espaco, 0 foco esta na busca pelo prazer, de modo que se possa
preservar o equilibrio psiquico, através das interagbes entre os trabalhadores e as suas
realidades pessoais. Assim a preservacdo de um ambiente salutar a todos é: significativo e
importante, pois reforcara a atuacdo dos fendmenos psicossociais positivos (GLANZNER,
OLSCHOWSKY; KANTORSKI, 2011).

Deste modo, a compreensdo de salde mental completa, indica ser esta, uma
combinacdo de elevados niveis de bem-estar emocional, bem-estar psicoldgico e bem-estar
social. Assim, “parece que a forma como as pessoas percebem o mundo ¢ muito mais
importante para a felicidade do que as circunstancias objetivas” (DIENER, 2000. p.34).
Importante é a reavaliacdo constante de potencialidades e virtudes dos sujeitos no sentido de
vislumbrar condicbes e processos que contribuam para a constante produtividade e
prosperidade e consequentemente estados positivos de atuacdo social (VELOSO NETO,
2015).

Estudiosos do bem-estar no trabalho (SELIGMAN, 2000; SNYDER; LOPEZ, 2009;
GLANZNER; OLSCHOWSKY; KANTORSKI, 2011; ZANELLI; KANAN, 2018) voltam o
seu interesse a determinacdo de processos de trabalho saudaveis e libertadores, relevantes a
avaliacdo das condicdes favorecedoras de sofrimento e de adoecimento. E recomendado por
eles identificar tais condicBes e elimina-las, para entdo, ap6s esse trabalho, reforcar nos
trabalhadores sensacOes de prazer e realizacdo pelo trabalho realizado. A seguir, é abordada

uma destas condicdes, representada pelos riscos psicossociais no trabalho.

2.3 RISCOS PSICOSSOCIAIS

Os estudos sobre o trabalho, na atualidade, tratam além dos riscos fisicos a que se
expbe o trabalhador, também de questdes que envolvem os fendmenos psicossociais do
ambiente laboral. Ocupam-se de modo cada vez mais profundo sobre os riscos psicossociais e
sua relacdo com o trabalho e com o trabalhador (EU-OSHA, 2007).

Se ha falta de atencdo das organizacfes nesse quesito, os trabalhadores ficam
vulneraveis aos riscos psicossociais e este fato se traduz em uma das causas mais relevantes
no absenteismo laboral. Este é determinado pelas mais variadas causas de adoecimento, como
por exemplo, doengas cardiovasculares, varios transtornos de salide mental e problemas
organicos musculares e 0sseos, resultado muitas vezes, de uma carga de pressdo e tensédo

elevadas, que persistem por um longo periodo de tempo (PENIDO, 2013).
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Os riscos psicossociais sdo vistos por alguns segmentos (politicos, econémicos e
sociais) como um problema de saude publica. Esta posicao justifica-se quando se vé na
literatura epidemiologica internacional (GOLLAC; BODIER, 2011) evidéncias convincentes
dos seus efeitos sobre a saude. Mesmo que o sofrimento mental associado ao trabalho, possa
ndo significar doenca, ele pode representar uma evidente possibilidade de desenvolvimento da
mesma e a manifestacdo de um quadro clinico associado ao trabalho (MENDES, 2007).

Mecanismos etioldgicos podem explicar a associacdo relacionada aos efeitos dos
estressores psicossociais, pois efetivam o aumento da secrecdo de hormdnios e um aumento
da pressdo arterial, bem como a mudanga de comportamentos entendidos como
comportamentos de risco, como uso e abuso de alcool e drogas (MENDES, 2007). Verifica-se
ainda na literatura epidemiologica sobre o assunto, um destaque importante sobre doencas
cardiovasculares, problemas de saude mental e distdrbios muscoesqueléticos (GOLLAC;
BODIER, 2011).

Observa-se que os efeitos a saude relacionados acima, abrangem areas da saude que
representam um desafio significativo para a satde publica, porque as patologias descritas sao
as mais comuns, as economicamente mais expressivas e também as mais incapacitantes para
individuos adultos inseridos no mundo do trabalho (GOLLAC; BODIER, 2011).

Os fendmenos ligados aos riscos psicossociais no trabalho constituem objeto de
estudos mais profundos desde os anos setenta, onde surgiu uma crescente onda de novas
tecnologias e novos sistemas de producdo em todas as esferas do trabalho. Nas ultimas
décadas, estudos sobre riscos psicossociais no trabalho foram intensificados, o que produziu
um conjunto crescente de pesquisas (THEORELL, 2000).

Observa-se que na medida em que os riscos fisicos sdo reduzidos, elevam-se 0s
riscos psiquicos, num processo transitorio da forca fisica para a intelectual. E uma
transformacdo que faz emergir a gestdo de informacdes e a gestdo do conhecimento, que se
voltam a solucdo dos problemas e constituem objetivos centrais da atividade produtiva
moderna. O ndo funcionamento desses processos desestabiliza a organizacdo e por esse
motivo é imprescindivel que se desenvolva com alto grau de eficiéncia, pois do contrario,
pode representar uma ameaca ao bem-estar psicoldgico e a salde de todos os trabalhadores
envolvidos (BLANCH, 2011).

Durante a década de 1980, a OIT e a OMS, e o Conselho de Administracdo do
International Labour Offic — ILO, preocupadas com as intensas e rapidas transformagdes no
mundo do trabalho, langaram um documento (ILO, 1986) chamado “Fatores Psicossociais no

Trabalho: reconhecimento e controle”, com o objetivo de divulgar os efeitos, as
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consequéncias e a natureza dos fatores de risco psicossociais. Além dos objetivos evidentes, 0
documento apresentou medidas de prevencdo, reducéo e eliminagéo destes fatores no local de
trabalho (GUIMARAES, 2013).

Junto com o desenvolvimento das organizacfes, 0S riscos psicossociais tém sua
importancia aumentada. A organizagdo do trabalho e sua dindmica tem se caracterizado por
novos modelos de desdobramento das atividades de trabalho. Isso representa um trabalho
individualizado e setorizado com estruturas organizacionais alicercadas por mudancas
horizontais importantes. Verificam-se mudancas significativas nos modos de emprego atraves
da subcontratacdo e trabalho temporério; nas novas regras durante o horério de trabalho de
acordo com a atual e forte demanda socioeconémica; na maior flexibilidade trabalhista e em
uma sociedade orientada para o servigo, entre outros. Toda essa gama de transformacéo levou
o0 trabalhador a uma busca constante por maior especializacdo, aumento do ritmo de trabalho,
aumento no desempenho do trabalho e aumento de produtividade, desestabilizando a
qualidade de vida do trabalhador do século XXI (BLANCH et al., 2011).

A Organizacdo Internacional do Trabalho conceitua os riscos psicossociais como
fatores que influenciam a qualidade da satde do trabalhador, bem como o rendimento da
execucdo das tarefas laborais e a satisfacdo no trabalho. Esses fatores decorrem, por um lado
das interacfes do ambiente de trabalho, do contelido, da natureza e das condi¢des de trabalho
e, por outro lado, das capacidades, necessidades, cultura e condi¢cdes de vida do trabalhador
fora do trabalho (OIT, 1986).

Os riscos psicossociais do trabalho refletem a possibilidade da ocorréncia de
implicacbes negativas para a salde mental, fisica e social dos trabalhadores. Implicaces
essas derivadas de condi¢des desfavoraveis de emprego ou de outros aspectos corporativos
relativos a organizacdo do trabalho, que possam agir desfavoravelmente no funcionamento
mental e bem-estar psicossocial dos trabalhadores (GOLLAC; BORDIER, 2011).

Os fatores de risco psicossociais, podem entdo, ser compreendidos como aqueles
pontos que mostram 0 modo como o posto de trabalho foi concedido e organizado e como ele
é gerenciado no ambito de seu contexto social e organizacional; e que tenham propensdo para
causar dano psicoldgico ou fisico ao trabalhador (COX; GRIFFITHS, 2005).

Muitas teorias apresentam conceitos diferenciados sobre o que Sd0 0S riscos
psicossociais. Observa-se, entretanto, que a énfase recai sobre a organizacdo do trabalho,
sobre seus aspectos sociais e econdmicos e a condicdo de emprego a que estd submetido o
trabalhador (VELOSO NETO, 2015).
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As percepcBes sobre o construto riscos psicossociais sdo varidveis, elas mudam
conforme a classe social, o género, a etnicidade, os valores e representacGes sociais, as
crencas e normas (COELHO; LEITAO, 2008; AREOSA, 2012). A definicio do que sejam
riscos psicossociais passa por dois elementos distintos; de um lado a perspectiva de que um
fato tenha consequéncias negativas e, de outro modo a emergéncia dessas consequéncias
(BRUN, 2007). Entretanto, é preciso atencdo para que ndo se confunda causa e consequéncia
(estresse, assedio moral, violéncia, sofrimento, suicidio, depressdo, distdrbios
musculoesqueléticos, etc.) como impactos na salude mental dos individuos, efeitos das
caracteristicas psicossociais do trabalho (LEGERON, 2008).

A agéncia de informacdo da Unido Europeia em matéria de seguranca e saude no
trabalho conceitua os riscos psicossociais como todos os aspectos relativos ao desempenho do
trabalho, assim como a organizacdo e gestdo e aos seus contextos sociais e ambientais, que
tém o potencial de causar danos tipo fisico, social ou psicoldgico ao trabalhador (EU-OSHA,
2007).

Fatores de riscos psicossociais sdo conceituados também, como as percepcles
subjetivas que o trabalhador tem dos fatores da organizacéo do trabalho e das interacdes entre
trabalho, ambiente laboral e as caracteristicas pessoais do trabalhador (GUIMARAES, 2013;
VILLALOBOQOS, 2004).

Para Zanelli e Kanan (2018), os fatores de risco psicossociais sao:

CondigBes, circunstancias ou acontecimentos que afetam os trabalhadores, os
grupos, a propria organizacdo e o contexto societario, em curto ou longo prazo, com
maior ou menor severidade, de modo a potencializar a probabilidade de danos a
salde e seguranca. O grau de risco depende do tempo de exposicdo aos fatores
negativos e da frequéncia com que incidem como é de vasto consenso na literatura
que trata do assunto, referente ao ambiente de trabalho interno ou externo
(ZANELLI; KANAN, 2018, p.41).

Costa e Santos (2013) agrupam o0s riscos psicossociais no trabalho em seis
dimensoes: intensidade do trabalho, tempo de trabalho, exigéncias emocionais, falta ou
insuficiéncia de autonomia, ma qualidade das relagdes sociais no trabalho, conflitos de
valores e inseguranga na situacéo de trabalho/emprego.

Atualmente € possivel se verificar um avanco da presenca de riscos psicossociais
motivados pela flexibilidade no trabalho e pela industrializacdo acelerada e modernizada.
Esses fatores associados geram pressdes psicologicas, ligadas nas formas de organizacéo,

caracterizacdo e condicGes de trabalho, visto que, o trabalhador foca suas metas nas
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oportunidades de desenvolvimento que o trabalho permite e na ansia de melhores condicdes
salariais (BARUKI, 2017).

Os riscos psicossociais podem se originar da falta de autonomia para o trabalho, da
organizacdo e da gestdo do trabalho, e ainda de um ambiente de trabalho delicado e complexo.
Tais aspectos concorrem para que o trabalhador sofra os efeitos deletérios a nivel psicoldgico,
fisico e social (EU-OSHA, 2007).

Eles compreendem uma relacdo importante de fatores, tais como aqueles que se
associam ao trabalho, os que envolvem o ambiente onde o trabalhador esta inserido na
organizacdo e também fora dela, e ainda nas caracteristicas individuais do trabalhador. Ha
uma correlacdo desses fatores com o contetido do trabalho, a sobrecarga e o ritmo de trabalho,
0 horério e o controle, os equipamentos e o ambiente de trabalho, a cultura organizacional, as
relacBes interpessoais, 0 papel da organizagdo, o desenvolvimento da carreira, e o equilibrio
de todos esses aspectos com a relagdo do trabalhador com a sua familia (EU-OSHA, 2007).

Os fatores que podem estar relacionados ao surgimento dos riscos psicossociais estao
intrinsicamente associados a natureza das relagdes de trabalho, aos ritmos e tempos de
trabalho, a definicdo do conteddo de trabalho, a organizacdo do trabalho, as exigéncias
emocionais do trabalho, a conciliacdo possivel entre as esferas de vida do trabalhador, a
igualdade no trabalho e emprego, as relacdes sociais de trabalho, o exercicio de lideranca, a
participacdo dos trabalhadores e ao estado de salde geral dos mesmos. Concretamente se
pode entender como fatores de risco psicossociais a existéncia de desclassificacdo
profissional, sub-retribuicdo, diferencas salariais para um mesmo tipo de trabalho, repeticéo e
monotonia, agressividade e desrespeito por parte da chefia, falta de apoio e de solidariedade,
sobrecarga de atividades, ritmo intenso de trabalho, trabalho por turnos, insultos e
provocacgoes verbais ofensivas e agressoes fisicas (COX; GRIFFITHS, 2005).

Os riscos psicossociais podem ser classificados por diversos critérios, como visto até
aqui. Mas destacam-se trés grupos especificos: Riscos relacionados com a organizacéo geral
do trabalho dos quais se destacam: comunicacdo, participacdo, estilos de lideranca e
mudancas tecnoldgicas. Riscos relativos as tarefas especificas de cada trabalhador:
autonomia, atencdo, definicdo, contetdo e conhecimento das tarefas e pressdo de tempo.
Riscos relativos as interagdes sociais dos trabalhadores: relagdes pessoais e de trabalho entre
os trabalhadores, relacbes entre os trabalhadores e pessoas externas relevantes para a
organizagdo, como seus clientes e provedores (UGT, 2018).

Quando o trabalhador € exposto as consequéncias dos riscos psicossociais, 0S

resultados sdo negativos ndo apenas para ele, como também para a organizacdo e para a
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sociedade. Os efeitos individuais incluem questdes fisiologicas, como reacdes
cardiovasculares, afeccdes musculoesqueléticas ou digestivas, problemas respiratorios, bem
como dores de cabeca e dores musculares; questdes psicologicas como depresséo,
nervosismo, ansiedade e irritabilidade, oscilagdo emocional, perdas de memdria, esgotamento,
angustias, insbnias e cansaco exacerbado; questbes comportamentais como isolamento,
agressividade, consumo de substancias psicoativas, absenteismo, erros e falhas na execucéo
de tarefas e ainda suicidio entre muitas outras (EU-OSHA, 2007).

Observa-se que 0s riscos psicossociais podem afetar muito além dos fatores fisicos
quando se trata da atuacdo do trabalhador (EU-OSHA, 2007). Ainda assim, no Brasil, seus
estudos sdo frequentemente negligenciados pelas organizagdes e raramente séo considerados
relacionados a execucdo do trabalho ou que tenham a capacidade de causar doencas
ocupacionais (RUIZ; ARAUJO, 2012). As analises do posto de trabalho, muitas vezes sdo
estaticas e ndo contemplam a sua real complexidade ficando uma defasagem entre o trabalho
prescrito e o trabalho real, e as leis sobre seguranca no trabalho ainda caminham a passos
lentos nesse sentido. (RUIZ; ARAUJO, 2012). Na Europa a preocupacdo com esse fendmeno
nas organizacbes ja € comum e ja faz parte da legislacdo a fiscalizacdo do mesmo (EU-
OSHA, 2007).

Na Europa desde o inicio dos anos 2000, a prevencdo de riscos ocupacionais vem
obtendo importantes avancos devido a promulgacéo da diretiva europeia sobre esta matéria e
o desenvolvimento da legislacdo correspondente nos diferentes estados que a compdem. Uma
concepcao de salde biopsicossocial e a necessidade de que esta seja promovida no local de
trabalho, ja € realidade. Isso significou uma perspectiva de prevencao aos riscos ocupacionais
e acidentes que incluem os chamados riscos ergondémicos e psicossociais. Passou a se
considerar os danos psicossociais como uma das consequéncias da prevencdo inadequada de
riscos. Isso incluiu os fatores psicolégicos que aumentam a vulnerabilidade antes dos riscos e
finalmente formulou varias estratégias psicossociais para mensuracdo e prevencao. Estas
incluem informacéo, a formagao e participacéo dos trabalhadores (PEIRO, 2004).

No ano de 2007, na Franca, foi desenvolvido, a pedido do Ministério do Trabalho,
emprego e salde, o Relatorio da Faculdade de Especializagdo sobre o monitoramento dos
riscos psicossociais no trabalho. Este relatorio versa sobre como identificar, quantificar e
monitorar 0s riscos psicossociais. O grupo de pesquisadores da area convidados para a
elaboragdo do relatorio deixa claro no mesmo, que a construcdo de um monitoramento

estatistico dos riscos psicossociais no trabalho é relevante. Estudos qualitativos revelam a
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existéncia de riscos psicossociais emergentes e estes estudos sdo também necessarios para
garantir a compreenséo global das ferramentas de avaliagdo. (GOLLAC; BODIER, 2011).

No relatério Frances os riscos psicossociais sdo relacionados a intensidade do
trabalho, ao tempo de trabalho, as demandas emocionais, a autonomia insuficiente, a ma
qualidade das relacGes sociais no trabalho, aos conflitos de valores e a insegurancga da situagéo
de trabalho (GOLLAC; BODIER, 2011).

As transformacfes globais atingem as metodologias e as condutas de selecdo,
formacédo, planos de carreira, sistemas de compensacédo, relagcdes interpessoais no trabalho,
etc. Deste modo, as gestdes de recursos humanos precisam, constantemente, ser renovadas e
atualizadas de modo a se voltarem as novas demandas das organizagGes. Essas mudancgas nas
condutas e nas politicas de gestdo de recursos humanos implicam na necessidade de um
realimento do contrato psicologico entre a organizacdo e os trabalhadores. Surge uma
emergéncia nesse processo, decorrente da dificuldade de se estabelecer a confianga diante do
cenario de flexibilidade instaurado (PEIRO, 1999).

A avaliacdo desses riscos € feita por meio de medidas que analisam o trabalho
desenvolvido e questionam a saude dos trabalhadores com relacdo ao seu trabalho. Entretanto,
como ndo sdo fenbmenos palpaveis, vistos facilmente, como por exemplo, um obstaculo no
ch&o que possa levar o trabalhador a uma queda, eles tém grande dificuldade em ser aceitos,
compreendidos, estudados e combatidos nas organizagdes (ESTEVES, 2013).

O principal objetivo da avaliacdo dos riscos psicossociais € identificar e avaliar 0s
riscos psicossociais em uma situacdo de trabalho. ApoOs esse processo buscar 0os meios para
eliminar ou mitigar esses riscos, instituindo medidas preventivas necessarias para desenvolver
na organizacao, aspectos sociais relativos as pessoas em que seja viavel e apropriado agir
(UGT, 2018).

Ha também medidas de avaliacdo que buscam verificar a sadde dos individuos no
trabalho sob a perspectiva da analise de sua atividade profissional, para dessa analise entender
os efeitos dessa atividade sobre a sadde do trabalhador. Essas avalia¢cdes tém o objetivo de
conceber o peso dos riscos psicossociais na saude dos trabalhadores. A partir de entdo, por
meio de abordagens dindmicas e eficazes, é possivel intervir nestes contextos laborais e criar
oportunidades para gerir tais fenébmenos. O objetivo, portanto, centra-se na melhoria da saude,
seguranca e bem-estar dos sujeitos no trabalho (CAVALIN; CELERER, 2012).

No Brasil, Emilio Peres Facas, professor da Universidade de Brasilia (UnB),
desenvolveu o instrumento: Avaliacdo dos Riscos Psicossociais no Trabalho (PROART) que

abrange a investigacdo de dimensdes que envolvem a relagdo trabalhador/organizagcdo do
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trabalho, ou seja, a organizacgdo prescrita do trabalho; os seus estilos de gestdo; sofrimento
insalubre e riscos psicossociais. Esse instrumento busca formular uma nova estrutura para os
seguintes instrumentos de pesquisa: Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho; Escala de
Estilos de Funcionamento Organizacional; Inventario de Riscos de Sofrimento Patogénico no
Trabalho; e Escala de Avaliacdo de Danos Relacionados ao Trabalho. A avaliacdo de tais
contextos expressa a existéncia de problemas fisicos, psiquicos e sociais decorrentes do
trabalho, dando um panorama geral sobre a existéncia de riscos psicossociais (FACAS, 2013).

Os demais instrumentos existentes no Brasil, para mapeamento e avaliacdo de
sofrimento psiquico no trabalho, sdo mais especificos em relacdo aos sintomas e visualizam as
consequéncias dos riscos psicossociais, tais como, Inventério de sintomas de stress: escalas de
vulnerabilidade ao stress, escala de suporte laboral, escala de satisfacdo no trabalho, escala de
estresse no trabalho, escala de clima organizacional e escala de depressdo (SESI/RS, 2017).

Esteves (2013) argumenta que para Se mensurar 0S riscos psicossociais é preciso
estabelecer um processo que possibilite avaliar a extensdo dos riscos que ndo puderam ser
evitados. Desse modo, é possivel oferecer ao empregador informacdes para que decisbes
sobre medidas de prevencdo possam ser tomadas. A autora apresenta o processo de avaliacdo
dos riscos psicossociais organizados em trés momentos: “analise de risco (identificagdo e
estimacédo do perigo); valorizagédo do risco (avaliar a tolerabilidade do risco); gestdo do risco
(gerir os riscos de forma a proteger o trabalhador)” (ESTEVES, 2008, p.8).

Esses fendmenos ficam mais visiveis as organizacGes de trabalho, quando ha uma
certa evolucdo no conhecimento técnico sobre as caracteristicas dos riscos psicossociais,
como seus antecedentes, os fatores moderadores desses fendmenos e suas consequéncias para
as organizacdes. A qualidade técnica da seguranca e salde do trabalho é outro fator que
mostra evolucdo e contribui deste modo, para que tais fenémenos fiqguem mais facilmente
visiveis e se dispense maior atencdo a incidéncia deste tipo de eventos na vida do trabalhador
(VELOSO NETO, 2015).

Compreender que cada trabalhador é unico na sua individualidade e modo de se
relacionar com a vida e com o seu trabalho € um dos principais caminhos para a identificagdo
dos riscos psicossociais. Os fatores de organizacdo do trabalho s&o percebidos pelo
trabalhador através de sua apreensdo individual, relativos a sua visao de carreira, a0 modo
como sente a carga e o ritmo de seu trabalho, como vive no ambiente social e técnico de sua
atividade laboral. Os resultados dessas percep¢des aliadas a sua personalidade e experiéncias

vividas constroem e objetivam a sua visio psicoldgica do trabalho (GUIMARAES, 2013).
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Destaca-se entdo que 0s riscos psicossociais sdo fendmenos que devem ser
categorizados junto a todos os demais riscos profissionais existentes nas organizagoes. Eles
dependem de técnicos e técnicas especificas, para a sua identificacdo e avaliacdo, através do
uso de metodologias validadas e estratégias de intervencdo consistentes para o gerenciamento
de seus efeitos sobre o trabalhador (VELOSO NETO, 2015).

Os riscos psicossociais devem fazer parte do trabalho de prevencéo e manutencao da
salde do trabalhador, como foco da promocdo da saude e como uma abordagem preventiva.
Assim é importante que estejam integrados no processo geral de avaliacdo e devem fazer
parte da gestdo de salde e seguranca no trabalho das organizacbes (MARTINEZ, 2018;
ZANELLI; KANAN, 2018).

2.4 PERCEPCAO

Este estudo, em seu planejamento metodoldgico, perspectivou conhecer a percepcao
dos participantes a respeito de riscos psicossociais existentes em suas organizacOes de
trabalho. Por esta razdo, a seguir é apresentado breve referencial de literatura a respeito deste
conceito tendo por base a teoria da Gestalt.

A percep¢do é um conceito que depende ao mesmo tempo de fatores subjetivos e
objetivos, sendo que a importancia de cada um pode variar. H4 uma tendéncia em se buscar
boas formas nas relagdes entre o organismo e 0 meio. (GINGER, A.; GINGER, S. 1995). O
Estudo da percepcéo, do ponto de vista da acuidade visual , vem do inicio do séc. XX com 0s
estudos de Jaensch e Kotz. (RIBEIRO, 1985)

Para a Gestalt, a percep¢do tem um estatuto central e esta na base da compreenséo
de outros processos cognitivos. Karl Kéhler (1857-1944), médico oftalmologista austriaco
propunha que o conceito de gestalt fosse aplicado para além da experiéncia sensorial e
pudesse ajudar a esclarecer processos de aprendizagem, de raciocinio, de atitude emocional
etc. Segundo este estudioso, varios comportamentos poderiam ser analisados utilizando-se as
leis e principios relacionados a percepcao, compreendidos como leis e principios cognitivos,
de uma forma mais ampla. (AZEVEDO et All, 2011).

Para Max Wertheimer (1880-1943), psicdlogo Checo, a Teoria da Gestalt era vista
funcionando em sua base fisioldgica: os processos fisioldgicos ndo poderiam ser vistos como
soma de elementos, mas perceptivamente, como processos de um todo. (AZEVEDO et All,
2011). Constitui um elemento central desta teoria 0 postulado de que as partes de um todo néo
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sdo primarias a percepcdo. Percebemos o todo e, a partir dessa percepcdo, as partes se
configuram como tal. Deste modo uma parte se constitui como parte de um todo na
dependéncia do todo do qual faz parte. Para Max Wertheimer, isso € um fato ligado a natureza
do processo perceptivo. Em termos do processo de percepcdo, trata-se de uma mudanga na
concepcdo de que a experiéncia sensorial ndo depende apenas do estimulo local, mas esta
sujeita as condic¢des da organizacdo do contexto como um todo (AZEVEDO et All, 2011).

George Engelmann (1809-1884), médico norte-americano de origem alemd, mostra
que a Gestalt veio a explicar fendmenos da percepcdo do campo da fisica, da biologia e da
sociologia e como ela tem sido estudada, & luz dos recursos tecnoldgicos atuais e como suas
postulacfes tém sido confirmadas. Portanto a percep¢do é basica para 0os demais processos
cognitivos.

Para a Psicologia da Gestalt a nossa percepcdo envolve atencao seletiva, ou seja, no
processo de percepcdo, figuras (elementos salientes do contexto, em foco) destacam-se de um
fundo que séo elementos fora do foco principal da atengdo. (AZEVEDO et All, 2011).

Portanto, a percepcdo é o estudo do modo como sdo integradas as informacGes
sensoriais para perceber o0s objetos e de que modo se utiliza tais perceptos para movimentar o
mundo. Perceptos aqui entendidos como o produto de um processo perceptivo. A localizacao,
reconhecimento e constancia perceptiva fazem parte do sistema perceptivo e de todas as
modalidades sensoriais, 0 que denota que o homem nasce com consideraveis capacidades
perceptivas. O desenvolvimento da percepcdo é um processo que depende da atividade
experenciada pelo homem desde o nascimento, € a vivéncia ativa dessas experiéncias, é o que

ele necessita para o seu desenvolvimento humano. (ATKINSON, et all, 2002).
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Toda pesquisa cientifica requer o planejamento de um percurso que conduza ao
alcance de seus objetivos, pois como descreve Volpato (2013, p.82) “o método cientifico
requer que cada ideia seja sustentada por fatos que possam ser objetivamente constatados e
observados”. Deste modo, a seguir explicitam-se os procedimentos metodoldgicos planejados
para a realizagdo deste estudo.

3.1 CARACTERIZACAO DO ESTUDO

Trata-se de uma pesquisa de campo, aplicada, cuja forma de abordagem do problema
é quantitativa, vez que se valeu de técnicas estatisticas. Quanto aos objetivos € uma pesquisa
descritiva. Assume o design de survey (levantamento). Caracteriza-se ainda, como uma

pesquisa transversal, pois 0s dados foram coletados em um determinado instante de tempo.

3.2 LOCAL DE ESTUDO

O estudo foi realizado no periodo correspondente aos dias 13 e 14 de julho de 2017,
nas dependéncias do Centro de Convencdes de Floriandpolis — Centro-sul.

3.3 PARTICIPANTES DA PESQUISA

Entre os cerca de 700 inscritos no congresso, foram participantes do estudo 196
profissionais de Recursos Humanos ou Gestéo de Pessoas, inscritos no Congresso Catarinense
de Recursos Humanos - 2017. A mostra foi caracterizada por acessibilidade.

3.3.1 Critérios de inclusdo

Foram incluidos todos os participantes inscritos no Congresso Catarinense de
Recursos Humanos - 2017 que tinham atuacdo profissional na area de Recursos Humanos ou

Gestdo de Pessoas, quer seja em cargos operacionais ou gerenciais.
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3.3.2 Critérios de exclusdo

Foram excluidos os participantes que mesmo inscritos no Congresso Catarinense de
Recursos Humanos — 2017 que ndo tinham atuacao profissional na area de Recursos Humanos
ou Gestdo de Pessoas. Foram excluidos também estudantes ou estagiarios que ndo tinham

vinculo profissional com organizacdes de trabalho.

3.4 PROCEDIMENTOS DE CONTATO COM OS PARTICIPANTES E COLETA DE
DADOS

Os participantes foram acessados durante o Congresso Catarinense de Recursos
Humanos - 2017. Nas sessdes coletivas do evento o apresentador fez referéncia a esta
pesquisa. O instrumento de coleta de dados foi disponibilizado na pasta dos participantes.
Junto ao mesmo havia um convite formal a participacdo, a apresentacdo dos objetivos do
estudo, bem como a identificacdo das pesquisadoras e seus contatos, caso fosse do interesse
do participante. Além disto, havia ainda duas vias do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido — TCLE e as informacgdes relativas sobre seu preenchimento e devolugéo.

Durante o evento as pesquisadoras e uma equipe de bolsistas estiveram presentes nos

locais de convivéncia coletiva, estimulando as pessoas a participacdo na pesquisa.

3.5 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOQOS

Os dados foram coletados por meio do instrumento Fatores Psicossociais de
Identificacdo de Situacbes de Risco desenvolvido pelos técnicos de Servico de Seguranca e
Higiene no Trabalho e Formacdo do Instituto Navarro de Salud Laboral do Governo de
Navarra, Espanha, Lahera e Yerro (2002). Este é composto por 30 perguntas fechadas e uma
de livre resposta e foi adaptado aos objetivos do estudo (APENDICE 2). E indicado para
identificar situagbes que por sua natureza podem envolver riscos para a saude dos
trabalhadores, a partir da perspectiva psicossocial. Exara-se de Lahera e Nogareda (2009, p.1)

que:

[...] O método “Fatores Psicossociais. Identificagdo de situagdes de risco” elaborado
pelo Instituto Navarro de Salud Laboral, (http://www.cfnavarra.es/insl/doc/
FactoresPsicosociales2Ed.pdf) surge como ajuda na identificagdo e avaliacdo das
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condigBes psicossociais de trabalho que podem afetar a salde das pessoas no local
de trabalho.

O instrumento contempla 5 dimensdes:

1. Participacdo, envolvimento e responsabilidade - dimensao que especifica o grau de

liberdade e independéncia que o trabalhador tem de controlar e organizar o seu préprio
trabalho e para determinar os métodos para usar. Define o grau de autonomia do trabalhador
para tomar decisdes, uma vez que um trabalho saudavel deve oferecer esta capacidade. Na
formulacdo desta dimenséo sao integrados aspectos relativos a autonomia, iniciativa, controle
sobre o trabalhador, monitoramento, controle da equipe na realizacgdo da tarefa e
enriquecimento da tarefa.

2. Formacdo, informacdo e comunicacdo — € a dimensdo que representa o grau de

interesse pessoal que a organizacdo demonstra pelos trabalhadores, facilitando o fluxo de
informacBes necessarias para o bom desenvolvimento das tarefas. As funcdes e / ou
atribuicbes de cada pessoa dentro da organizagdo devem ser bem definidos para assegurar
uma 6tima adaptacdo entre os postos de trabalho e as pessoas que 0s ocupam. Esta variavel
atende aspectos relevantes das seguintes areas de interesse: fluxos de comunicacéo,
adequacdo pessoa- trabalho, formacdo, isolamento, acolhimento, descricdo do posto de
trabalho.

3. Gestdo do Tempo — dimensdo que define o nivel de autonomia concedido ao

trabalhador para determinar a cadéncia e o ritmo do seu trabalho, distribui¢do de pausas e a
escolha de férias de acordo com as necessidades pessoais do trabalhador. Nesta dimensao
estdo integrados os fatores: fluxo de trabalho, carga de trabalho, fadiga, presséo de tempo e
autonomia temporal.

4. Coesao grupal — dimensdo que representa o padrdo que estrutura o grupo e as
relacBes que emergem entre 0s membros do grupo. Inclui aspectos como solidariedade, ética,
clima e sentido de comunidade. Contempla os seguintes aspectos: clima social, cooperagéo,
administracao de conflitos, ambiente de trabalho.

5. Assédio laboral — dimensdo que identifica a orientacdo a busca de “culpados’, o

afastamento por causas psicologicas e discriminacdo. A respeito desta dimensdo os autores
reforcam que nédo é possivel avaliar a existéncia ou ndo de assédio com base somente nos
aspectos que aqui o descrevem. Insistem que a resposta afirmativa as questes que envolvem
esta dimensdo exige uma analise exaustiva da situacdo com metodologia e técnicas
apropriadas. Esta dimensé&o precisa de uma avali¢do a parte, caso seja 0 objetivo da avaliagdo

técnica.
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A construcdo, validacdo e confiabilidade do instrumento estdo demonstradas no
ANEXO 1, especificamente nas paginas 05 e 06. A autorizag¢éo para 0 Seu uso encontra-se no
APENDICE 3.

3.6 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DE DADOS

Os dados resultantes da pesquisa foram analisados de acordo com o manual de
instrugdes do questionario de Fatores Psicossociais de Identificacdo de Situagbes de Risco
(ANEXO 2), organizados em cinco categorias de analise. A saber:

— Participagéo, envolvimento e responsabilidade (questdes 1, 2, 8, 9, 13, 18, 19, 20

e 25)

— Formacdo, informagéo e comunicacdo (questdes 4, 5, 11, 16, 17, 24 e 26)

— Gestdo do Tempo (questdes 3, 10, 14, 15 e 22)

— Coeséo grupal (questdes 6, 7, 12, 21, 23 e 27)

— Assédio (28, 29 e 30).

Cada resposta as questdes, conforme a categoria, recebe uma pontuacdo (ANEXO 2,
p. 13). O somatério da pontuacdo da categoria indicara a maior ou menor presenca de riscos
psicossociais na mesma. Os resultados serdo interpretados de acordo com a escala tipo
Likkert, cujos graus relativos a percentuais de pontuacdo ou pontuacdo propriamente dita
representam ‘muita adequacao’, ‘adequagdo’, ‘inadequacdo’ e ‘muita inadequagdo’ da

organizacéo de trabalho em relagéo aos riscos psicossociais (ANEXO 2, p. 14 e 15).

3.7 PROCEDIMENTOS ETICOS

O estudo foi registrado na Plataforma Brasil e encaminhado ao Comité de Etica em
Pesquisa da UNIPLAC - CEP, conforme preconiza a Resolu¢cdo CNS 466/12. Foi aprovado
sob o Protocolo n® 2.157.849 em 05 de julho de 2017 (ANEXO 3). Por meio do TCLE
(APENDICE 1) encaminhado junto com o instrumento de coleta de dados entregue aos
participantes, estes tomaram conhecimento formal e documental das condi¢Ges de sua
participacdo na pesquisa, ficando explicitado que a devolucdo do questionario respondido a
pesquisadora implica automaticamente no aceite dos termos previstos no TCLE.

Importante destacar ainda que o estudo ndo recebeu qualquer tipo de suporte

financeiro e ndo apresentou, em qualquer de suas fases, conflito de interesse.



47

O TCLE foi disponibilizado juntamente com o instrumento de coleta de dados na
pasta dos participantes. Cada participante recebeu por escrito as orientagdes sobre o
preenchimento e a devolucdo do TCLE (uma via pertenceu ao participante, outra foi
devolvida). Nas dependéncias de uso coletivo dos participantes do Congresso, foram
dispostas dez urnas identificadas para que pudessem ser depositados anonimamente 0s
questionarios respondidos e o TCLE. Cinco urnas receberam a identificacdo
‘QUESTIONARIOS RESPONDIDOS’ ¢ cinco urnas foram identificadas como ‘TERMO DE
CONSENTIMENTO’. Bolsistas ficaram préximas as urnas para orientar a devolugdo do

material, quando necessario.

3.8 ANALISE ESTATISTICA

Os dados categoricos estdo apresentados em frequéncia absoluta (n) e relativa (%).
Para o célculo dos escores de cada categoria (muito adequado, adequado, inadequado e muito
adequado) foi realizada a média de todos os entrevistados, seguido do desvio padrdo. Para
verificar a associacdo entre as varidveis dependentes (participacdo, envolvimento e
responsabilidade; formacdo informacdo e comunicagdo; gestdo de tempo; coesdo grupal e
assédio) com as variaveis preditoras (sexo, idade, grau de instrucdo; tempo de servigo; cargo e
porte da organizacdo), incialmente foi aplicado o teste de Verossimilhanca. Sendo o critério
atendido para o teste de Verossimilhanga (p < 0,20), aplicou-se 0 teste de Regressdo Logistica
Multinomial. O nivel de significancia estatistica adotado foi p<0,05. Os dados foram

analisados no Software estatistico Statistical Package for the Social Sciences - SPSS 2.0.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

A seguir os dados coletados por meio do instrumento utilizado para tal séo
apresentados conforme categorias definidas a priori: participacdo, envolvimento e
responsabilidade; formacéo, informacdo e comunicacao; gestdo do tempo; coesdo grupal e

assedio. Inclui-se nessa apresentacdo os dados sociodemogréficos dos participantes.

4.1 DADOS SOCIODEMOGRAFICOS DOS PARTICIPANTES

A Tabela 1 apresenta a caracterizacdo geral da amostra participante do estudo.

Tabela 1. Caracterizagdo da amostra participante do estudo.

Caracteristicas n (%)
Sexo

Feminino 145 (74)

Masculino 51 (26)
Idade

18 a 25 anos 16 (8,2)

35 ANOS 132 (67,3)

36 A 45 anos 14 (22,4)

Acima de 45 anos 4 (2,0
Grau de Instrugdo

Fundamental/médio 2(1,0)

Superior Completo 70 (35,7)

Pds-graduacdo Completa 124 (63,3)
Tempo de Servigo

1ab5 anos 101 (51,5)

6 a 10 anos 74 (37,8)

Acima de 10 anos 21 (10,7)
Cargo

Operacional 60(30,6)

Gerencial 136 (69,4)
Porte da Organizacao

Microempresa 11 (5,6)

Pequena 40 (20,4)

Média 93 (47,4)

Grande 52 (26,5)

Como pode ser observado, o estudo foi integrado em sua maior parte por mulheres
(74%). Em relacdo a faixa etaria e ao grau de instrucdo, a maioria dos participantes tinha entre
26 a 35 anos (67,3%) e pos-graduacdo completa (63,3%). Quanto aos aspectos relacionados as
organizacOes e ao trabalho, a maior parte destas era de médio porte (47,4%) e a maioria dos
funcionarios tem entre 1 a 5 anos (51,5%) de tempo de servigo e, em sua maioria, em cargos

gerenciais (69,4%).
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Segundo dados do Ministério do Trabalho e previdéncia social, em 2007 a presenca
feminina representava 40,8% do mercado formal. J& em 2016, esse nimero subiu para 44%.
As mulheres empregadas trabalham em média 54,5 horas por semana, sendo 36,5h no
emprego e 18h em casa. Enquanto isso, os homens empregados trabalham, em média, 51,6
horas por semana, sendo 41,1h no emprego e 10,5h em casa (MTPS, 2016).

De acordo com a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) de 2015,
realizada pelo IBGE, no Brasil o rendimento medio dos brasileiros era de R$ 1.808. A média
de salario masculino era de R$ 2.012, enquanto a mulher tinha média salarial de R$ 1.522,00.
(IBGE, 2015).

Segundo dados do Ministério do Trabalho e previdéncia social, baseados na Rais, em
2016 as mulheres receberam o equivalente a 84% do salario dos homens no Brasil, um pouco
mais do que em 2015, ano em que esse nimero era de 82% (MTPS, 2016).

De acordo com o censo do IBGE, em 2010, o percentual de mulheres era 51%,
enquanto o de homens era de 49% do total da populacdo brasileira, enquanto a expectativa de
vida das mulheres é de 78,6 anos, a expectativa de vida da populacdo masculina é de 71,3
anos. (IBGE, 2016). E ainda, de acordo com um relatério da ONU, no ano de 2012, o Brasil
registrou cerca de 50 000 assassinatos, dos quais aproximadamente 90% das vitimas eram do
sexo masculino, fato que tem contribuido para o desequilibrio entre 0 nimero de homens e
mulheres no pais (ONU, 2012).

Todos os dados acima apresentados corroboram o fato de que a forca de trabalho
feminina vem aumentando no pais, como visto na pesquisa objeto deste estudo, onde maioria
da amostra se constitui por mulheres.

Nos ultimos 50 anos houve um crescimento da forca de trabalho feminina, que pode
ser explicado por fatores sociais, econdmicos e culturais. A modernizacdo da inddstria mudou
a estrutura produtiva, houve uma continuidade nos processos de urbanizacdo e nas taxas de
fecundidade, e assim surgiu uma maior possibilidade de aproveitamento do trabalho feminino
nos novos postos de trabalho da sociedade (TEIXEIRA, 2007).

4.2 PARTICIPACAO, ENVOLVIMENTO E RESPONSABILIDADE

A media da pontuacdo dos participantes do estudo para a participacdo, 0
envolvimento e a responsabilidade foi de 19,21+8,0 pontos. De uma forma geral, de acordo

com as recomendagfes para a andlise do instrumento (LAHERA; YERRO, 2002), essa
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pontuacao é equivalente ao nivel adequado, o que indica uma situacdo favoravel do ponto de
vista psicossocial. A Figura 1 apresenta os resultados separados por categorias de acordo com
a pontuacao de cada participante, sendo elas: muito adequado (0 — 8 pontos); adequado (9 —

17 pontos); inadequado (18 — 26 pontos) e muito inadequado (27 — 44 pontos).

Figura 1: Pontuacéo dos entrevistados para o fator participagéo, envolvimento e
responsabilidade

Participagdo, envolvimento e responsabilidade

50,0% - 44,4%
g 40,0% o
2
2 30,0% - 21,0%
£ 200% | 17.3%
g 11,2%
2 10’0% - .
0,0% T T T
Muito adequado Adequado Inadequado Muito inadequado
Pontuacéo

|I:IMuito adequado B Adequado OInadequado B Muito inadequado |

As variaveis participacdes, envolvimento e responsabilidade, utilizados para avaliar o
contexto laboral e que afetam a salde do trabalhador e o desenvolvimento da tarefa, foram
mensurados pela maioria dos individuos (61,7%) em graus que se traduzem em inadequacéao
ou muita inadequacdo. Esta categoria define o grau de autonomia do trabalhador para tomar
decisbes (LAHERA; YERRO, 2002).

Estudo realizado por Flores (2016), com a utilizacdo do mesmo instrumento de coleta
de dados deste estudo encontrou resultados semelhantes na avaliacdo dessa categoria. A
autora refere que participacdo, envolvimento e responsabilidade apresentaram 55,5% de
inadequacdo. Neste caso, é provavel que tais aspectos potencializem os riscos psicossociais e
em consequéncia, a saude dos trabalhadores. Argumenta ainda, que programas de qualidade,
em razdo de estimular a participacdo dos trabalhadores, seu envolvimento e a assuncédo de
responsabilidades, podem gerar maior satisfagdo no trabalho e comprometimento com a
organizagéo.

Reforca esse entendimento Roxo (2011) ao argumentar que a participacdo dos
trabalhadores indica um tragco de boa regulacdo e de seguranca e salde na atividade
desenvolvida, quando se observa um contexto de risco. No caso deste estudo tal regulacéo

apresenta-se insatisfatdria, para essa categoria.
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Blanch Ribas et. al. (2017), em estudo que objetivou explorar os aspectos que
melhorariam a qualidade de vida no trabalho, a partir da visdo de enfermagem identificou que
os enfermeiros sentiram que aumentariam sua qualidade de vida se melhorassem as condicdes
de trabalho destacando, dentre outros aspectos, o ambiente, prevencdo de riscos, respeito,
reconhecimento, equilibrio entre trabalho e vida. A sobrecarga e organizacdo do trabalho,
autonomia, participacéo, lideranca, envolvimento, desenvolvimento e promocéo profissional.
Percebe-se no estudo que as expectativas de melhora séo individuais, estdo associadas a
melhora da qualidade do trabalho e relacionadas as condi¢bes de trabalho, profissionais e
pessoais de cada enfermeiro. Tal resultado é consoante aos achados do estudo ora
apresentado, uma vez que 61,7% dos respondentes avaliam como muito inadequada e
inadequada a participacdo, envolvimento e responsabilidade que tém, ou seja, aspectos que,
como os enfermeiros do estudo de Blanch Ribas et. al. (2017) poderiam implicar em aumento
de sua qualidade de vida.

Silva e Guimardes (2016), em estudo para avaliar estresse ocupacional e qualidade de
vida em profissionais de enfermagem, verificou que 60,8% dos participantes vivenciam uma
alta demanda no trabalho, 71,8% um alto controle sobre a atividade desempenhada e 85,5%
baixo apoio social. Os autores destacam que, embora a maioria da amostra vivencie um risco
intermediario de estresse, a qualidade de vida relacionada a satide mostrou-se comprometida,
0 que assinala que liberdade e independéncia para controlar e organizar o préprio trabalho tém
singular importancia para uma efetiva atuacdo saudavel no ambito do trabalho. Algo que
reforca os achados deste estudo.

O Instituto Nacional de Seguridade e Higiene no Trabalho, 6rgdo do Ministério do
Trabalho do governo espanhol, tem considerado fatores de risco laboral que podem ocasionar
mal estar, insatisfacdo, estresse, burnout, e outras enfermidades, alguns déficits nas condi¢bes
de trabalho relacionada a carga, autonomia, controle sobre a tarefa e controle sobre o
trabalhador, superviséo, iniciativa e participacdo no trabalho (BLANCH RIBAS et al. 2017).
O que demonstra que de acordo com os achados do presente estudo, participacao,
envolvimento e responsabilidade inadequados sugerem elevada possibilidade de
vulnerabilidade aos riscos psicossociais.

Estudos destacam que a participacdo e envolvimento dos colaboradores e o
enriquecimento das tarefas, indicam resultados organizacionais positivos, ao nivel da
satisfacdo no trabalho tanto dos colaboradores como de outros grupos de interesse da
organizagdo (ROTHMAN; ROTHMAN, 2010a; ROTHMAN; ROTHMAN, 2010b).

Entretanto nesta avaliagdo observa-se que o percentual encontrado para essa categoria nao
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assinala resultados positivos, o que sugere vulnerabilidade das organizagGes que participaram
da pesquisa, quanto a existéncia de riscos psicossociais no trabalho.

O nivel de participacéo e satisfacdo elevada, que estabelece resultados positivos em
termos de produtividade, motivacdo, comprometimento para com a organizacdo, baixa
intencdo de rotatividade, imagem publica e valor acrescentado para os grupos de interesse da
organizacdo, tém apresentado resultados satisfatorios (BAKKER et al., 2008; BASIL et al.,
2009; SCHAUFELI; BAKKER, 2004). Neste estudo, observa-se que o nivel de participacédo
encontrado ndo parece favoravel a motivacdo e produtividade, sugerindo a necessidade do
estabelecimento de um modo de trabalho que possibilite maior tomada de deciséo por parte
das pessoas que atuam no servico. Esse tipo de atitudes possibilitara a existéncia de trabalho
saudavel repercutindo em maior eficiéncia dos trabalhadores com aumento da qualidade para
todos os niveis de atuacdo. (LAHERA; YERRO, 2002).

Buscou-se entdo, verificar se em uma analise simultanea é possivel descrever
relacbes entre variaveis, 0 que se apresenta na Tabela 2 por meio de analise de regressao
multivariada para a participacdo, envolvimento e responsabilidade.

Tabela 2. Analise de Regressdo Multivariada para participacdo, envolvimento e

responsabilidade, de acordo com as variaveis independentes: sexo, idade, grau de instrugao,
tempo de servigo, cargo ocupado e porte da organizacéo

Variaveis Independentes Variavel Dependente — Categoria de referéncia = muito adequado
Adequado Inadequado Muito inadequado
RR (95% IC) RR (95% IC) RR (95% IC)

Sexo
Feminino 0,57 (0,19 - 1,69) 1,34 (0,46 — 3,90) 2,17 (0,57 — 8,26)
Masculino Categoria de referéncia

Idade
18 — 35 anos 1,11 (0,39 - 3,13) 2,19 (0,79 - 6,02) 4,28 (1,10 - 16,65)
36 anos ou mais Categoria de referéncia

Grau de Instrugdo
Superior Completo 1,46 (0,14 - 5,11) 2,58 (0,80 — 8,32) 8,25 (2,26 — 30,02)
Pés-graduagdo Completa Categoria de referéncia

Tempo de Servico
1 a5 anos 2,98 (0,78 —11,33) 14,87 (3,34 - 66,10) 24,50 (2,49 — 240,31)
6 a 10 anos 1,81 (0,51 - 6,39) 6,22 (1,48 — 26,10) 9,33 (0,96 — 90,02)
Acima de 10 anos Categoria de referéncia

Cargo Ocupado
Operacional 2,92 (0,59 — 14,34) 5,81 (1,27 — 26,53) 7,00 (1,40 — 34,88)
Gerencial Categoria de referéncia

Porte da Organizacao
Micro e pequena 5,45 (0,61 — 48,25) 35,45 (4,15 - 302,39) 60,00 (6,00 — 599,49)
Média 2,61 (0,85 -7,95) 11,36 (3,59 — 25,88) 8,75 (2,03 - 37,67)
Grande Categoria de referéncia

*RR e IC marcados em negrito indicam diferencas estatisticamente significativas (p<0,05).
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O teste de Cox & Snell demonstrou que 4% das variagdes da percepcao relacionada a
participacdo, envolvimento e responsabilidade podem ser explicadas pelo sexo. Nesse sentido,
em comparacdo aos funcionarios do sexo masculino, as mulheres apresentam 0,57 vezes
menos chance de apresentarem uma percep¢do adequada ao invés de muito adequada.
Novamente comparadas aos homens, as mulheres apresentaram 1,34 vezes mais chances de
terem uma percepgdo inadequada do que muito adequada. O mesmo observa-se para a
percepcdo muito inadequada, com as mulheres apresentando 2,17 vezes mais chances de
terem essa percepcao do que uma percepcdo muito adequada quando comparadas aos homens.
Portanto, esses achados indicam que a percep¢do das mulheres é mais para o sentido de ser
negativo em relagdo a percepc¢do dos homens. Contudo, vale ressaltar que essas relacfes ndo
foram estatisticamente significativas (p>0,05).

Para a analise de regressao, a categoria de idade foi modificada, a fim de possibilitar
a execucdo da analise, assim foram criadas duas categorias, sendo elas: 18 a 35 anos e 36 anos
ou mais. O teste de Cox & Snell demonstrou que 4% das variagdes da percepcéo relacionada a
participacdo, envolvimento e responsabilidade podem ser explicadas pela idade. Assim sob
este viés, os funcionarios mais jovens (18-35 anos) apresentam 1,11 vezes, chance de terem
uma percepcdo adequada e 2,19 vezes, chance de terem uma percepcdo inadequada do que
uma percep¢do muito adequada quando comparados aos funcionarios mais velhos (36 anos ou
mais), contudo, essa relagdo néo foi significativa (p>0,05). Por outro lado, os mais jovens,
possuem 4,28 vezes mais chance de terem uma percep¢ao muito inadequada do que adequada
guando comparado aos trabalhadores mais velhos, e essa relacdo é significativa (p=0,03).
Dessa forma, observa-se que o individuo mais jovem apresenta uma percep¢do mais
inadequada ou critica das questdes relacionadas a participacdo, envolvimento e
responsabilidade, enquanto riscos psicossociais, em compara¢do com o individuo de maior
idade. A este respeito, encontra-se em Aberastury e Knobel (1992) que o jovem imp&e uma
revisao critica de suas conquistas e do seu conjunto de valores, sendo este um traco presente
em seu cotidiano nessa etapa de sua vida. Depreende-se, portanto, que os trabalhadores mais
velhos podem estar acomodados diante de sua realidade laboral.

Para a analise do grau de instrucdo, como apenas dois dos entrevistados tinham
ensino fundamental ou médio, a categoria foi excluida. O teste de Cox & Snell demonstrou
que 8% das variacbes da percepcdo relacionada a participacdo, envolvimento e
responsabilidade, quando se tratam de riscos psicossociais, podem ser explicadas pelo grau de
instrucdo. Em geral, individuos com ensino superior completo apresentaram 1,46 vezes mais

chances de terem uma percepc¢do adequada do que muito adequada quando comparado aos



54

individuos com po6s-graduacdo completa e 2,58 vezes mais chances de perceberem como
inadequado do que muito adequado, contudo, ndo foram encontradas diferengas significativas
para essa relacdo. Ja para a percepcdo muito inadequada, 0s entrevistados com nivel superior
completo apresentaram 8,25 vezes chances de terem essa percep¢do do que inadequado,
quando comparado aos individuos com pos-graduacdo completa, sendo essa uma relagao
significativa (p<0,01). Nesse sentido, observa-se que quanto maior o grau de instrugéo,
maiores sdo as chances de os individuos apresentarem uma percepc¢ao muito inadequada.

Em estudo realizado por Schaedler et al. (2015), sobre a Relacdo entre Grau de
Escolaridade dos Gestores e Utilizagdo de Controles Internos nas Organizagdes, encontrou-se
que dos entrevistados com nivel superior completo e pds- graduacdo, apenas 4% néo
souberam atribuir importancia aos controles internos, enquanto que os demais 96% de forma
responsavel e participativa, atribuiram muita importancia. Analisando-se ainda, no mesmo
estudo, a relacdo entre o grau de escolaridade e a tomada de decisdéo com base em
informacOes geradas pelos controles internos utilizados foi possivel observar que entre os 26
entrevistados com ensino superior completo e pos-graduacéo, 18 informaram que utilizam os
controles internos na organizacgdo, apenas 1 ndo toma as decisdes com base nos dados obtidos.
Conclui-se, assim que, o nivel de instrugdo mais elevado pode proporcionar maior capacidade
dos individuos para perceberem com mais eficiéncia sua predisposicdo participativa. E o0 seu
envolvimento de maneira responsavel e ativa nos processos organizacionais, 0 que seria um
fator positivo, diminuindo as possibilidades desses trabalhadores de ficarem vulneraveis aos
riscos psicossociais que podem ser desenvolvidos na auséncia de participacao envolvimento e
responsabilidade. Sobre esta afirmagdo, encontra-se em Almeida (2010), no que se refere a
responsabilidade e envolvimento nas organizagdes, as atribui¢cbes dos colaboradores ou
setores internos da organizacdo devem ser claramente definidas e limitadas. Este processo
deve ocorrer, preferivelmente por escrito, por meio do estabelecimento de manuais internos
de organizacdo e que sejam efetivos na informacdo, para que se possa empreender uma
participacdo ativa e claramente definida dos colaboradores no processo organizacional.

O tempo de servico pode explicar 9,5% das variacGes observadas no grau de
percepcdo relacionada a participagdo, envolvimento e responsabilidade. Individuos com
menos tempo de servigo (1 a 5 anos), apresentaram 2,98 vezes mais chances de terem uma
percepcao adequada do que muito adequada quanto comparados aos individuos que tinham
mais de dez anos de tempo de servico. Na mesma perspectiva, os funcionarios que tinham de
6 a 10 anos de tempo de servico também apresentaram 1,81 vezes mais chances de terem uma

percepcao adequada do que muito adequada comparado aos individuos com mais de dez anos.
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Contudo, nenhuma dessas relaces apresentou diferenca estatistica (p>0,05). Por outro lado,
em relacdo as chances de terem uma percep¢do inadequada do que muito adequada, 0s
trabalhadores que tinham de 1 a 5 anos apresentaram 14,87 vezes mais chances comparado
aos colaboradores com mais de dez anos e os entrevistados que tinham de 6 a 10 anos de
tempo de servico, apresentaram 6,22 mais chances comparado aos individuos com mais de
dez anos de tempo de servico. Ambas as relagbes foram estatisticamente significativas
(p<0,01). Ja para a categoria muito inadequada, os trabalhadores com menos tempo de
servico, ou seja, de 1 a 5 anos, apresentaram 24,5 vezes mais chances de terem uma percepc¢ao
muito inadequada do que muito adequada, quando comparado aos individuos com mais de
dez anos de tempo de servico (p<0,01). Nesse mesmo sentido, as pessoas que tinham de 6 a
10 anos de tempo de servico, apresentaram 9,3 vezes mais chances de apresentarem uma
percepcdo muito inadequada do que muito adequada, quando comparado aos entrevistados
que possuiam mais de dez anos de tempo de servico (p=0,05). Portanto, esses resultados
sugerem que quanto maior é o tempo de servico, mais adequada é a percepc¢do do trabalhador
quanto a participacdo, envolvimento e responsabilidade, associado aos riscos psicossociais.

Diferente deste achado, observa-se em estudo, relacionado aos riscos psicossociais,
realizado com trabalhadores na Arabia Saudita realizado por Matos (2014), constatou que 0s
trabalhadores durante o primeiro ano na organizagdo apresentam uma elevada percepc¢éo
quanto a satisfacdo no trabalho, e esta vai diminuindo durante até ao quarto ano de trabalho.
Este dado se mantém praticamente inalterado, quanto ao nivel de satisfacdo para 0s
trabalhadores a partir dos cinco anos na organizacdo. Em relacéo a salde fisica e psicologica a
percepcao de risco vai aumentando ao longo dos anos na organizacao, isto €, os trabalhadores
com mais anos de funcdo apresentam um maior risco psicossocial. O que sugere que com 0
passar dos anos, os trabalhadores vao tornando-se mais mecanicos quanto as suas funcdes, o
que pode elevar a probabilidade de vulnerabilidade aos riscos psicossociais.

As atitudes no trabalho estdo relacionadas com o tempo que o trabalhador exerce a
fungdo e também relacionadas entre si. Entre a atitude considerada comprometida e o
comportamento comprometido podem existir variaveis mediando tal relacdo, tanto no sentido
de reduzir como de fomenta-la. E importante salientar que um mesmo grupo de trabalhadores
apresentam atitudes comprometidas acima do esperado, e também apresentam insatisfagcdo
principalmente no que se refere a salario e promocgbes. Por isso, estudos sobre
comprometimento, participagdo e responsabilidade no trabalho (BORGES-ANDRADE;
CAMESCHI; XAVIER, 1995) mostram que a carreira é um forte preditor de
comprometimento e baixa acomodacdo. (BORGES; LIMA, 2004). Infere-se a partir das
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informacdes descritas que fomentar o comprometimento, a participagao e o envolvimento dos
trabalhadores nas diferentes areas que integram, com uma distribuicdo coerente de tarefas e
planejamento da carreira destes, pode reduzir a possibilidade da ocorréncia de riscos
psicossociais no ambiente de trabalho (LAHERA; YERRO, 2002).

O teste de Cox & Snell demonstrou que 5,4% das variagdes na percepcdo relacionada
a participacédo, envolvimento e responsabilidade podem ser explicadas pelo cargo ocupado
dentro da organizacdo. Quanto as chances de apresentarem a percepc¢do adequada em relacao
a muito adequada, ndo houve diferenca significativa entre os cargos operacional e gerencial
(p=0,18). Os trabalhadores que possuiam cargo operacional apresentaram 5,8 vezes mais
chances de terem uma percepc¢éo inadequada do que muito adequada, quando comparado aos
colaboradores com cargo gerencial, sendo essa uma relacdo significativa (p=0,02). Nesse
mesmo sentido, individuos com cargo operacional, apresentaram 7 vezes mais chances de
terem uma percep¢do muito inadequada do que muito adequada, quando comparado aos
individuos que possuiam cargo gerencial (p=0,01). Dessa forma, esses resultados indicam que
trabalhadores com cargo operacional podem apresentar percepcdes mais voltadas para 0 muito
inadequado, enquanto que colaboradores com cargo gerencial possuem percepcdes mais
voltadas para o muito adequado, em relacéo a participagdo, envolvimento e responsabilidade.
O cargo gerencial tem como caracteristica, a atuacdo de individuos habeis em transmissao de
conhecimentos, em mudanga de atitudes ou aprimoramento de habilidades tendo como
premissa melhorar o desempenho futuro de toda a organizacdo. Para tanto esse profissional
precisa conhecer a organizacdo como um todo, pois 70% do clima organizacional é sua
competéncia (MATOS, 2014). Infere-se a partir desta informacéo, que o conhecimento que o
cargo gerencial exige torna esses trabalhadores mais confiantes no desempenho da
organizacdo e na observacao de que seu envolvimento e dedicacdo estdo satisfatorios do ponto
de vista dos riscos psicossociais.

Em relacdo ao porte da organizacdo, as variaveis foram recategorizadas, a fim de
possibilitar essa analise. Portanto, as organizagdes foram categorizadas como (1) micro e
pequena empresa; (2) empresa média e (3) empresa grande. De acordo o teste de Cox & Snell,
20% das variacOes na percepcao relacionada a participagdo, envolvimento e responsabilidade
podem ser explicadas pelo porte da organizagdo. As micro e pequenas empresas e empresas
de médio porte apresentam respectivamente 5,4 e 2,6 vezes mais chances de apresentarem
uma percepc¢édo adequada do que muito adequada quando comparadas a empresas de grande
porte, entretanto, essa relacdo ndo foi significativa (p>0,05 para todas as comparagdes). Por

outro lado, observamos percepcao inadequada das micro e pequenas empresas que apresentam
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35,4 vezes mais chances de terem essa percepcdo do que uma percep¢do muito adequada,
quando comparada a empresa de grande porte (p<0,01) e as empresas de médio porte
apresentam 11,3 vezes mais chances (p<0,01) de apresentarem percep¢do inadequada do que
muito adequada, quando comparada a empresas de grande porte. Por fim, nas micro e
pequenas empresas apresentam 60 vezes mais chances de terem uma percepgdo muito
inadequada do que muito adequada, quando comparadas as grandes empresas (p<0,01),
enquanto que as empresas de médio porte apresentam 8,7 vezes mais chances de terem uma
percepcdo muito inadequada do que muito adequada em comparagdo as grandes empresas
(p<0,01). Esses resultados indicam que quanto menor o porte da organizagdo, menos
adequada pode ser a percepcdo de seus trabalhadores relacionada a participagéo,
envolvimento e responsabilidade, enquanto fatores de risco psicossociais. Segundo Souza
Filho (2002) a visdo do pequeno empresario brasileiro ainda se revela amadora, porque ndo
consegue discernir as diferencas entre as pessoas fisica e juridica, e suas implica¢gdes quanto a
gestdo organizacional, de modo que a relagdo de trabalho com os empregados € caracterizada
por niveis de informalidade, 0 que sucessivamente gera quadros de conflitos, resolvidos
geralmente na justica do trabalho e ocasionando 6nus elevados. Pode-se inferir a partir desta
afirmacdo, que organizacGes de pequeno porte, ainda ndo desenvolvam no seu contexto
organizacional, processos de trabalho que gerem nos seus trabalhadores uma confianga
adequada quanto a organizacdo do trabalho e consequente envolvimento destes com o
trabalho.

Almeida (2010) destaca que no que se refere a responsabilidade e envolvimento nas
organizagOes, as atribuicGes dos colaboradores ou setores internos da organizagdo devem ser
claramente definidas e limitadas. Este processo deve ocorrer, preferivelmente por escrito, por
meio do estabelecimento de manuais internos de organizacdo e que sejam efetivos na
informacdo, para que se possa empreender uma participacdo ativa e claramente definida dos
colaboradores no processo organizacional. Ainda segundo Almeida (2010) para tanto a
organizacdo deve ter clareza do seu papel e de sua responsabilidade em se organizar e prestar
ao seu colaborador a melhor atencdo possivel quanto as suas necessidades no
desenvolvimento de sua tarefa. Deste modo as questOes ligadas a participagdo, envolvimento
e responsabilidade estardo canalizadas e adequadas criando canais de participacdo
satisfatorios para o desenvolvimento do trabalho, e ndo representando a possibilidade de se

efetivar a presenca de riscos psicossociais no entorno laboral.
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4.3 FORMACAO, INFORMACAO E COMUNICACAO

O segundo bloco de perguntas teve como objetivo avaliar a formacdo, informacéo e
comunicacdo. Refere-se ao grau de interesse pessoal que a organizacdo demonstra pelos
trabalhadores facilitando o fluxo de informacGes necessarias para o desenvolvimento
adequado das tarefas (LAHERA; YERRO, 2002).

Para esse topico, pontuacdes de 0-6 foram classificadas como muito adequado; de 7-
13 pontos como adequado; de 14-21 como inadequado e de 22-35 pontos como muito
inadequado. A média de pontuacdo de todos os entrevistados foi de 17,62+4,9 pontos, sendo
entdo classificada como grau inadequado para esse fator. Sendo assim, a média geral indica
que existem problemas que dificultam um adequado desenvolvimento da organizagdo. A
Figura 2 apresenta a frequéncia absoluta e relativa da pontuacdo dos participantes, de acordo

com as classificacdes.

Figura 2. Pontuacdo dos participantes para o fator formacéo, informacéo e comunicacéo.
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Como pode ser observado na Figura 2, nenhum dos entrevistados atingiu pontuagéo
suficiente para serem classificados como muito adequado. Cinquenta participantes (25,5%)
foram classificados como adequado. Assim, a maior frequéncia observada para esse fator foi
para 0 grau inadequado (92 entrevistados — 46,9%), seguindo do muito inadequado (53
entrevistados — 27%).

Analisando as classifica¢fes individuais por categorias e para confirmar os valores
obtidos na média de pontuacéo geral, nota-se que existem problemas relacionados & formacéo,
informacdo e comunicagdo que dificultam um adequado desenvolvimento da organizacéo,

considerando que a maior frequéncia foi encontrada na categoria inadequada.
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Duterme (2002) relata que as organizagdes sdo0 mais propensas a ter sucesso quando
os colaboradores tém conhecimento claro da sua tarefa e se sentem informados e valorizados.
Nesse estudo observa-se uma deficiéncia nesta categoria, o0 que pode indicar um fator de risco
psicossocial evidenciado.

Em estudo que utilizou 0 mesmo instrumento, aplicado a trabalhadores de uma Usina
Termoelétrica, Flores (2016) encontrou para esta categoria o valor de 12 pontos, que
representa 26,6% de afetacdo posicionando a condi¢do de trabalho como adequado; o que
pode significar que nesta area nao se percebem situacdes de risco psicossocial, diferenciando-
se dos achados deste estudo.

Segundo Zanelli, Borges-Andrade e Bittencourt Bastos (2004), a gestdo da
informacdo favorece o alcance de conhecimentos novos e melhora as circunstancias de
aprendizagem; os portais inteligentes mantém vivas e ageis as memaorias na organizacao.
Comunicar de forma clara aos trabalhadores as suas fungdes, competéncias, atribuicdes, sua
responsabilidade e seu grau de autonomia, possibilita que estes desenvolvam as suas tarefas
com mais tranquilidade e agilidade. (LAHERA; YERRO, 2002). Depreende-se dessas
informacBes que o estudo em analise com um percentual de 72,4% de inadequacao apresenta
uma possibilidade real de vulnerabilidade aos riscos psicossociais, nas organizaces que
foram objeto da pesquisa.

A Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho apresenta a comunicacao
ineficaz, a falta de clareza na definicdo das funcdes e falta de apoio no aprendizado por parte
de chefias e colegas, como uma das condi¢cdes de trabalho que conduzem a riscos
psicossociais (EU-OSHA, 2017). Como visto neste estudo, o desenho de seus resultados para
formagéo, informagdo e comunicagdo, mostra grande indicativo de presenca de riscos
psicossociais nas organizacdes participantes.

Esta categoria tem singular importancia para saude mental dos trabalhadores, pois
envolve aspectos como fluxos de comunicagdo, acolhida, adequacdo pessoa-trabalho,
reconhecimento humano, treinamento adequado a tarefa, descricdo da tarefa e isolamento
(LAHERA; YERRO, 2002).

A Tabela 3 apresenta os dados da andlise de regressdo multivariada para formacéo,
informagdo e comunicacdo. Para esse fator, nenhum dos entrevistados respondeu muito

adequado, dessa forma, a categoria de referéncia passou a ser a adequado.
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Tabela 3. Anélise de Regressdo Multivariada para formagao, informagéo e comunicacéo, de
acordo com as variaveis independentes: idade, grau de instrucao, tempo de servico, cargo
ocupado e porte da organizacéo.

Variaveis Variavel Dependente — Categoria de referéncia = adequado
Independentes

Inadequado Muito inadequado

RR (95% IC) RR (95% IC)
Idade
18 — 35 anos 3,50 (1,64 - 7,47) 6,67 (2,41 - 18,42)
36 anos ou mais Categoria de referéncia
Grau de Instrucdo
Superior Completo 3,04 (1,26 — 7,15) 5,97 (2,35 - 15,20)
Pés-graduacdo Completa Categoria de referéncia
Tempo de Servico
1 a5 anos 8,08 (2,65 — 24,68) 30,80 (3,70 — 256,23)
6 a 10 anos 3,77 (1,25 -11,35) 12,66 (1,51 — 105,69)
Acima de 10 anos Categoria de referéncia
Cargo Ocupado
Operacional 4,80 (1,73 - 13,29) 6,69 (2,36 — 20,15)
Gerencial Categoria de referéncia
Porte da Organizacao
Micro e pequena 6,88 (2,37 —20,01) 34,44 (7,72 — 153,68)
Média 6,62 (2,85 - 15,38) 23,84 (6,16 — 92,17)
Grande Categoria de referéncia

*RR e IC marcados em negrito indicam diferenca estatisticamente significativas (p<0,05)

Para o fator formacdo, informacéo e comunicacao o critério para inclusdo do sexo no
modelo de regressdo ndo foi atendido, ou seja, a razdo de verossimilhanca para a variavel
independente sexo apresentou p=0,34. A partir disso, os resultados do presente estudo
destacam que ndo existem associacOes para a percepcdo relacionada a formacao, informacéo e
comunicagdo com 0 sexo.

A partir do teste de Cox & Snell, foi possivel observar que 8,8% das variagcdes na
percepcdo sobre formacdo, informacdo e comunicacdo podem ser explicadas pela variavel
preditora idade. Os trabalhadores mais jovens (18 — 35 anos) apresentaram 3,5 vezes mais
chances de apresentarem uma percepg¢do inadequada do que adequada, quando comparados
aos mais velhos (36 anos ou mais), sendo essa uma relacdo estatisticamente significativa
(p<0,01). Para a percepcdo muito inadequada, essa relacdo foi ainda maior, sendo que os
colaboradores mais jovens apresentaram 6,67 vezes mais chances de terem uma percepgao
muito inadequada do que adequada quando comparados aos mais velhos, sendo essa também
uma relagéo significativa (p<0,01). Assim, esses resultados possibilitam verificar que quanto
mais jovens, mais inadequada parece ser a percepcao dos trabalhadores para o fator formacao,
informacgdo e comunicacgdo, associados a riscos psicossociais. As proprias tendéncias atuais,
nas quais os profissionais mais jovens sdo e estdo sujeitos a um bombardeio de informacoes,

tem uma vida acelerada. Segundo Matos (2014), esses jovens tem um perfil diferente na
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impetuosidade, com a facilidade de uma formagdo mais ampla e globalizada, facilidade do
dominio de outro idioma tem também impulsionado para a busca de recursos de comunicag&o,
afinal ha a importante percepcao de que ndo basta apenas saber, mas saber fazer com o que se
sabe. Pode-se inferir assim, segundo Matos (2014), que o excesso de informacdo que
bombardeia os jovens nos dias de hoje, os tornam mais exigentes quanto a qualidade das
informagdes que recebem e quanto a0 modo como estas sdo comunicadas e ensinadas. Isto
exige das organizacfes o aprimoramento dos seus meios de informacéo aos trabalhadores e
uma maior sensibilizacdo para fomentar a formacdo continua e 0 manejo das habilidades
cognitivas aumentando competéncias (LAHERA, YERRO, 2002). Observa-se que neste
estudo os jovens ndo estdo se sentindo informados, formados e nem recebem a contento os
processos de comunicacao das organizacgdes, o que lhes coloca em um patamar de fragilidade
guanto aos riscos psicossociais.

De acordo com os resultados obtidos no presente estudo, o grau de instrucdo pode
explicar 8% das variacbes na percepcdo sobre formacdo, informacdo e comunicagéo.
Individuos com ensino superior completo apresentara 3,0 vezes mais chances de terem uma
percepcdo inadequada do que adequada quando comparados aos colaboradores com pds-
graduacdo completa (p=0,01). Nesse mesmo sentido, quem possuia ensino superior completo
apresentam 5,9 vezes mais chances de ter uma percepgdo muito inadequada do que adequada,
quando comparado a quem possuia pés-graduacao completa (p<0,01).

Dessa forma, percebe-se que para o fator formacdo, informacdo e comunicacéo,
individuos com ensino superior completo parecem ter uma maior predisposicdo para a
percepcao inadequada e muito inadequada quando comparados aos colaboradores com pos-
graduacdo completa. Segundo Sara (2010), a informacdo € o motor que comanda o
conhecimento na atualidade. A formacdo continua € indispensavel, pois é necessario que
processos sejam continuamente melhorados, produtos modificados, e para tal é exigido alto
grau de inovacdo por parte das organizagdes e por parte de seus trabalhadores. Ampliar os
conhecimentos e ir além da area de formacdo técnica, e buscar informacdo e melhoria da
formagéo sdo sinais de sabedoria, porque auxilia no sentido de saber lidar com a diversidade
de culturas e formas humanas de organizacdo que se desenham nas rotinas de trabalho
atualmente (SARA, 2010). Neste estudo os individuos com ensino superior apresentam uma
disposicdo maior a vulnerabilidade aos riscos psicossociais, 0 que denota que a ampliacéo de
informagdo se mostra necessaria, assim como 0s processos de comunicacdo e formagdo para

esta categoria analisada.
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O tempo de servicgo, de acordo com o teste de Cox & Snell, pode explicar 11,8% das
variacbes na percepcdo sobre formagdo, informagdo e comunicag¢do. Os individuos com
menos tempo de servigo (1 a 5 anos) apresentaram 8,0 vezes mais chances de terem uma
percepcao inadequada do que adequada quando comparados aos individuos com maior tempo
de servigo (mais de 10 anos), sendo esta uma relagéo estatisticamente significativa (p<0,01).
Da mesma forma, os trabalhadores que tinham de 6 a 10 anos de tempo de servico, tiveram
3,7 vezes mais chances de terem uma percepcdo inadequada do que adequada quando em
comparacdo aos individuos com mais de 10 anos de tempo de servi¢o (p=0,01). Na mesma
perspectiva, as pessoas com menos tempo de servico, apresentaram 30,8 vezes mais chances
de terem uma percepcdo muito inadequada do que adequada, quando comparadas aos
trabalhadores com mais de 10 anos de servico (p=0,02). Por fim, os colaboradores que tinham
entre 6 e 10 anos também apresentaram 12,6 vezes mais chances de terem uma percepcao
muito inadequada do que adequada, quando comparados aos trabalhadores com mais de 10
anos de servico (p=0,01). A partir desse resultado, pode-se inferir que trabalhadores com
menos tempo de servigo possuem para o fator formacdo, informagdo e comunicacdo, uma
percepcao voltada mais para o muito inadequado do que aqueles individuos que possuem mais
tempo de servico. Informacdo é o motor que integra e que define 0s recursos organizacionais
num plano racionalmente orientado para a execucdo dos objetivos organizacionais.
Trabalhadores com pouco tempo de servi¢co na organizagdo, tendem a se sentir inseguros
quanto a ddvidas relacionadas as tarefas, e inibidos para buscar ajuda. (FIGUEREDO;
CAGIANO, 2008). Pode-se depreender a partir dessa informacdo, que neste estudo, 0s
trabalhadores com menos tempo de servico ndo se sentem adequadamente informados e
formados quanto a sua tarefa e ndo recebem adequadamente a comunicagdo relacionada ao
conteudo de seu trabalho, corroborando com o exposto por Figueredo e Cagiano (2008).

O teste de Cox & Snell demonstrou que o cargo ocupado pode explicar 8% das
variacOes relacionadas na percepcdo para a formacdo, informacdo e comunicacdo. Os
funcionarios que possuiam cargos operacionais apresentaram 4,8 vezes mais chances de terem
uma percepcdo inadequada do que adequada e 6,9 vezes mais chances de terem uma
percepcdo muito inadequada do que adequada quando comparados aos empregados com
cargos gerenciais (p<0,01 para ambos). Assim, observa-se que individuos com cargos
operacionais estdo mais expostos a percep¢ao muito inadequada para formacéo, informacéo e
comunicagdo, quando comparados aos individuos que possuem cargos gerenciais. Para Gates
(1999), a forma como se relne, administra e usa a informagdo é determinante para o seu

sucesso. Atualmente a concorréncia é maior, a disponibilidade de informacéo disponivel sobre
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eles e sobre 0 mercado € imensa e global. As organizagdes que se aperfeicoarem em utilizar e
administrar as informac6es disponiveis de forma correta, desde o ambito operacional, até os
mais altos cargos da organizacdo estardo mais aptas a se sagrarem vencedoras no cenario
globalizado que se desenha na atualidade. Gates (1999) demonstra a importancia dos
processos de informacdo deste 0s niveis operacionais, e 0s achados desta pesquisa,
evidenciam que as organizacdes em questdo ndo estdo proporcionando de forma satisfatoria
aos seus trabalhadores das areas operacionais formacao, informacéo e comunicagédo. Portanto,
0 cenario que se vislumbra € o de propensao a riscos psicossociais associados a esta categoria.

O porte da organizagdo pode explicar 21% das variagbes na percepgdo para a
formagéo, informacdo e comunicacdo. Nas micro e pequenas empresas e as empresas de
médio porte, apresentaram respectivamente 6,88 e 6,62 vezes mais chances de terem uma
percepcao inadequada do que adequada em comparacdo as empresas de grande porte (p<0,01
para ambos). O mesmo pode ser observado para a percep¢do muito inadequado, onde, nas
micro e pequenas empresas e as empresas de médio porte, apresentaram respectivamente 34,4
e 23,8 vezes mais chances de terem uma percep¢do muito inadequada do que as empresas de
grande porte (p<0,05 para ambos). Nesse sentido, quanto menor é o porte da empresa,
maiores chances ela tem de uma percep¢do mais voltada para o inadequado e muito
inadequado em relagdo a formacgdo, informacdo e comunicagdo. Observa-se aqui que
novamente as empresas de pequeno porte apresentam dificuldade, como especificado em
Souza Filho (2002) ainda € muito presente o amadorismo relacionado a organizacdo das
empresas de pequeno porte, o que pode explicar a deficiéncia observada onde 58,2% das
empresas de pequeno porte inferem inadequacdo nesta categoria, quanto aos riscos
psicossociais.

A comunicacdo € o meio de se estabelecer canais para um relacionamento eficiente e
claro da organizacdo com o seu publico em geral. A boa comunica¢do mantém uma equipe
coesa em torno do foco e das metas da organizacdo, portanto, torna-se necessario a
manutencgéo da formag&o continua dos trabalhadores favorecendo suas habilidades cognitivas
e aumentando as suas competéncias individuais (TEMP, 2008). Neste cenario observa-se a
necessidade de proporcionar aos trabalhadores informagéo, comunicagéo e formacdo clara e

precisa do que devem fazer, para que ndo incorram aos riscos psicossociais.
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4.4 GESTAO DO TEMPO

O terceiro bloco de perguntas avaliou questdes relacionadas a gestdo do tempo
dentro das organizacbes. Esta categoria esta direcionada a capacidade que possui 0
trabalhador de decidir como administrar o seu tempo na execucédo da tarefa, dentro da jornada
de trabalho, estabelecendo o ritmo, o nivel da pressdo de tempo, o nivel da carga de trabalho,
a autonomia de gerenciamento do tempo e o nivel de cansaco (LAHERA; NOAGAREDA,
2009).

Estabelece o nivel de autonomia concedido ao trabalhador para determinar a
cadéncia e ritmo de seu trabalho, a distribuicdo de intervalos e a escolha de férias de acordo
com suas necessidades pessoais (LAHERA, YERRO, 2002).

Figura 3. Pontuacao dos participantes para a gestdo do tempo

Gestdo de tempo

50,0% - 45,9%

40,0% 38,3%
8 ,0% -
2 30,0% A
S 20,0% - 15,3%
£
2 10,0%

0,0%
0,0% T T T
Muito adequado Adequado Inadequado Muito inadequado
Pontuagdo

|I:IMuito adequado B Adequado O Inadequado B Muito inadequado |

Para este fator, pontuacbes de 0-4 foram classificadas como muito adequado, 5-9
como adequado, 10-14 inadequado e de 15-24, muito inadequado. A média de pontuacdo
atingida pelo grupo nesse fato foi de 12,9+3,1 pontos, classificando a amostra estudada como
inadequado para o fator gestdo de tempo. Assim, a média geral novamente indica que existem
problemas relacionados a gestdo de tempo que dificultam um adequado desenvolvimento da
organizacdo. Ao analisar cada um dos voluntérios distribuidos entre as categorias de
classificacdo (Figura 3) observa-se que apenas um participante (0,5%) obteve pontuacao para
a classificacdo muito adequada. A maior parte das pontuagdes foi classificado como
inadequado (90 voluntérios — 45,9%) e muito inadequado (75 voluntarios — 38,3%). Apenas
15,3% dos voluntarios (n=30) atingiram pontuacdo para classificacdo como adequado.

Observa-se que quanto a gestdo do tempo, os resultados em sua maioria comprovam a
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existéncia da necessidade de atendimento imediato da situacdo, bem como que existem
problemas da gestéo de tempo que dificultam um adequado desenvolvimento da organizagé&o.

Para a gestdo do tempo, apenas um dos entrevistados obteve escore classificado
como muito adequado, dessa forma, para possibilitar a analise houve a exclusdo da amostra
avaliada. Assim, a categoria adotada como referéncia foi a adequada.

Estudo de Flores (2016) encontrou para esta categoria o resultado de 11 pontos que
indica um percentual de 24% o0 que demonstra uma situacdo favoravel do ponto de vista
psicossocial, oportunizando espacos para se investigar pontos de melhoria que possam elevar
ainda mais essa adequacéo, o que se difere em grande proporc¢éo dos achados deste estudo.

Em estudo que utilizou uma amostra de 97 organizagdes dentre as companhias
listadas entre as maiores organizagdes do caderno Melhores e Maiores da Revista Exame de
Julho de 2009, foi possivel concluir que as organizacGes da amostra que operam no Brasil
valorizam a gestédo de tempo, pois os respondentes afirmaram concordar com a utilizacdo de
78,58% das praticas e indicadores relacionados a Gestdo de Tempo (GUERREIRO. SOUTES,
2013). Tal valorizacdo eleva a possibilidade dessas organizacfes de ndo desenvolverem na
gestdo de tempo um risco psicossocial. Entretanto, nesta pesquisa observa-se que hd uma clara
deficiéncia na categoria Gestdo do tempo denotando vulnerabilidade aos riscos psicossociais.

Pesquisa realizada com organizagdes multinacionais, que entrevistou 1.014
profissionais apresentou que apenas 26% dos entrevistados tém uma lista de objetivos
especificos de trabalho, menos de 17% fazem um planejamento diario e somente 37%
priorizam tarefas de modo que as mais importantes recebam mais tempo e atencdo, mostrando
uma deficiéncia visivel sobre a gestdo do tempo (LIMA; JESUS, 2011). Os dados dessa
pesquisa corroboram com a dificuldade encontrada neste estudo, com um percentual elevado
para a inadequacao desta categoria.

A gestdo do tempo integra fatores como: fluxo de trabalho, carga de trabalho, fadiga,
pressdo de tempo, autonomia temporal, estabelecendo o nivel de autonomia concedida ao
trabalhador para determinar a frequéncia e o ritmo de seu trabalho, a distribuicdo das pausas e
a escolha de suas férias de acordo com suas necessidades. (LAHERA, YERRO, 2002).

Neste estudo a pontuacdo de 12,9 revela inadequacdo o que prediz uma variedade de
problemas que estejam dificultando um adequado desenvolvimento organizacional, quando se
trata do ponto de vista de riscos psicossociais. Tal pontuacdo sugere uma avaliagdo de maior
profundidade nesta categoria para indicar os pontos criticos relacionados a gestao do tempo.

A Tabela 4 apresenta os dados da analise de regressdo multivariada para a gestdo do

tempo. E, sob esse aspecto encontrou-se que apenas um dos entrevistados obteve escore
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classificado como muito adequado. Dessa forma, para possibilitar a analise houve a excluséo
da amostra avaliada. Assim, a categoria adotada como referéncia foi a adequado.

Tabela 4. Analise de Regressdo Multivariada para a gestao do tempo: idade, grau de instrucao,
tempo de servigo, cargo ocupado e porte da organizac¢éo

Variaveis Independentes Variavel Dependente — Categoria de referéncia = adequado
Inadequado Muito inadequado
RR (95% IC) RR (95% IC)

Idade

18 — 35 anos 1,35 (0,56 — 3,22) 3,76 (1,38 — 10,20)

36 anos ou mais Categoria de referéncia
Grau de Instrucdo

Superior Completo 1,83 (0,67 —4,99) 3,78 (1,38 - 10,34)

Pds-graduacdo Completa Categoria de referéncia
Tempo de Servico

1 a5 anos 3,52(1,10-11,18) 12,26 (2,75 - 54,57)

6 a 10 anos 2,40 (0,77 — 7,47) 5,77 (1,29 — 25,70)

Acima de 10 anos Categoria de referéncia
Cargo Ocupado

Operacional 1,21 (0,43 - 3,37) 3,14 (1,15 -8,57)

Gerencial Categoria de referéncia
Porte da Organizacao

Micro e pequena 3,69 (1,06 —12,81) 9,20 (2,54 - 33,32)

Média 3,86 (1,49 -9,97) 5,82 (2,06 — 16,43)

Grande Categoria de referéncia

*RR e IC marcados em negrito indicam diferenca estatisticamente significativas (p<0,05).

A variavel preditora sexo, apresentou p=0,98 para o teste de verossimilhanca, dessa
forma ndo foi incluida no modelo de regressdo multivariada, por ndo apresentar associacdo
significativa ou aceitavel para sua inclusao.

Em relacéo a idade, o teste de Cox & Snell demonstrou que as variagdes no grau de
adequacdo para a gestdo do tempo, podem ser explicadas em 4,7% pela idade. Colaboradores
mais novos (18 — 35 anos) apresentam 1,35 vezes mais chances de terem percep¢do
inadequada do que adequada, quando comparados aos trabalhadores mais velhos (36 anos ou
mais), contudo, essa relacdo nédo foi significativa (p=0,49). Nessa mesma perspectiva, 0s mais
jovens apresentaram 3,7 vezes mais chances de terem uma percep¢do muito inadequada
quanto a gestdo do tempo do que adequada, quando comparados aos mais velhos, sendo esta
uma relacdo estatisticamente significativa (p<0,01). A partir desses achados, é possivel inferir
que individuos mais jovens possuem uma percepc¢ao considerada muita inadequada quanto &
gestdo do tempo. Em estudo preconizado por De Oliveira (2016), sobre gestdo do tempo com
jovens universitarios, observou-se a dificuldade em dizer ndo diante de determinadas tarefas é
inferida pelos jovens. Os jovens relataram que esse topico interferia diretamente no processo
de gestdo de tempo. Em diversos casos, 0 desejo de mostrar-se interessado e solicito faz com

que o jovem concorde em assumir demandas excessivas que ndo condiziam com a sua
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capacidade (DE OLIVEIRA, 2016). O estudo de De Oliveira (2016) demonstra em seu estudo
que 0s jovens pesquisados incorriam ao desenvolvimento dos riscos psicossociais, por
estarem expostos a uma demanda além de suas possibilidades para gerir as suas tarefas, o que
corrobora com os jovens deste estudo que igualmente relatam inadequacdo quanto a gestdo do
tempo.

O teste de Cox & Snell demonstrou que o grau de instrucdo pode explicar em até
4,8% das variacOes relacionadas ao grau de adequacdo da gestdo do tempo. Trabalhadores
com ensino superior completo apresentaram 1,83 vezes mais chances de terem uma percepcao
inadequada do que adequada, quando comparado aos que possuem pds-graduacdo completa,
contudo, relacdo ndo foi significativa (p=0,23). Para a percep¢do, muito inadequado, 0s
portadores de ensino superior completo apresentam 3,7 vezes mais chances de terem essa
percepcdo do que uma percepcdo adequada, comparados aos que possuem poés-graduacao
completa, sendo esta uma relagéo significativa (p<0,01). Nestes termos, pode-se observar que
individuos que possuem pdés-graduacdo completa podem apresentar maiores chances de terem
uma percepcdo adequada quando comparados aos individuos que possuem ensino superior
completo, no ponto de vista dos riscos psicossociais. Silveira (2002), afirma que as atividades
nas organizacOes estdo cada vez mais colaborativas e & ndo execucdo de uma tarefa, pode
comprometer o resultado de todo o processo, o que exige dos trabalhadores cada vez mais, um
nivel de conhecimento adequado e atualizado, para acompanhar esse processo. A investigacdo
de Silveira (2002) corrobora com os achados deste estudo, que mostram que individuos com
mais conhecimento tem uma percepcao adequada quanto a gestdo do tempo, sendo este um
aspecto positivo no que se refere a vulnerabilidade aos riscos psicossociais.

O tempo de servigo pode explicar 6,5% das variacOes relacionadas a percepcdo para
o fator gestdo de tempo. Foi possivel observar que individuos com menos tempo de servico (1
a 5 anos) apresentaram 3,5 vezes mais chances de terem uma percepc¢do inadequada do que
adequada, comparados aos individuos com mais de dez anos de tempo de servico (p=0,03). O
mesmo foi observado para os trabalhadores que possuem entre 6 e 10 anos de tempo de
servigo, com 2,4 vezes mais chances de terem uma percepcdo inadequada do que adequada,
comparados aos que possuem mais de dez anos de tempo de servi¢o (p=0,13). Para o grau de
percepcao muito inadequado, os colaboradores com menos tempo de servico, ou seja, com 1 a
5 anos e 6 a 10 anos, apresentaram respectivamente, 12,26 (p<0,0) e 5,7 (p=0,02) vezes mais
chances de terem uma percep¢do muito inadequada do que adequada, comparado aos
trabalhadores com mais de dez anos de tempo de servigo. Dessa forma, os resultados revelam

que para a gestdo do tempo, quanto maior o tempo de trabalho parece que mais adequada ¢ a
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percepcdo do individuo. Sobre esse achado, Freitas e Branddo (2005) declaram que a
competéncia para desenvolver a tarefa associa-se a concepcao de aprendizagem, pois resulta
da aplicacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes que a pessoa adquiriu ao longo de suas
experiencias de vida. Deste modo a aprender ao longo do tempo representaria 0 meio pelo
qual se adquire competéncia e agilidade, ao passo que a performance do trabalhador para
desenvolver a sua tarefa retrataria a materializacdo do que o individuo aprendeu ao longo de
sua vida (FREITAS; BRANDAO, 2005). Pode inferir a partir disso que o tempo de servico
pode ser um auxiliar para o trabalhador gerir o tempo de suas tarefas com mais eficiéncia,
dado que aprendeu a executa-las com mais primor. Assim, neste estudo individuo com maior
tempo de servico tem uma percepcdo melhor da gestdo de tempo, 0 que corrobora com o
estudo de Freitas e Brandao (2005).

O cargo ocupado pode explicar em até 5% as variacdes relacionadas a gestdo do
tempo. Colaboradores com o cargo operacional apresentaram 1,2 vezes mais chances de terem
uma percep¢do inadequada do que adequada quanto a percepcdo do tempo, em relacdo aos
trabalhadores com cargo gerencial (p=0,70). Essa relacdo foi ainda maior em relacdo a
percepcdao muito inadequado, onde o cargo operacional apresenta 3,1 vezes mais chances de
ter uma percep¢do muito inadequada do que adequada, comparado ao individuo com cargo
gerencial (p=0,02). Esses achados demonstram que, enquanto para os individuos do cargo
gerencial a gestdo do tempo parece ser adequada, para os trabalhadores que possuem cargo
operacional esta parece ser muito inadequada. Este dado visto em Matos (2014) pode ser
explicado pela necessidade de alto grau de conhecimento que exige o cargo gerencial,
colocando esses profissionais em uma posicdo mais confortavel quanto a informacéao
necessaria para a execucdo da tarefa e assim sentindo-se mais habeis na gestdo do tempo,
diferente dos trabalhadores da area operacional a inadequacdo pode ser originaria da
deficiéncia de informacdo e conhecimento (MATQOS, 2014), o que os coloca em potencial
risco psicossocial, quanto a esta categoria.

O porte da organizacdo pode explicar em 9% as variacdes da gestdo do tempo. Nas
micro e pequenas empresas e média, apresentaram, respectivamente, 3,9 (p=0,03) e 3,8
(p<0,01) vezes mais chances de terem uma percepcdo inadequada do que adequada,
comparadas a empresas de grande porte. Nesse mesmo sentido, apresentaram 9,2 e 5,8
(p<0,01 para ambas) vezes mais chances de terem uma percep¢do muito inadequada do que
adequada, em comparagdo com as empresas de grande porte, para o fator gestdo do tempo.
Esses resultados evidenciam que quanto menor € o porte da organizacdo, menos inadequada

pode ser a percepcao relacionada a gestdo do tempo. Este achado demonstra, como visto
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anteriormente, que as empresas de pequeno porte ainda tém deficiéncias quanto organizacgéo
do trabalho e processos gerenciais e organizacionais. Deste modo o resultado encontrado
nesta categoria confirma os achados sobre essa questao.

A Melhora do fator gestdo do tempo, incrementa o nivel de autonomia concedida ao
trabalhador para determinar a cadéncia e o ritmo de seu trabalho, adequando o volume de
trabalho a realizar ao tempo necessario para a sua correta execuc¢do, evitando assim 0s
sentimentos de urgéncia e restricdo de tempo (LAHERA, YERRO, 2002).

4.5 COESAO GRUPAL

Esta categoria avalia aspectos relacionados ao clima social, manejo de conflitos,
cooperagdo e ambiente de trabalho. (LAHERA; YERRO, 2002).

Coesao Grupal, refere-se ao padrdo de estrutura de grupo, das relacbes que emergem
entre 0s membros do grupo, este conceito inclui aspectos como solidariedade, atracdo, ética,
clima ou senso de comunidade(LAHERA; NOGAREDA, 2009).

Para o fator coesdo grupal, a pontuacéo de 0-4 foi considerada muito adequado; de 5-
9 adequado; de 10-14 inadequado e de 15-24 muito adequado. De forma geral, a pontuacao
média do grupo avaliado foi de 10,7£2,6 pontos, classificando-os como inadequado. Assim
como para os fatores anteriores, a média geral indica que existem problemas relacionados a
coesdo grupal que dificultam um adequado desenvolvimento da organizagdo. A Figura 4
apresenta os resultados observados para cada uma das categorias.

Figura 4. Pontuacao dos participantes para a coesdo grupal
Gestao grupal
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Para esse fator, um pouco mais da metade dos entrevistados (n=105 — 53,6%)
apresentou pontuacdo classificada como inadequada e um pouco menos de 50% dos
participantes (n=88 — 44,9%) obteve a considerou como adequado os fatores relacionados a
coesdo grupal. Apenas 1,5% dos participantes (n=3) julgaram como muito adequado as
questdes relacionadas a coeséo grupal. Nenhum dos participantes recebeu pontuagéo para a
classificagdo, muito inadequado. Assim, para o fator coesdo grupal observa-se que em
algumas organizacGes parecem existir alguns problemas que dificultam um adequado
desenvolvimento da organizacédo e por outro lado, para outras a situacao relacionada a coeséo
grupal mostrou-se favoravel desde o ponto de vista psicossocial.

Estudo realizado por Flores (2016) com este instrumento encontrou 6 pontos para
coesdo grupal, representando 14,24% o que indica uma situacdo muito adequada para essa
categoria. Nesta area, portanto, ndo se percebe situacdo de risco psicossocial para este estudo.
J& os achados desta pesquisa, exigem maior aprofundamento sobre essa categoria, pois ndo ha
um consenso que garanta a existéncia de riscos psicossociais, ficando algumas organizac6es
livres dessa possibilidade e outras néo.

Estudos concluiram que as pessoas lidam com o stress de forma mais eficaz quando
estdo inseridos em grupos coesos e sugerem que, existe uma relacdo inversa entre stress no
trabalho e coesdo de grupo (KELLER, 2001). Neste estudo, ndo foi encontrado nenhuma
classificacdo como muita inadequado para esta categoria, sugerindo que o clima social das
organizacbes que participaram desta pesquisa pode apresentar-se satisfatorio, com bom
manejo dos conflitos e cooperacdo no ambienta de trabalho (LAHERA; YERRO, 2002).

Grupo coeso é um grupo de individuos que pensam, sentem e atuam como uma
unidade. A equipe como organiza¢do coesa ndo ocorre no inicio da formacdo do grupo de
modo repentino, ela é construida pela vontade comum de todos. A coesdo ndo ocorre
naturalmente, mas através de um esfor¢o reflexivo do grupo. A coesdo € um processo
dindmico que esta refletido na tendéncia de um grupo para a confianca e unidade na busca de
suas metas e objetivos. Quanto maior a coesdao maior a satisfacdo dos membros e maior a
produtividade (HERNANDEZ; GOMES, 2002). O percentual geral de 53,6% de inadequacéo
encontrado nesta pesquisa, pode indicar tensdo no grupo o que pode afetar o desempenho da
tarefa e indicar a presenca de um fator de risco psicossocial, no que se refere a esta categoria.

A coesdo esta relacionada a fatores que participam ativamente do desempenho da
equipe. A satisfacdo do individuo no grupo, a motivacdo para a realizacdo das tarefas, a
qualidade das tarefas, o clima social, 0 manejo de conflitos, a coopera¢do, o ambiente de

trabalho e aceitagcdo do papel do lider perante o grupo séo fatores que mostram a abrangéncia
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do tema e a dificuldade de se mensurar a coeséo de equipes de trabalho (MOREIRA et. Al,
2016). Tal dificuldade ficou expressa neste estudo, como pode ser visto pelo percentual entre
Inadequado (53,6%) e adequado (44,9%), o que exige a aplicacdo de outros instrumentos
para esta categoria apresentar maior clareza quanto aos seus dados.

Ao contrério do esperado para a existéncia de coesdo grupal nas organizacGes
pesquisadas, este estudo apresenta indicativo de problemas relacionados a organizagdo, do
ponto de vista psicossocial, pois esta categoria apresenta a classificacdo inadequada para
coesdo grupal. O padrdo de estrutura dos grupos e das suas relagdes, em aspectos como:
solidariedade, ética, atracdo, clima e sentido de comunidade indica a necessidade de anélise
mais profunda desta categoria.

A Tabela 5 apresenta Analise de Regressdo Multivariada para a coesdo grupal,

considerando a variavel idade e tempo de servico.

Tabela 5. Anélise de Regressdo Multivariada para a coesao grupal: idade e tempo de servigo

Variaveis Independentes Variavel Dependente: Categoria de referéncia = adequado
Inadequado RR (95% IC)
Idade
18 a 35 anos 2,11 (1,09 - 4,11)
36 anos ou mais Categoria de referéncia
Tempo de servico
1 a5anos 3,05(1,13-8,21)
6 a 10 anos 2,00 (0,72 —5,52)
Acima de 10 anos Categoria de referéncia

*RR e IC marcados em negrito indicam diferenca estatisticamente significativas (p<0,05).

Para a coesdo grupal, nenhum dos entrevistados obteve a classificacdo, muito
inadequado e apenas 3 (1,5%) tiveram a percepcdo, muito adequado. Dessa forma, a fim de
possibilitar a analise, os trés individuos com percepc¢do, muito adequado, foram realocados
para a categoria adequado, sendo assim, a analise foi composta pelas categorias: (1) adequado
e (2) inadequado. Adicionalmente, para o fator coesdo grupal, o pressuposto de se obter um
valor de p de até 0,20 ndo foi atendido para a varidvel preditora sexo (p=0,58), grau de
instrucéo (p=0,88), cargo (p=0,37) e porte da empresa (p=0,42). Dessa forma, foram incluidas
no modelo apenas as varidveis preditoras idade e tempo de servi¢o. Os resultados da analise
multivariada estdo apresentados na Tabela 5.

Segundo o teste de Cox & Snell, a variavel idade, pode explicar em até 2% das
variagOes da percepcéo relacionada a coesdo grupal. Os individuos mais jovens apresentaram
2,1 vezes mais chances de terem uma percepcdo inadequada do que adequada, quando
comparados aos individuos com 36 anos ou mais (p=0,02). Esse resultado aponta que, quanto
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mais novo é o trabalhador, mais inadequada pode ser sua percepcdo quanto a coesdo grupal.
J& o tempo de servi¢o, pode explicar em até 2,9% das variaces de percepg¢do observadas para
a coesdo grupal. Nesse sentido, individuos que possuem de 1 a 5 anos e de 6 a 10 anos de
tempo de servico, apresentam respectivamente 3,0 (p= 0,02) e 2,0 (p=0,18) vezes mais
chances de terem uma percepc¢do inadequada do que adequada, quando comparados aos
colaboradores que possuem mais de dez anos de tempo de servico. Esses achados indicam que
quanto mais tempo de servigco o funcionario possui, maiores sdo suas chances de possuir uma
percepcao adequada relacionada a coeséo grupal, o que € contrario ao que foi visto em estudo
relacionado aos riscos psicossociais visto anteriormente (MATOS, 2014) que mostra maior
satisfacdo com o contexto organizacional nos primeiros anos de trabalho, e que a partir do

quinto ano essa satisfacdo praticamente estabiliza.

4.6 ASSEDIO

O assédio é apresentado neste estudo como um aspecto que se refere as situacGes
tais, que uma pessoa Ou um grupo de pessoas exerce um conjunto de comportamentos
caracterizados por uma violéncia psicoldgica extrema, de maneira sistematica e durante um
tempo prolongado, sobre outra pessoa no local de trabalho. O efeito desse processo € o de
intimidar, apoiar, reduzir intelectualmente a vitima com o objetivo de elimini-la da
organizagdo. (LAHERA; YERRO, 2002).

SituacBes de assédio psicologico em relacdo a um individuo podem ser apresentadas
através de diferentes atitudes e comportamentos. Podem ser classificados em diferentes
grupos, dependendo do tipo de comportamento, sempre que essas medidas sdo dirigidas: acdo
contra a reputacdo ou o exercicio de acdes trabalhistas contra o exercicio do trabalho, acdes
gue manipulam comunicacdo ou informacao e a¢des de desigualdade (INSHT, 2009).

A Tabela 6 apresenta os resultados de frequéncia para as respostas relacionadas ao
assédio. Para esse fator, os entrevistados tinham a opcéo de responder sim, ndo, ndo se aplica

Ou nao sei.
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Tabela 6. Frequéncia absoluta (n) e frequéncia relativa (%) para as perguntas relacionadas ao
fator assédio

Pergunta Sim Nao

28. Dos problemas que existem em um departamento ou secdo, sempre

se identifica concretamente o responsavel? 163 (83,2%) 33 (16,8%)
29. Tém aumentado as baixas de origem psicolégica de longa duragdo

entre os funcionarios? 140 (71,4%) 46 (23,5%)
30. Existe alguma pessoa que esta sendo isolada, ignorada ou excluida

do grupo em virtude de caracteristicas fisicas ou pessoais? 43 (21,9%) 121 (61,7%)

Como pode ser observado na Tabela 6, quando questionados em relagdo a
identificacdo de um responsavel quando ocorre um problema dentro da organizacao, a maioria
dos entrevistados (83,2%), respondeu que sim, ou seja, ocorre a identificacdo adequada do
responsavel por determinado problema. Quando questionados sobre o aumento das baixas
psicoldgicas de longa duragdo entre os funcionarios, a maior parte dos participantes respondeu
sim (71,4%) e 5,1% da amostra nao responderam. Por fim, em relacdo a exclusdo de pessoas
devido a caracteristicas fisicas ou pessoais, a maior parte dos entrevistados respondeu que nao
ocorre (61,7%) e 32 (16,3%) dos participantes ndo responderam.

Para a avaliagdo das influéncias das varidveis independentes na percepcao
relacionada ao assédio, foram realizadas as analises por questdo do instrumento. Sendo assim,
para a questdo que avaliou a identificacdo concreta do responsavel em caso de existirem
problemas, as varidveis que atenderam o critério do teste da raz&o de verossimilhanca para
entrar no modelo da regressdo foram: sexo, grau de instrugdo e tempo de servico. J& para a
questdo relacionada as baixas psicolégicas de longa duracdo, foi incluida no modelo o tempo
de servico e o porte da organizacdo. Por fim, para a questdo relacionada ao isolamento ou
exclusdo por caracteristicas fisicas ou pessoais, apenas a variavel grau de instrucao atendeu ao
critério e foi incluida no modelo. Os resultados com as varidveis preditoras para cada uma das

questdes estdo apresentados na Tabela 7.
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Tabela 7. Andlise de Regressdo Multivariada para as questdes relacionadas ao assédio

Questao 28 RR (IC 98%) — Categoria de referéncia = sim
Sexo N&o
Masculino 2,93 (0,97 - 8,81)
Feminino Categoria de referéncia
Grau de instrucéo
Superior completo 0,53 (0,22 - 1,27)
Pés-graduacdo completa Categoria de referéncia
Tempo de servico
1 a5 anos 4,93 (0,62 —39,02)
6 a 10 anos 3,87 (0,47 — 31,65)
Acima de 10 anos Categoria de referéncia
Questdo 29 RR (IC 98%) — Categoria de referéncia = sim
Tempo de Servigo
1 a5anos 3,42 (0,74 — 15,84)
6 a 10 anos 2,58 (0,54 — 12,31)
Mais de 10 anos Categoria de referéncia
Porte da organizacao
Micro e pequena empresa 1,27 (0,44 - 3,64)
Empresa media 2,49 (1,04 —5,99)
Empresa grande Categoria de referéncia
Questdo 30 RR (IC 98%) — Categoria de referéncia = sim
Superior Completo 1,89 (0,87 —4,13)
Pés-graduacdo Completa Categoria de referéncia

*RR e IC marcados em negrito indicam diferenca estatisticamente significativas (p<0,05)

Em relacdo a questdo que avaliou a identificacdo concreta do responsavel em caso de
existirem problemas, o teste de Cox & Snell demonstrou que as variacfes de respostas (sim e
ndo) podem ser explicadas em 2% pelo sexo. As mulheres apresentaram 2,9 vezes mais
chances de responderem que o0s responsaveis ndo sao identificados em comparagdo com 0s
homens (p=0,05). Ja o grau de instrucdo, pode explicar 1% das variacGes de respostas para
essa pergunta. Individuos com ensino superior completa apresentaram 0,53 vezes menos
chance de responderem ndo ao invés de sim, quando comparados aos individuos com pds-
graduacdo completa, contudo, essa relagdo néo foi significativa (p=0,15). O tempo de servico
pode explicar 1,8% das variacBes entre as respostas para a pergunta. Individuos que possuem
de 1 a5 anos e de 6 a 10 anos de tempo de servico apresentam respetivamente 4,9 (p=0,13) e
3,8 (p=0,20) mais chances de responderem ndo do que sim, quando comparados aos
individuos com mais de dez anos de servico.

Para a questdo relacionada as baixas psicologicas de longa duracéo, as variages nas
respostas podem ser explicadas em 1,8% pelo tempo de servico. Individuos que possuem
entre 1 a 5 anos de servico e entre 6 a 10 anos, apresentam respectivamente 3,4 (p=0,11) e 2,5
(p=0,23) vezes mais chances de responderem ndo do que sim para a pergunta, quando
comparado aos individuos com mais de dez anos de tempo de servico. O porte da organizacdo

pode explicar 2,9% das variagcbes nas respostas para a pergunta. Nas micro e pequenas
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empresas e empresas de médio porte, apresentam respectivamente 1,2 (p=0,64) e 2,4 (p=0,04)
vezes mais chances de responderem que ndo existem aumentos nas baixas psicologicas de
longa duracéo do que as empresas de grande porte.

Por fim, para a questdo relacionada ao isolamento ou exclusdo por caracteristicas
fisicas ou pessoais, como j& mencionado, apenas o grau de instrucdo apresentou relacédo
considerada aceitavel para entrar no modelo de regressdo. Assim, o teste de Cox & Snell
identificou que 1,7% das variacfes nas respostas para a questdo podem ser explicadas pelo
grau de instrucdo. Sendo assim, individuos com ensino superior completo, apresentam 1,8
vezes mais chances (p=0,10) de responderem que ndo existem isolamentos ou exclusdes por
caracteristicas fisicas ou pessoais do que os portadores de pés-graduacdo completa.

Segundo o manual do instrumento de pesquisa, para o assedio, ndo € possivel avaliar
a existéncia ou ndo de assédio baseando-se unicamente nas questdes que ele propde. Em caso
de resposta afirmativa, torna-se necessario a aplicacdo de uma avaliacdo mais técnica e
profunda, com andlise exaustiva da situacdo com metodologias e técnicas apropriadas para o
fendmeno assédio moral (INSHT, 2009). Ha em estudo sobre assédio no trabalho (BARROS,
2013), um grande numero de comportamentos capazes de gerar essa agressao psicologica, e
afirma também que poucas sdo as organizac¢des, quando ndo nenhuma, que possa ficar isento
do risco de incorrer nessa pratica condenavel. Neste estudo 83,2 % dos entrevistados indicam
uma boa resolucdo de conflitos na organizacéo, entretanto chama a atencédo o percentual de
71,4% de baixas psicoldgicas relacionadas a esta categoria, o que sugere um aprofundamento

da avaliacdo com técnicas especificas para a identificacdo de assédio moral.

4.7 EM SINTESE

De modo a evidenciar o conjunto de dados coletados e, deste modo possibilitar a
visualizagdo sumaria dos resultados compilados a partir de todas as categorias analisadas, a

seguir apresenta-se a Figura 5.
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Figura 5. Representacdo grafica do conjunto de dados analisados
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Por meio da Figura 05 € possivel observar que a pontuacéo geral leva a classificacdo
de inadequacdo das organizacdes de trabalho em relacdo aos riscos psicossociais. Com
excecdo da coesdo grupal que apresenta percentuais mais proximos entre adequacdo e
inadequacdo, as demais categorias mantém valores claramente diferenciados para
inadequacdo e muita inadequacao.

Na categoria participacdo, envolvimento e responsabilidade somados inadequado e
muito inadequado encontramos um percentual de 61,7% de ndo adequacdo das organizagdes
em relagéo aos riscos psicossociais.

A categoria formacdo, informacdo e comunicacdo apresenta 73,9 % de ndo
adequacdo das organizagdes, um valor bastante consideravel, pois s6 25,5% representa
adequacao.

A gestdo do tempo, que avalia o ritmo do trabalho, a carga de trabalho, a autonomia
de tempo e fadiga; apresenta um percentual de 84,2% de ndo adequacdo indicando que as
organizagOes participantes da pesquisa estdo vulneraveis aos riscos psicossociais.

Na coesdo grupal encontramos percentuais mais equanimes, mas ainda assim
indicando vulnerabilidade com 53,6% de inadequacéo.

Significativo ainda é observar que, por se tratar de um estudo que investigou a
percepcdo dos participantes quanto aos riscos psicossociais existentes ou ndo em suas

organizag0Oes de trabalho, esse construto — percepgédo — foi 0 termo que esteve mais presente
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ao longo das anélises empreendidas. A imagem, a seguir, revela figurativamente o que aqui se
constata.

Figura 6. Nuvem de palavras
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O estudo partiu da necessidade de identificar os riscos psicossociais nas organizagoes
de trabalho, no intuito de evitar as situacdes que possam ocasiona-los, com um olhar voltado a
prevencdo e com o objetivo contribuir para o desenvolvimento de metodologias de trabalho
saudaveis e vidveis do ponto de vista econdmico.

Para alcangar tal conhecimento se buscou avaliar a vulnerabilidade aos riscos
psicossociais nas organizacdes de trabalho do estado de Santa Catarina, num recorte onde se
conseguiu aplicar a pesquisa a um grupo significativo de organizacGes, todas agrupadas em
um congresso nacional.

Foram levantados aspectos associados ao trabalho que podem incorrer em riscos
psicossociais, como Visto na primeira categoria que avaliou participacdo, envolvimento e
responsabilidade, encontrou-se o percentual de 61,7% de inadequacdo. Fatores como
autonomia, iniciativa, controle sobre o trabalhador, monitoramento e controle da equipe na
realizacdo e enriquecimento da tarefa, apresentam-se com um percentual elevado de
predisposicdo ao desenvolvimento de riscos psicossociais.

Ainda na categoria formacdo, informacdo e comunicacdo, que mostra o grau de
interesse que a organizagdo demonstra pelos seus colaboradores, o percentual de inadequacgéo
encontrado chegou a 73,9%, um aspecto importante para o desenvolvimento do trabalho e que
pode levar a equipe a incorrer em riscos psicossociais. Neste aspecto os fluxos de
comunicacdo, adequacao pessoa ao trabalho, formacéo, acolhimento e descricdo da tarefa
mostram-se deficitarios e propensos a incidir o0 grupo em riscos psicossociais.

Aspectos associados ao contexto do trabalho e que podem originar riscos
psicossociais foram observados na categoria gestdo do tempo que apresentou 83,2 % de
inadequacdo. Ao avaliar nesta categoria a cadéncia e o ritmo do trabalho, a distribui¢do de
pausas, escolha de férias de acordo com as necessidades do trabalhador, encontrou-se que o
fluxo e a carga de trabalho, a fadiga, a pressdo de tempo e autonomia temporal estdo
negligentes e em desacordo com as necessidades dos trabalhadores para o desenvolvimento de
uma atividade laboral saudavel e que ndo permita a presenca de riscos psicossociais.

A coeséo grupal, aspecto fundamental para que a organizagao apresente um contexto
de trabalho saudavel apresentou 53,6% de inadequacao. Indicativo de que solidariedade, ética,
clima e sentido de comunidade, cooperacdo, administracdo de conflitos no ambiente de
trabalho, estdo prejudicados e predispostos ao desenvolvimento de riscos psicossociais no

contexto do trabalho. O desenvolvimento das relagdes no grupo de trabalho € necessario para
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a manutencdo saudavel do grupo e o aumento da conformidade do grupo. Assim, este aspecto
do contexto laboral deficitario pode originar riscos psicossociais.

Dado preocupante encontrado neste estudo, foi observado na categoria assédio, onde
71,4% das organizacdes que responderam a pesquisa indicaram haver em sua organizacao
baixas de origem psicoldgica. Os autores do instrumento utilizado para esta pesquisa
recomendam que diante de um percentual elevado como esse, nesta categoria, seja realizado
um trabalho mais profundo de investigacdo, com instrumentos mais especificos para
identificar com mais clareza o problema.

Além de levantar aspectos que pudessem originar riscos psicossociais nas
organizagOes, a pesquisa buscou discutir em conjunto, aspectos da gestdo de pessoas que
também pudessem incidir-nos mesmos riscos. Ao analisar 0s percentuais encontrados com a
aplicacdo do instrumento, observa-se que nas organizacGes participantes da pesquisa a gestdo
de pessoas pode estar mais voltada para o fator econdmico do que para as pessoas.

Os dados acima apresentados mostram que as organizagdes de trabalho de Santa
Catarina, objeto desta pesquisa, apresentam vulnerabilidade aos riscos psicossociais. Percebe-
se que ainda é preponderante nas organizacGes a busca de posicionamento econémico acima
de qualquer coisa.

Este estudo ndo tem a pretensdo de ser exaustivo, no que tange as teorias aqui
apresentadas. Reconhece-se a necessidade de aprofundamento na discussdo aqui proposta, o
gue mostra uma limitacdo deste estudo. Entende-se ainda que o fato de a mostra ser composta
apenas por trabalhadores das areas gerenciais e operacionais também caracteriza um fator
limitante. Outra limitagdo refere-se ao desinteresse dos participantes do congresso em
responder a pesquisa, onde foram necessarias muitas formas de solicitacdo para que 0s
questionarios chegassem até as caixas coletoras. Ainda como limitacdo do estudo encontrou-
se a grande dificuldade em encontrar pesquisas quantitativas sobre o tema, no Brasil, e que
fizessem uso do instrumento de pesquisa aqui utilizado sendo que a maioria dos estudos sobre
riscos psicossociais da atualidade, no pais, se utilizam de pesquisas qualitativas.

Entender e discutir neste espaco, a vulnerabilidade aos riscos psicossociais exigiu um
contexto de estudo interdisciplinar que estabeleceu uma relagédo entre os saberes da
administracdo, psicologia e estatistica, cada qual com seu olhar sobre o objeto de estudo.
Deste modo foi possivel “[...] produzir a partir do cruzamento de diferentes visdes” (RUIZ;
ARAUJO, 2012, p. 175). Este processo de trabalho foi fecundo e trouxe a tona discussdes
ricas e apaixonantes, que fazem entender porque as pesquisas qualitativas sobre este

fendmeno sdo em numero maior.
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Embora se tenha buscado expressar numericamente as categorias estudadas, ficam
em aberto questdes que os nimeros ndo alcancam. Uma delas é como andam os ambientes de
trabalho nas organizacdes brasileiras, ja que o Brasil ainda ndo dispGe de uma lei especifica
para a investigacdo e avaliacdo de riscos psicossociais? Estariam os dados do Ministério do
Trabalho e Previdéncia Social, para doenca mental no trabalho, apresentando dados t&o
elevados se os riscos psicossociais fossem devidamente avaliados nas organizagdes de
trabalho brasileiras? Estas podem ser questdes relevantes a serem pesquisadas futuramente e
que podem ajudar a estruturar esse quadro investigativo ainda em aberto em no Brasil.

Estudos que envolvam o comportamento humano sdo sempre fascinantes, sob, o
olhar da psicologia e envolvem uma dedicacdo extrema, pois seus resultados dardo origem a
novos estudos também envolvendo seres humanos. Os riscos psicossociais no ambiente de
trabalho exigem uma escuta acurada e técnica, precisam de um espaco nas organizacGes para
que os trabalhadores sejam ouvidos e suas preocupacdes sejam acolhidas. Deste modo, a
organizacdo incrementard seus ganhos e seus colaboradores serdo pessoas mais felizes e

zelosas pelo trabalho que desenvolvem.
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APENDICES

U
UNIPLAC

APENDICE 1 - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Vocé estd sendo convidado a participar em uma pesquisa. O documento abaixo
contém todas as informacgdes necessérias sobre a pesquisa que esta sendo realizada. Sua
colaboracdo neste estudo é muito importante, mas a decisdo em participar deve ser sua. Para
tanto, leia atentamente as informag6es abaixo e ndo se apresse em decidir. Se vocé ndo
concordar em participar ou quiser desistir em qualquer momento, isso ndo causara nenhum
prejuizo a vocé. Se vocé concordar em participar basta preencher os seus dados e assinar a
declaracdo concordando com a pesquisa. Se vocé tiver alguma davida pode esclarecé-la
com o responsavel pela pesquisa. Obrigado(a) pela atencdo, compreensao e apoio.

Eu , residente e domiciliado

portador da Carteira de Identidade,

RG , hascido(@) em __ / / , concordo de livre e espontanea

vontade em participar como voluntario da pesquisa Vulnerabilidade aos riscos
psicossocias nas organizacfes de trabalho de Santa Catarina. Declaro que obtive todas
as informagdes necessarias, bem como todos os eventuais esclarecimentos quanto as duvidas

por mim apresentadas. Estou ciente que:

1. O estudo se refere a avaliar a vulnerabilidade aos Riscos Psicossociais nas
organizacGes de trabalho de SC.

2. A pesquisa é importante de ser realizada, pois pode contribuir @ minimizagéo do
quantitativo de trabalhadores adoecidos afastados do trabalho em razdo de condicGes
passiveis de prevencdo e dos custos derivados destes afastamentos ou de sua substituicao.

3. Integrardo a pesquisa todos os participantes inscritos no Congresso Catarinense de
Recursos Humanos -CONCARH 2017 que tenham atuacdo profissional na area de Recursos
Humanos ou Gestdo de Pessoas, quer seja em cargos operacionais ou gerenciais, que

aceitarem voluntariamente participar do estudo.
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4. Para conseguir os resultados desejados, a pesquisa sera realizada por meio da
coleta de dados contemplados na Escala Fatores Psicossociais de Identificacdo de Situacoes
de Risco de Lahera Martin y Gogora Yerro, (2002).

5. Para isso ndo havera beneficios diretos aos participantes. Quanto aos riscos, a
pesquisa pode apresentar riscos minimos aos participantes, pois ao responder aos
instrumentos de coleta de dados poderdo mobilizar alguma energia na forma de ansiedade.
Caso isto ocorra, serdo imediatamente atendidos sem qualquer custo pela pesquisadora que é
Psicologa.

6. A pesquisa € importante de ser realizada, pois deve trazer como beneficios a
possibilidade de producdo de conhecimentos que possam servir as organizacGes de trabalho
de SC quanto a adoc¢do de estratégias de prevencdo dos riscos psicossociais e de adoecimentos
e afastamentos laborais..

7. Se, no transcorrer da pesquisa, eu tiver alguma ddvida ou por qualquer motivo
necessitar posso procurar a Profa. Dra. Lilia A. Kanan, na Av. Castelo Branco, 170, na cidade
de Lages, ou pelo telefone (049) 3251.11.43.

8. Tenho a liberdade de ndo participar ou interromper a colaboracéo neste estudo no
momento em que desejar, sem necessidade de qualquer explicacdo. A desisténcia ndo causara
prejuizos a minha satde ou bem estar fisico.

9. As informacdes obtidas neste estudo serdo mantidas em sigilo e, em caso de
divulgacdo em publicag@es cientificas, os meus dados pessoais ndo serdo mencionados.

10. Caso eu desejar, poderei pessoalmente tomar conhecimento dos resultados ao
final desta pesquisa junto ao Programa de P6s Graduacdo em Ambiente de Salde da
Uniplac na Av. Castelo Branco, 170, na cidade de Lages, ou pelo telefone (049) 3251.11.43.

DECLARO, outrossim, que apds convenientemente esclarecido pela pesquisadora e
ter entendido o que me foi explicado, consinto voluntariamente em participar (ou que meu
dependente legal participe) desta pe squisa e assino o presente documento em duas vias de
igual teor e forma, ficando uma em minha posse.

Lages,  de

(nome e assinatura do sujeito da pesquisa

Responsavel pelo projeto: Profa. Dra. Lilia A. Kanan, docente do Programa de Pds Graduagédo
em Ambiente e Saude

Endereco para contato: Av. Castelo Branco, 170, Lages, SC. Cep:88.509-900

Telefone para contato: (49) 3251.11.43 - E-mail: lilia.kanan@gmail.com


mailto:kanan@gmail.com
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CEP UNIPLAC — Fone: (49) 3251-1086

Enderego: Av. Castelo Branco, 170 — Bloco | — Sala 1226. Bairro Universitario —
Cep: 88.509-900, Lages-SC

E-mail: Cep@uniplaclages.edu.br € cepuniplac@gmail.com
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APENDICE 2 — INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS
FATORES PSICOSOCIAIS DE IDENTIFICAC}AO DE SITUAQ@ES DE RISCO
(Lahera Martin, M.Y Gogora Yerro, J.J., 2002. Instituto Navarro de Saude Laboral)

Prezado(a) participante do CONGRESSO NACIONAL DE RECURSOS
HUMANOS-2017.
Vimos até vocé para solicitar sua participacao na pesquisa de Mestrado (UNIPLAC),

de Carmen Pilatti, sob a orientacdo da Profa. Dra. Lilia Kanan, a respeito da vulnerabilidade

das organizagOes de trabalho de Santa Catarina aos riscos psicossociais. Nosso objetivo é
identificar os aspectos que as tornam mais ou menos vulneraveis a eles.

Anexo, ha o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido em duas cépias iguais.
Solicitamos que faca sua leitura e deposite uma copia apenas (a outra lhe pertence)
juntamente com este questionario nas urnas disponibilizadas nas areas coletivas deste evento.

Antecipadamente agradecemos o tempo dispensado a consecucdo de nossos

objetivos.

Dados Sociodemogréficos:
Sexo: () Feminino () Masculino
Idade: ()entre 18 e 25 anos ( )entre 26 e 35anos ( )entre 36 e 45 anos
() acima de 45 anos
Grau de instrucéo:
()fundamental/médio completo  ( )superior completo  ()p6s graduacdo completo
Tempo de servigo nesta empresa:
(Jentre Le5anos ( )entre6e 10anos ( )acimade 10 anos
Cargo ocupado: ( ) operacional — todos os niveis ( ) gerencial — todos o0s niveis
Porte da empresa:
()Microempresa (até 19 funcionarios) ()Pequena Empresa (de 20 a 99 funcionarios)
( )Média empresa (de 100 a 499 funcionarios) ( )Grande empresa (acima de 500

funcionarios)

Instrumento de Coleta de dados:

Por favor, conforme sua escolha circule a letra (A, B, C, D ou X ) correspondente as
alternativas apresentadas para cada questéo, tendo claro que em sua resposta deve considerar
“de modo geral, 0 que acontece em sua organizacio de trabalho” (para todas as questdes)
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1. O trabalhador tem liberdade para decidir como fazer seu proéprio trabalho?

A. Ndo.

B. Sim, ocasionalmente.

C. Sim, quando o trabalho permite.
D. Sim, é pratica habitual.

X. Né&o sei / Nao se aplica.

2. Existe um procedimento de atengdo as sugestes e/ou reclamac@es levantadas
pelos trabalhadores?

A. N&o, ndo existe.

B. Sim, embora ndo seja utilizado.
C. Sim, se utiliza ocasionalmente.
D. Sim, se utiliza sempre.

X. Né&o sei / Nao se aplica.

3. O trabalhador tem a possibilidade de exercer o controle sobre seu ritmo de
trabalho?

A. Ndo.

B. Sim, ocasionalmente.

C. Sim, sempre.

D. Sim, pode antecipar o trabalho para depois ter mais tempo de descanso.
X. Né&o sei / Nao se aplica.

4. O trabalhado dispbe de informacBes e de meios necessarios (equipe,
ferramentas, etc.) para realizar seu trabalho?

A. Ndo.

B. Sim, algumas vezes.

C. Sim, habitualmente.

D. Sim, sempre.

X. Né&o sei / Nao se aplica.

5. Quando da contratagdo de novos trabalhadores, séo informados os riscos gerais
e especificos do seu posto?

A. Ndo.

B. Sim, oralmente.

C. Sim, por escrito.

X. N&o sei / Nao se aplica.

6. Quando o trabalhador necessita de ajuda e/ou tem qualquer davida, recorre a:

A. Um companheiro de outro posto.
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B. Uma pessoa do seu setor

C. Um encarregado e/ou chefe superior.

D. Ndo hé essa op¢édo por qualquer motivo.
X. Né&o sei / Néo se aplica.

7. Ha tentativas de solucionar de maneira aberta e clara as situacfes de conflitos
entre trabalhadores?

A. Néo.

B. Sim, por meio da interveng¢éo do comando.
C. Sim, entre todos os afetados.

D. Sim, mediante outros procedimentos.

X. Né&o sei / Nao se aplica.

8. Os trabalhadores podem escolher os seus dias de férias?

A. N&o, a empresa fecha para férias em dias fixos.

B. Ndo, a empresa distribui periodos de férias sem ter em conta as necessidades dos
trabalhadores.

C. Sim, a empresa concede ou ndo o pedido do trabalhador.

D. Sim, os trabalhadores se organizam entre eles, tendo em conta a continuidade das
atividades.

X. Né&o sei / Néo se aplica.

9. O trabalhador intervém e/ou corrige os incidentes em seu posto de trabalho
(equipe, maquina, etc.)?

A. Ndo, € funcdo da chefia superior.
B. Sim, so incidentes menores.

C. Sim, qualquer incidente.

X. Néo sei / Néo se aplica.

10. O trabalhador tem a possibilidade de realizar pausas dependendo do esforco
(fisico e/ou mental) que a atividade requer?

A. Nao, pela continuidade do processo.
B. N&o, por outras causas.

C. Sim, as estabelecidas.

D. Sim, segundo a necessidade

X. Né&o sei / Nao se aplica..

11. S&o utilizados meios formais para transmitir informacgdes e comunicagdes aos
trabalhadores?
A. Nao.
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. Em palestras, assembleias.
. Em comunicados escritos.
. Sim, meios orais e escritos.
. Nao sei / N&o se aplica.

XO0OwW

12. Em termos gerais, 0 ambiente de trabalho possibilita rela¢cdes amistosas?

. Néo.

. Sim, as vezes.

. Sim, habitualmente.

. Sim, sempre.

. Nao sei / N&o se aplica.

XO0OwW>

13. A atuacdo da chefia imediata com respeito a seus subordinados:\

. Unicamente marca os objetivos individuais a serem alcancados pelo trabalhador.
. Colabora com o trabalhador na concretizacéo dos objetivos.

. Fomenta a concretizacdo dos objetivos na equipe.

. Sim, ampliando a jornada.

. Nao sei / N&o se aplica.

X o0Owo>

14. Atrasos sao recuperados?
. Nao
. Sim durante as pausas
. Sim incrementando o trabalho
. Nao sei / N&o se aplica.

X O W >

15. Qual o critério de remuneracéo do trabalhador? X. Nao sei / N&o se aplica

A. Salério por hora (fixo)

B. Saléario mais gratificacdo coletiva.
C. Salario mais gratificacdo individual.
X. Néo sei / Néo se aplica.

16. S&o oferecidas aos trabalhadores instrucfes precisas sobre o modo correto e
seguro de realizar as tarefas?

A. Nao.

B. Sim, de forma oral.

C. Sim, de forma escrita (instrucdes).
D. Sim, de forma oral e escrita.

X. N&o sei / Néo se aplica.

17. O trabalhador tem a possibilidade de falar durante a realizacédo de sua tarefa?

A. Néo, pela posicao do trabalhador.
B. Néo, pelo ruido.

C. Sim, algumas palavras.

D. Sim, conversas longas.

X. Nao sei / Nao se aplica.
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18. As chefias imediatas tém recebido formacgdo para o desempenho de suas

funcdes?

X OO WwW> XO0OwW>

XO0OwW>

XTI omm

. Néo.

. Sim, embora ndo ocorram mudancas significativas no estilo de comando.
. Sim, algumas chefias tém modificado seus estilos significativamente.

. Sim, a maioria tem modificado seu estilo de comandar.

. Nao sei / N&o se aplica.

19. Existe a possibilidade de organizar o trabalho em equipe?

. Néo.

. Sim, quando a tarefa permite.

. Sim, em fun¢&o do tempo disponivel.
. Sim, sempre se faz em equipe.

. Nao sei / N&o se aplica.

20a. O trabalhador controla o resultado de seu trabalho?

. Néo.

. Sim, ocasionalmente.

. Sim, habitualmente.

. Sim, sempre

. N&o sei / N&o se aplica..

20b. O trabalhador pode corrigir possiveis erros cometidos?

Nao.
Sim, ocasionalmente.
. Sim, habitualmente.
. Sim, sempre.
. Nao sei / N&o se aplica.

21. Sdo organizados eventos de forma espontanea nos quais participam a maioria

dos funcionarios?

A

B
C
X

XO0OWwW>

Néo.

. Sim, uma ou duas vezes ao ano.

. Sim, varias vezes ao ano, sempre que ha motivo.
. N&o sei / N&o se aplica.

22. O trabalhador pode parar o trabalho ou ausentar-se do seu posto?\

. N&o, devido ao processo produtivo.
. N&o, por outros motivos.

. Sim, com um substituto.

. Sim, sem que ninguém o substitua.
. N&o sei / N&o se aplica.



23. Existe em geral, um bom clima na organizagao?

A. Néo.

B. Sim, as vezes.

C. Sim, habitualmente.

D. Sim, sempre.

X. Né&o sei / Nao se aplica.

24. O trabalhador recebe informacbes suficientes sobre o resultado de seu
trabalho?

A. E informado sobre a tarefa desempenhada (quantidade e qualidade).

B. E informado sobre os resultados alcancados com relagdo aos objetivos que devem ser
alcancados.

C. E informado dos objetivos alcancados pela empresa.

D. Se incentiva a participar no estabelecimento de metas.

X. Né&o sei / Nao se aplica.

25. O trabalhador tem a opcéo de trocar de posto e/ou de tarefa ao longo de sua
jornada laboral?

A. Néo.

B. Apenas de maneira excepcional.

C. Sim, se roda entre os colegas de forma habitual.
D. Sim, héa troca se o(s) trabalhador(es).quer(em).
X. Né&o sei / Néo se aplica.

26. Diante da incorporacdo de novas tecnologias, novo maquinario e/ou novos
métodos de trabalho, o trabalhador recebe instrucfes de modo a adapta-lo a essas novas

situacOes

27. Que tipo de relacdes sdo habituais na empresa?

A. Relacdes de colaboracédo para o trabalho e relagdes pessoais positivas.
B. Relagdes pessoais positivas, sem relagcdes de colaboracao.

C. RelacGes s de colaboracéao para o trabalho.

D. Nem relacOes pessoais, nem colaboragédo para o trabalho.

X. Nao sei / No se aplica.

28. Dos problemas que existem em um departamento ou secdo, sempre se identifica

concretamente o responsavel?

A. Sim.
B. Néo
X. Nao sei / Nao se aplica..
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29. Tém aumentado as baixas de origem psicoldgica de longa duragdo entre 0s
funcionérios?

A. Sim.
B. Nao.

X. Né&o sei / Nao se aplica.

30. Existe alguma pessoa que esta sendo isolada, ignorada ou excluida do grupo em
virtude de caracteristicas fisicas ou pessoais?

A.Sim.
B. Néo.
X. Né&o sei / Nao se aplica.

Vocé gostaria de incluir outros aspectos que néo foram tratados nesta avaliacio de

fatores de risco psicossociais? Por exemplo, quais?

Muito obrigado por sua colaboragéo.
Caso queira receber os resultados deste estudo, deixe com as pesquisadoras o seu
e-mail.

Toda a informacao obtida aqui sera tratada de forma confidencial.

Registramos aqui nosso agradecimento especial a ABRH, SC por ter oportunizado

0 acesso das pesquisadoras junto aos participantes do CONCARH.




100

APENDICE 3 - AUTORIZACAO PARA USO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA

From: Fernando Mansilla Izquierdo <mansillaif@gmail.com>
Date: 2017-05-08 16:29 GMT-03:00

Subject: Re: Mensaje de psicologia-online

To: LILIA APARECIDA Kanan <lilia.kanan@gmail.com>

Por mi puedes utilizarlo. Te lo envio. Suerte.

El 8 de mayo de 2017, 21:21, LILIA APARECIDA Kanan <lilia.kanan@gmail.com>
escribio:

Muchas gracias

From: Fernando Mansilla Izquierdo <mansillaif@gmail.com>

Date: seg, 8 de mai de 2017 as 15:08

Subject: Re: Mensaje de psicologia-online

To: <lilia.kanan@gmail.com>
A qué cuestionario haces referencia exactamente. Saludos.

El 8 de mayo de 2017, 19:34, psicologia-online.com <tutoria@psicologia-online.com>
escribio:

Autorizacion para uso de Factores psicosociales identificacion de situaciones de riesgo
Lic. Fernando Mansilla Izquierdo, tiene un mensaje de uno de nuestros usuarios.
Remite: lilia.kanan@gmail.com
Buena tarde Prof Izquierdo. Soy profesora e investigadora en un programa de postgrado

en Brasil. Me gustaria utilizar Factores psicosociales de identificacion de riesgo. ; Como debo

proceder para obtener autorizacion para uso en investigacion? ¢Hay costes? Agradezco tu

atencion Porfa. Dra. Lilia A. Kanan

Muchas gracias por leer el mensaje.


mailto:mansillaif@gmail.com
mailto:lilia.kanan@gmail.com
mailto:lilia.kanan@gmail.com
mailto:mansillaif@gmail.com
mailto:lilia.kanan@gmail.com
https://nam03.safelinks.protection.outlook.com/?url=http%3A%2F%2Fpsicologia-online.com&data=02%7C01%7C%7C5232943fbf994ed34f8d08d665a3dd5a%7C84df9e7fe9f640afb435aaaaaaaaaaaa%7C1%7C0%7C636808151796024203&sdata=ujmLNeL638dq4%2FAWjDJB1lxEEBlgqxXTvGmEj3jnB0g%3D&reserved=0
mailto:tutoria@psicologia-online.com
mailto:lilia.kanan@gmail.com
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APENDICE 4 - ARTIGO

VULNERABILIDADE AOS RISCOS PSICOSSOCIAIS NAS ORGANIZACOES DE
TRABALHO DE SANTA CATARINA

VULNERABILIDADE AOS RISCOS PSICOSSOCIAIS

VULNERABILITY TO PSYCHOSOCIAL RISKS IN SANTA CATARINA WORK
ORGANIZATIONS

VULNERABILITY TO PSYCHOSOCIAL RISKS

VULNERABILIDAD A LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN LAS
ORGANIZACIONES DE TRABAJO DE SANTA CATARINA

VULNERABILIDAD A LOS RIESGOS PSICOSOCIALES
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RESUMO

Ao longo do tempo é possivel constatar mudancas substanciais nas atividades de trabalho, nas
relacbes que neste espaco entabuladas, nas condigfes para sua realizagdo ou no modo como
esta organizado, entre outros aspectos. Essas mudangas, ao mesmo tempo em que trouxeram
algumas facilidades ao contexto laboral, também ampliaram a vulnerabilidade do trabalhador
ao adoecimento. O tema de interesse da pesquisa foi ‘Riscos Psicossociais’ (RPS). Objetivou-
se avaliar a vulnerabilidade aos riscos psicossociais nas organizagdes de trabalho de Santa
Catarina. Foram participantes do estudo 196 profissionais de Recursos Humanos participantes
do Congresso Catarinense de Recursos Humanos — 2017. Os dados foram coletados por meio
do questionario Fatores Psicossociais de Identificacdo de Situagdes de Risco, instrumento que
avalia cinco dimensdes: (i) participagdo, envolvimento e responsabilidade; (ii) formagéo,
informacdo e comunicacgdo; (iii) gestdo do tempo; (iv) coesdo grupal; e (v) assédio. Os
resultados encontrados para participacdo, envolvimento e responsabilidade revelaram 61,7%
de inadequacdo; quanto a formacao, informacéo e comunicacao a inadequacao foi de 73,9%;
na terceira categoria de andlise (gestdo do tempo) o percentual encontrado foi de 84,2%;
relativo a coesdo grupal foi encontrado 53,6% de inadequacdo; a categoria assédio apresentou
71,4% de baixas de origem psicolégica. Conclui-se, em razdo dos resultados apurados que as
organizacfes de trabalho de Santa Catarina apresentam consideravel vulnerabilidade aos
riscos psicossociais.

Palavras-chave: Salude do trabalhador. Saude ocupacional. Gestdo de riscos.

ABSTRACT

Over time it is possible to observe substantial changes in the work activities, in the
relationships that in this space, in the conditions for its realization or in the way it is
organized, among other aspects. These changes, while bringing some facilities to the labor
context, also increased the worker's vulnerability to illness. The topic of interest of the
research was 'Psychosocial Risks' (RPS). The objective was to evaluate the vulnerability to
psychosocial risks in work organizations in Santa Catarina. Participants of the study were 196
professionals from Human Resources participating in the Catarinense Congress of Human
Resources - 2017. The data were collected through the questionnaire Psychosocial Factors of
Identification of Situations of Risk, an instrument that evaluates five dimensions: (i)
participation, involvement and responsibility ; (ii) training, information and communication;
(iii) time management; (iv) group cohesion; and (v) harassment. The results found for
participation, involvement and responsibility revealed a 61.7% inadequacy; as for training,
information and communication, the inadequacy was 73.9%; in the third category of analysis
(time management) the percentage found was 84.2%; group cohesion was found to be 53.6%
inadequate; the harassment category presented 71.4% of casualties of psychological origin. It
is concluded, due to the results found, that the labor organizations of Santa Catarina present a
considerable vulnerability to psychosocial risks.

Keywords: Worker's health. Occupational health. Risk management.

RESUMEN

A lo largo del tiempo es posible constatar cambios sustanciales en las actividades de trabajo,
en las relaciones que en este espacio entintadas, en las condiciones para su realizacion o en el
modo como esta organizado, entre otros aspectos. Estos cambios, al mismo tiempo que
trajeron algunas facilidades al contexto laboral, también ampliaron la vulnerabilidad del
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trabajador al enfermo. El tema de interés de la investigacion fue 'Riesgos Psicosociales'
(RPS). Se objetivo evaluar la vulnerabilidad a los riesgos psicosociales en las organizaciones
de trabajo de Santa Catarina. En el presente trabajo se analizaron los resultados obtenidos en
el andlisis de los resultados obtenidos en el analisis de los resultados obtenidos, ; (ii)
formacion, informacién y comunicacion; (iii) gestion del tiempo; (iv) cohesion grupal; y (V)
acoso. Los resultados encontrados para participacion, participacion y responsabilidad
revelaron el 61,7% de inadecuacion; en cuanto a la formacién, informacion y comunicacion,
la inadecuacion fue del 73,9%; en la tercera categoria de analisis (gestion del tiempo) el
porcentaje encontrado fue del 84,2%; relativo a la cohesion grupal se encontrd un 53,6% de
inadecuacion; la categoria acoso presentd un 71,4% de bajas de origen psicologico. Se
concluye, en razon de los resultados constatados que las organizaciones de trabajo de Santa
Catarina presentan una considerable vulnerabilidad a los riesgos psicosociales.

Palabras clave: Salud del trabajador. Salud Ocupacional. Gestidn de riesgos.

INTRODUCAO

No Brasil, o contingente de trabalhadores que se afastam do trabalho em raz&o de
disturbios na saude é crescente. Dados do Anuério de Salde do Trabalhador/2016, publicado
pelo Ministério do Trabalho informam que, no Brasil, em 2015, 181.608 trabalhadores foram
afastados por doenca ocupacional do trabalho. Destes, na regido Sul do Brasil, houve 22.987
afastamentos. O maior contingente de trabalhadores afastados foi de homens (94.629), na
faixa etaria de 30 a 39 anos (53.825) (MTPS. RAIS/DIEESE, 2017).

O Primeiro Boletim Quadrimestral sobre Beneficios por Incapacidade de 2017
descreve que a Politica Nacional de Seguranca e Saude no Trabalho, que foi introduzida pelo
Decreto n° 7.602/2011 ¢ pautada pelo seguinte objetivo: “a promog¢do da saide e a melhoria
da qualidade de vida do trabalhador e a prevencao de acidentes e de danos a salde advindos,
relacionados ao trabalho ou que ocorram no curso dele, por meio da eliminacdo ou redugéo
dos riscos nos ambientes de trabalho” (MT, 2016. p.5).

De modo a reforcar a importancia e abrangéncia dessa politica, instituicGes
governamentais brasileiras tém produzido levantamentos estatisticos impressionantes sobre o
adoecimento, morte e afastamento de trabalhadores. Por exemplo, o Ministério da Previdéncia
Social (MPS, 2016) apresenta no ‘Boletim sobre beneficios por incapacidade', dados sobre a
década de 2004-2013. O boletim registra que a concessdo do beneficio auxilio-doenca pela
Previdéncia Social aumentou de 1.895.880 de beneficios, em 2004, para 2.581.402 em 2013.
Entre todos os tipos de beneficios concedidos, o auxilio-doenca € aquele com maior
frequéncia de concessdo, representando 78% do total (MPS, 2016).

Entre 2012 e 2016, este alarmante quantitativo aumentou ainda mais: no periodo

foram concedidos 7.168.633 beneficios auxilios-doenga. As aposentadorias por invalidez, que
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retiram o trabalhador definitivamente da vida laboral, totalizaram 283.423 casos
(PREVIDENCIA TOTAL, 2017).

Ao se colocar atencdo aos transtornos mentais e comportamentais, a Secretaria de
Previdéncia do Ministério da Fazenda evidencia no 1° Boletim Quadrimestral sobre
Beneficios por Incapacidade de 2017, que no Brasil, os transtornos mentais e
comportamentais foram, a terceira causa de incapacidade para o trabalho, considerando a
concessao de auxilio-doenca e aposentadoria por invalidez, no periodo de 2012 a 2016. Estes
transtornos totalizaram 668.927 casos, cerca de 9% do total de auxilios-doenca e
aposentadorias por invalidez concedidas no periodo de cinco anos analisados (MPS, 2017).

Os transtornos mentais e comportamentais estdo relacionados aos fatores
psicossociais. Estes se ampliam quantitativamente em funcdo das mudancas que a
contemporaneidade obriga aos modos de viver e trabalhar. Eles representam cerca de, 17,5
mil casos novos por ano, assumidamente associados ao trabalho, que produzem um déficit
consideravel a economia, uma vez que geram cerca de 2,4 milhGes de dias de trabalho
perdidos por ano (PREVIDENCIA TOTAL, 2017).

Outro exemplo a ser citado sdo os dados do Ministério da Previdéncia Social, pois
revelam que entre os afastamentos por auxilio-doenga, a depressao esta entre as 20 doencas
que mais afastam trabalhadores do mercado de trabalho (MTPS. RAIS/DIEESE, 2016)
ocupando o oitavo lugar no ranking nacional. E inquietante observar que de janeiro a
novembro de 2015, foram concedidos 60.435 beneficios de auxilio-doenca por episddios
depressivos e transtornos depressivos recorrentes no Brasil (SIDETCH, 2015). Este dado é
considerado alarmante, pois a doenca produz ocorréncias graves na vida do trabalhador, entre
elas, o suicidio. Este passou a ser considerado um gravissimo problema a ser enfrentado nas
organizagdes de trabalho, segundo Dejours e Bégue (2010, p.15), por que mostra “a profunda
degradacéo do conjunto do tecido humano e social do trabalho”.

O conjunto dos dados anteriormente apresentados converge para a necessidade de
problematizacéo por parte da sociedade e da academia a respeito dos riscos incidentes sobre o
trabalho e trabalhadores na contemporaneidade. Especificamente este estudo problematiza os
riscos psicossociais.

A Organizacdo Internacional do Trabalho conceitua 0s riscos psicossociais como
fatores que influenciam a qualidade da saude do trabalhador, bem como o rendimento da
execucéo das tarefas laborais e a satisfagdo no trabalho. Esses fatores decorrem, por um lado
das intera¢fes do ambiente de trabalho, do contedo, da natureza e das condic¢des de trabalho

e, por outro lado, das capacidades, necessidades, cultura e condi¢des de vida do trabalhador
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fora do trabalho (OIT, 1986). Referem-se, portanto, as condi¢Bes que se encontram presentes
em uma situacdo de trabalho e que estdo diretamente relacionadas com as condicgdes
ambientais onde 0 mesmo acontece (OIT/OMS-1984). Ha que se aludir que afeto a este
ambiente ha a ‘organizagdo do trabalho’, que se traduz por meio dos procedimentos e métodos
para a realizacdo do mesmo; o ‘conteudo do trabalho’ e a ‘realizacdo das tarefas’ (OIT/OMS-
1984). Em outras palavras: sdo aspectos adversos ou desfavordveis que podem afetar
negativamente a salde e seguranca dos trabalhadores, bem como o desenvolvimento do
trabalho, e se traduzem em riscos psicossociais (NOGAREDA et al., 2006). Estes
representam, portanto, as interagdes entre o conteudo, a organizacdo e a gestdo de trabalho e
demais aspectos existentes no ambiente organizacional (pressdo) por um lado, e as
competéncias e necessidades dos trabalhadores (resiliéncia) por outro, numa relacdo onde a
pressdo excede a resiliéncia (COX; GRIFFITHS, 2005).

A agéncia de informacgdo da Unido Europeia em matéria de seguranca e saude no
trabalho conceitua os riscos psicossociais como todos o0s aspectos relativos ao desempenho do
trabalho, assim como a organizacdo e gestdo e aos seus contextos sociais e ambientais, que
tém o potencial de causar danos tipo fisico, social ou psicoldgico ao trabalhador (EU-OSHA,
2017).

Fatores de riscos psicossociais sdo conceituados também, como as percepgdes
subjetivas que o trabalhador tem dos principios que regem a organizagéo do seu trabalho e das
interacdes entre trabalho, ambiente laboral e as caracteristicas pessoais do trabalhador
(GUIMARAES, 2013; VILLALOBOS, 2004).

Frequentemente, os fatores de risco psicossociais atuam durante longos periodos da
vida do trabalhador, de forma continua e intermitente, sdo muitos e de diferentes naturezas.
Provocam influéncia em suas atitudes, motivacdo, percepcao da realidade e na resposta a
diferentes situacdes de trabalho (COELHO, 2008). Passaram, desde o ano de 2000, a ser
relevantes os estudos nessa area, dado as evidéncias encontradas entre riscos psicossociais e
trabalho e 0 aumento de afastamentos do trabalho relacionados a esses fatores. Este fato
motivou pesquisadores a propor a ampliagéo de estudos que pudessem identificar os aspectos
ndo nocivos do ambiente laboral, de modo a se estudar o que de positivo o trabalho comporta
(SNYDER; LOPEZ, 2009).

Os riscos psicossociais do trabalho refletem a possibilidade da ocorréncia de
implicagbes negativas para a saude mental, fisica e social dos trabalhadores. Implicacdes

essas derivadas de condigdes desfavoraveis de emprego ou de outros aspectos corporativos
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relativos a organizagéo do trabalho, que possam agir desfavoravelmente no funcionamento
mental e bem-estar psicossocial dos trabalhadores (GOLLAC; BORDIER, 2011).

Atualmente € possivel se verificar um avanco da presenca de riscos psicossociais
motivados pela flexibilidade no trabalho e pela industrializacdo acelerada e modernizada.
Esses fatores associados geram pressfes psicologicas, ligadas as formas de organizacéo,
caracterizacdo e condicGes de trabalho, visto que, o trabalhador foca suas metas nas
oportunidades de desenvolvimento que o trabalho permite e na ansia de melhores condicGes
salariais (BARUKI, 2017). Podem se originar da falta de autonomia para o trabalho, da
organizacéo e da gestdo do trabalho, e ainda de um ambiente de trabalho delicado e complexo.
Tais aspectos concorrem para que o trabalhador sofra os efeitos deletérios a nivel psicoldgico,
fisico e social (EU-OSHA, 2017).

E, portanto, necessario conhecer, avaliar e ainda sinalizar os riscos psicossociais que
o trabalho enseja, porque a exploracdo produz a exaustdo e a exaustdo obscurece a
consciéncia, abrindo caminho a alienacdo. Os meandros desse processo, para serem
desvendados, necessitam da abordagem interdisciplinar, que ainda se constitui em desafio
tedrico-metodoldgico, dentro do novo campo da saude mental relacionada ao trabalho
(VIZZACARO-AMARAL, 2011).

Destaca-se entdo que 0s riscos psicossociais sdo fendbmenos a serem categorizados
junto a todos os demais riscos profissionais existentes nas organizagdes. Eles dependem de
técnicos e técnicas especificas, para a sua identificacdo e avaliacdo, através do uso de
metodologias validadas e estratégias de intervencdo consistentes para o gerenciamento de seus
efeitos sobre o trabalhador (VELOSO NETO, 2015).

Os riscos psicossociais devem ser incluidos nas estratégias de prevencdo e
manutencdo da saude do trabalhador, como foco da promoc¢édo da salde e como abordagem
preventiva. Assim, é importante que estejam integrados no processo geral de avaliacdo e
necessitam fazer parte da gestdo de salde e seguranca no trabalho das organizagdes
(BARBOSA; MARTINEZ, 2018; ZANELLI; KANAN, 2018).

Observa-se que 0s riscos psicossociais podem afetar muito além dos fatores fisicos
quando se trata da atuacdo do trabalhador (EU-OSHA, 2017). Ainda assim, no Brasil, seus
estudos sdo frequentemente negligenciados pelas organizagdes e raramente séo considerados
relacionados a execugdo do trabalho ou que tenham a capacidade de causar doencas
ocupacionais (RUIZ; ARAUJO, 2012). As analises do posto de trabalho, muitas vezes sdo
estaticas e ndo contemplam a sua real complexidade ficando uma defasagem entre o trabalho

prescrito e o trabalho real, e as leis sobre seguranca no trabalho ainda caminham a passos
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lentos nesse sentido. (RUIZ; ARAUJO, 2012). Na Europa a preocupagdo com esse fendmeno
nas organizacdes ja é comum e ja faz parte da legislacdo a fiscalizacdo do mesmo (EU-
OSHA, 2017).

O principal objetivo da avaliacdo dos riscos psicossociais € identificar e avaliar 0s
riscos psicossociais em uma situacdo de trabalho. Apds esse processo, buscar os meios para
eliminar ou mitigar esses riscos, instituindo medidas preventivas necessarias para desenvolver
na organizacao, aspectos sociais relativos as pessoas em que seja viavel e apropriado agir
(UGT, 2018).

Considera-se que para a prevencdo dos problemas que envolvem a salde do
trabalhador aqui brevemente apresentado, torna-se necessario identificar o0s riscos
psicossociais, para evitar as situacfes que possam ocasiona-los. Com atitudes de prevencao
pode-se inferir em processos de trabalho saudaveis, dindmicos e economicamente viaveis.

Em razdo do exposto, determinou-se como objetivo geral deste estudo: avaliar a
vulnerabilidade aos riscos psicossociais nas organizagdes de trabalho do estado de Santa

Catarina.

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Trata-se de uma pesquisa de campo, aplicada, cuja forma de abordagem do problema
é quantitativa, vez que se valeu de técnicas estatisticas. Quanto aos objetivos € uma pesquisa
descritiva. Assume o design de survey (levantamento). Caracteriza-se ainda, como uma
pesquisa transversal, pois os dados foram coletados em um determinado instante de tempo. O
estudo foi realizado no periodo correspondente aos dias 13 e 14 de julho de 2017, nas
dependéncias do Centro de Convencgbes de Floriandpolis — Centro-Sul. Foram participantes
do estudo 196 profissionais de Recursos Humanos ou Gestdo de Pessoas, inscritos no
Congresso Catarinense de Recursos Humanos — 2017, que tinham atuacéo profissional na area
de Recursos Humanos ou Gestao de Pessoas, quer seja em cargos operacionais ou gerenciais.

Os dados foram coletados por meio do instrumento Fatores Psicossociais de
Identificacdo de Situacbes de Risco desenvolvido pelos técnicos de Servi¢o de Seguranca e
Higiene no Trabalho e Formacdo do Instituto Navarro de Salud Laboral do Governo de
Navarra, Espanha, Lahera e Yerro (2002). E indicado para identificar situacdes que por sua
natureza podem envolver riscos para a saude dos trabalhadores, a partir da perspectiva
psicossocial.

O instrumento contempla 5 dimensoes:
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1. Participacéo, envolvimento e responsabilidade - dimenséo que especifica o grau de

liberdade e independéncia que o trabalhador tem de controlar e organizar o seu préprio
trabalho e para determinar os métodos para usar. Define o grau de autonomia do trabalhador
para tomar decisfes, uma vez que um trabalho saudavel deve oferecer esta capacidade. Na
formulacdo desta dimensdo s&o integrados aspectos relativos a autonomia, iniciativa, controle
sobre o trabalhador, monitoramento, controle da equipe na realizagdo da tarefa e
enriquecimento da tarefa.

2. Formacéo, informacdo e comunicacdo — é a dimensdo que representa o grau de

interesse pessoal que a organizagdo demonstra pelos trabalhadores, facilitando o fluxo de
informacgdes necessarias para o bom desenvolvimento das tarefas. As fungdes e / ou
atribuicdes de cada pessoa dentro da organizacdo devem ser bem definidos para assegurar
uma Otima adaptacdo entre o0s postos de trabalho e as pessoas que os ocupam. Esta variavel
atende aspectos relevantes das seguintes areas de interesse: fluxos de comunicacdo,
adequacdo pessoa- trabalho, formacéo, isolamento, acolhimento, descricdo do posto de
trabalho.

3. Gestdo do Tempo — dimensdo que define o nivel de autonomia concedido ao

trabalhador para determinar a cadéncia e o ritmo do seu trabalho, distribuicdo de pausas e a
escolha de férias de acordo com as necessidades pessoais do trabalhador. Nesta dimenséo
estdo integrados os fatores: fluxo de trabalho, carga de trabalho, fadiga, pressdo de tempo e
autonomia temporal.

4. Coesdo grupal — dimensdo que representa o padrdo que estrutura o grupo e as
relagBes que emergem entre os membros do grupo. Inclui aspectos como solidariedade, ética,
clima e sentido de comunidade. Contempla os seguintes aspectos: clima social, cooperacao,
administracao de conflitos, ambiente de trabalho.

5. Assédio laboral — dimensdo que identifica a orientacdo a busca de “culpados’, o

afastamento por causas psicologicas e discriminagdo. A respeito desta dimensdo os autores
reforcam que ndo e possivel avaliar a existéncia ou ndo de assédio com base somente nos
aspectos que aqui o descrevem. Insistem que a resposta afirmativa as questdes que envolvem
esta dimensdo exige uma andlise exaustiva da situacdo com metodologia e técnicas
apropriadas. Esta dimensdo precisa de uma avali¢ao a parte, caso seja 0 objetivo da avaliacdo
técnica.

Os dados categoricos sdo, a seguir, apresentados em frequéncia absoluta (n) e
relativa (%). Para o calculo dos escores de cada categoria (muito adequado, adequado,

inadequado e muito adequado) foi realizada a média de todos os entrevistados, seguida de
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desvio padrdo. Para verificar a associacdo entre as variaveis dependentes (participacdo,
envolvimento e responsabilidade; formacdo informagcdo e comunicacgdo; gestdo de tempo;
coesdo grupal e assédio) com as variaveis preditoras (sexo, idade, grau de instrucdo; tempo de
servigo; cargo e porte da empresa), incialmente foi aplicado o teste de Verossimilhanca.
Sendo o critério atendido para o teste de Verossimilhanga (p < 0,20), aplicou-se 0 teste de
Regressdo Logistica Multinomial. O nivel de significancia estatistica adotado foi p<0,05. Os
dados foram analisados no Software estatistico SPSS 20.0.

O estudo foi registrado na Plataforma Brasil e aprovado por Comité de Etica em

Pesquisa sob o Parecer n° 2.157.849.

RESULTADOS

Dados sociodemograficos dos participantes

O estudo contou com a participacdo de 74% de mulheres. A maioria dos
participantes tinha entre 26 a 35 anos (67,3%) com pds-graduacdo completa (63,3%). Suas
organizacOes, em sua maior parte, sdo de médio porte (47,4%). 51,5% tem entre 1 a 5 anos
de tempo de servico e, em sua maioria, em cargos gerenciais (69,4%).

Segundo dados do Ministério do Trabalho e previdéncia social, em 2007 a presenca
feminina representava 40,8% do mercado formal. J& em 2016, esse nimero subiu para 44%.
As mulheres empregadas trabalham em média 54,5 horas por semana, sendo 36,5h no
emprego e 18h em casa. Enquanto isso, os homens empregados trabalham, em média, 51,6
horas por semana, sendo 41,1h no emprego e 10,5h em casa (MTPS, 2016).

Os dados anteriormente apresentados corroboram o fato de que a forca de trabalho
feminina vem, ao longo do tempo, aumentando no pais, como visto na pesquisa objeto deste

estudo, onde a maioria da amostra foi constituida por mulheres.

Participacdo, envolvimento e responsabilidade

A média da pontuacdo dos participantes do estudo para participacéo, envolvimento e
responsabilidade foi de 19,21+8,0 pontos. De uma forma geral, de acordo com as
recomendacdes para a andlise do instrumento (LAHERA; YERRO, 2002), essa pontuacao é
equivalente ao nivel adequado, o que indica uma situacdo favoravel do ponto de vista
psicossocial. A Figura 1 apresenta os resultados separados por categorias de acordo com a
pontuacgéo de cada participante, sendo elas: muito adequado (0 — 8 pontos); adequado (9 — 17

pontos); inadequado (18 — 26 pontos) e muito inadequado (27 — 44 pontos).
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Figura 1: Pontuacéo dos entrevistados para o fator participagéo, envolvimento e
responsabilidade
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As variaveis participacdes, envolvimento e responsabilidade, utilizados para avaliar o
contexto laboral e que afetam a salde do trabalhador e o desenvolvimento da tarefa, foram
mensurados pela maioria dos individuos (61,7%) em graus que se traduzem em inadequacao
ou muita inadequacdo. Esta categoria define o grau de autonomia do trabalhador para tomar
decisbes (LAHERA; YERRO, 2002).

Estudo realizado por Flores (2016), com a utilizacdo do mesmo instrumento de coleta
de dados deste estudo encontrou resultados semelhantes na avaliacdo dessa categoria. A
autora refere que participacdo, envolvimento e responsabilidade apresentaram 55,5% de
inadequacado. Neste caso, é provavel que tais aspectos potencializem os riscos psicossociais e
em consequéncia, a saude dos trabalhadores. Argumenta ainda, que programas de qualidade,
em razdo de estimular a participacdo dos trabalhadores, seu envolvimento e a assuncédo de
responsabilidades, podem gerar maior satisfagdo no trabalho e comprometimento com a
organizacdao.

Reforca esse entendimento Roxo (2011) ao argumentar que a participacdo dos
trabalhadores indica um traco de boa regulacdo e de seguranca e salde na atividade
desenvolvida, quando se observa um contexto de risco. No caso deste estudo tal regulacéo
apresenta-se insatisfatdria, para essa categoria.

Blanch Ribas et. al. (2017), em estudo que objetivou explorar os aspectos que
melhorariam a qualidade de vida no trabalho, a partir da visdo de enfermagem identificou que
os enfermeiros sentiram que aumentariam sua qualidade de vida se melhorassem as condicGes
de trabalho destacando, dentre outros aspectos, o ambiente, prevencdo de riscos, respeito,
reconhecimento, equilibrio entre trabalho e vida. A sobrecarga e organizagdo do trabalho,
autonomia, participacéo, lideranca, envolvimento, desenvolvimento e promogéo profissional.

Percebe-se no estudo que as expectativas de melhora séo individuais, estdo associadas a
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melhora da qualidade do trabalho e relacionadas as condicGes de trabalho, profissionais e
pessoais de cada enfermeiro. Tal resultado é consoante aos achados do estudo ora
apresentado, uma vez que 61,7% dos respondentes avaliam como muito inadequada e
inadequada a participacdo, envolvimento e responsabilidade que tém, ou seja, aspectos que,
como os enfermeiros do estudo de Blanch Ribas et. al. (2017) poderiam implicar em aumento
de sua qualidade de vida.

Silva e Guimardes (2016), em estudo para avaliar estresse ocupacional e qualidade de
vida em profissionais de enfermagem, verificou que 60,8% dos participantes vivenciam uma
alta demanda no trabalho, 71,8% um alto controle sobre a atividade desempenhada e 85,5%
baixo apoio social. Os autores destacam que, embora a maioria da amostra vivencie um risco
intermediario de estresse, a qualidade de vida relacionada a saide mostrou-se comprometida,
0 que assinala que liberdade e independéncia para controlar e organizar o préprio trabalho tém
singular importancia para uma efetiva atuacdo saudavel no ambito do trabalho. Algo que
reforca os achados deste estudo.

O Instituto Nacional de Seguridade e Higiene no Trabalho, érgdo do Ministério do
Trabalho do governo espanhol, tem considerado fatores de risco laboral que podem ocasionar
mal estar, insatisfacdo, estresse, burnout, e outras enfermidades, alguns déficits nas condigdes
de trabalho relacionada a carga, autonomia, controle sobre a tarefa e controle sobre o
trabalhador, superviséo, iniciativa e participacdo no trabalhno (BLANCH RIBAS et al. 2017).
O que demonstra que de acordo com o0s achados do presente estudo, participacdo,
envolvimento e responsabilidade inadequados sugerem elevada possibilidade de
vulnerabilidade aos riscos psicossociais.

Estudos mostram que o nivel de participacdo e satisfacdo elevada, que estabelece
resultados positivos em termos de produtividade, motivacdo, comprometimento para com a
organizacdo, baixa intencdo de rotatividade, imagem publica e valor acrescentado para 0s
grupos de interesse da organizacao, tém apresentado resultados satisfatérios (BAKKER et al.,
2008; BASIL et al., 2009; SCHAUFELI; BAKKER, 2004). Neste estudo, observa-se que 0
nivel de participacdo encontrado ndo parece favoravel a motivacao e produtividade, sugerindo
a necessidade do estabelecimento de um modo de trabalho que possibilite maior tomada de
decisdo por parte das pessoas que atuam no servico. Esse tipo de atitudes possibilitara a
existéncia de trabalho saudavel repercutindo em maior eficiéncia dos trabalhadores com
aumento da qualidade para todos os niveis de atuacdo. (LAHERA; YERRO, 2002).

Almeida (2010) destaca que no que se refere a responsabilidade e envolvimento nas

organizacOes, as atribuicGes dos colaboradores ou setores internos da empresa devem ser
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claramente definidas e limitadas. Este processo deve ocorrer, preferivelmente por escrito, por
meio do estabelecimento de manuais internos de organizagdo e que sejam efetivos na
informacdo, para que se possa empreender uma participacéo ativa e claramente definida dos
colaboradores no processo organizacional. Ainda segundo Almeida (2010) para tanto a
empresa deve ter clareza do seu papel e de sua responsabilidade em se organizar e prestar ao
seu colaborador a melhor atengdo possivel quanto as suas necessidades no desenvolvimento
de sua tarefa. Deste modo as questdes ligadas a participacdo, envolvimento e responsabilidade
estardo canalizadas e adequadas criando canais de participacdo satisfatorios para o
desenvolvimento do trabalho, e ndo representando a possibilidade de se efetivar a presenca de

riscos psicossociais no entorno laboral.

Formacdo, Informacédo E Comunicacado

O segundo bloco de perguntas teve como objetivo avaliar a formacdo, informacéo e
comunicagdo. Refere-se ao grau de interesse pessoal que a organizagdo demonstra pelos
trabalhadores facilitando o fluxo de informacGes necessarias para o desenvolvimento
adequado das tarefas (LAHERA; YERRO, 2002).

Para esse topico, pontuacdes de 0-6 foram classificadas como muito adequado; de 7-
13 pontos como adequado; de 14-21 como inadequado e de 22-35 pontos como muito
inadequado. A média de pontuacdo de todos os entrevistados foi de 17,62+4,9 pontos, sendo
entdo classificada como grau inadequado para esse fator. Sendo assim, a média geral indica
que existem problemas que dificultam um adequado desenvolvimento da organizacdo. A
Figura 2 apresenta a frequéncia absoluta e relativa da pontuacdo dos participantes, de acordo
com as classificagoes.

Figura 2. Pontuacao dos participantes para o fator formacao, informacéo e comunicagao.
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Como pode ser observado na Figura 2, nenhum dos entrevistados atingiu pontuagéo

suficiente para serem classificados como muito adequado. Cinquenta participantes (25,5%)



113

foram classificados como adequado. Assim, a maior frequéncia observada para esse fator foi
para 0 grau inadequado (92 entrevistados — 46,9%), seguindo do muito inadequado (53
entrevistados — 27%).

Analisando as classificacfes individuais por categorias e para confirmar os valores
obtidos na média de pontuacdo geral, nota-se que existem problemas relacionados a formagéo,
informacdo e comunicagdo que dificultam um adequado desenvolvimento da organizacao,
considerando que a maior frequéncia foi encontrada na categoria inadequada.

Duterme (2002) relata que as organizacGes sao mais propensas a ter sucesso quando
os colaboradores tém conhecimento claro da sua tarefa e se sentem informados e valorizados.
Nesse estudo observa-se uma deficiéncia nesta categoria, o que pode indicar um fator de risco
psicossocial evidenciado.

Em estudo que utilizou 0 mesmo instrumento, aplicado a trabalhadores de uma Usina
Termoelétrica, Flores (2016) encontrou para esta categoria o valor de 12 pontos, que
representa 26,6% de afetacdo posicionando a condi¢cdo de trabalho como adequado; o que
pode significar que nesta area ndo se percebem situacGes de risco psicossocial, diferenciando-
se dos achados deste estudo.

Segundo Zanelli et al. (2004), a gestdo da informacdo favorece o alcance de
conhecimentos novos e melhora as circunstancias de aprendizagem; os portais inteligentes
mantém vivas e &geis as memorias na organizacdo. Comunicar de forma clara aos
trabalhadores as suas funcdes, competéncias, atribuicdes, sua responsabilidade e seu grau de
autonomia, possibilita que estes desenvolvam as suas tarefas com mais tranquilidade e
agilidade. (LAHERA; YERRO, 2002). Depreende-se dessas informagdes que o estudo em
analise com um percentual de 72,4% de inadequacdo apresenta uma possibilidade real de
vulnerabilidade aos riscos psicossociais, nas organizag¢oes que foram objeto da pesquisa.

A Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho apresenta a comunicagao
ineficaz, a falta de clareza na defini¢do das funcdes e falta de apoio no aprendizado por parte
de chefias e colegas, como uma das condi¢cdes de trabalho que conduzem a riscos
psicossociais (EU-OSHA, 2017). Como visto neste estudo, o desenho de seus resultados para
formagéo, informagdo e comunicagdo, mostra grande indicativo de presenca de riscos
psicossociais nas organizagdes participantes.

Esta categoria tem singular importancia para saude mental dos trabalhadores, pois
envolve aspectos como fluxos de comunicagdo, acolhida, adequacdo pessoa-trabalho,
reconhecimento humano, treinamento adequado a tarefa, descricdo da tarefa e isolamento
(LAHERA; YERRO, 2002).
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A comunicagdo é o meio de se estabelecer canais para um relacionamento eficiente e
claro da organizacdo com o seu publico em geral. A boa comunicacdo mantém uma equipe
coesa em torno do foco e das metas da organizacdo, portanto, torna-se necessario a
manutencdo da formacdo continua dos trabalhadores favorecendo suas habilidades cognitivas
e aumentando as suas competéncias individuais (TEMP, 2008). Neste cenério observa-se a
necessidade de proporcionar aos trabalhadores informagéo, comunicagédo e formagdo clara e

precisa do que devem fazer, para que nao incorram aos riscos psicossociais.

Gestéo do tempo

O terceiro bloco de perguntas avaliou questdes relacionadas a gestdo do tempo
dentro das empresas. Esta categoria esta direcionada a capacidade que possui o trabalhador de
decidir como administrar o seu tempo na execucdo da tarefa, dentro da jornada de trabalho,
estabelecendo o ritmo, o nivel da pressdo de tempo, o nivel da carga de trabalho, a autonomia
de gerenciamento do tempo e o nivel de cansago (LAHERA; NOAGAREDA, 2009).

Estabelece o nivel de autonomia concedido ao trabalhador para determinar a
cadéncia e ritmo de seu trabalho, a distribuicdo de intervalos e a escolha de férias de acordo
com suas necessidades pessoais (LAHERA, YERRO, 2002).

Figura 3. Pontuagdo dos participantes para a gestao do tempo
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Para este fator, pontuacGes de 0-4 foram classificadas como muito adequado, 5-9
como adequado, 10-14 inadequado e de 15-24, muito inadequado. A média de pontuacdo
atingida pelo grupo nesse fato foi de 12,9+3,1 pontos, classificando a amostra estudada como
inadequado para o fator gestdo de tempo. Assim, a média geral novamente indica que existem
problemas relacionados a gestdo de tempo que dificultam um adequado desenvolvimento da

organizacdo. Ao analisar cada um dos voluntérios distribuidos entre as categorias de
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classificacdo (Figura 3) observa-se que apenas um participante (0,5%) obteve pontuacgdo para
a classificagdo muito adequada. A maior parte das pontuagdes foi classificado como
inadequado (90 voluntarios — 45,9%) e muito inadequado (75 voluntarios — 38,3%). Apenas
15,3% dos voluntarios (n=30) atingiram pontuacdo para classificacdo como adequado.
Observa-se que quanto a gestdo do tempo, os resultados em sua maioria comprovam a
existéncia da necessidade de atendimento imediato da situagdo, bem como que existem
problemas da gestdo de tempo que dificultam um adequado desenvolvimento da organizagéo.

Para a gestdo do tempo, apenas um dos entrevistados obteve escore classificada
como muito adequada, dessa forma, para possibilitar a analise houve a exclusdo da amostra
avaliada. Assim, a categoria adotada como referéncia foi a adequada.

Estudo de Flores (2016) encontrou para esta categoria o resultado de 11 pontos que
indica um percentual de 24% o que demonstra uma situacdo favoravel do ponto de vista
psicossocial, oportunizando espagos para se investigar pontos de melhoria que possam elevar
ainda mais essa adequacéo, o que se difere em grande proporc¢éo dos achados deste estudo.

Em estudo que utilizou uma amostra de 97 empresas dentre as companhias listadas
entre as maiores empresas do caderno Melhores e Maiores da Revista Exame de Julho de
2009, foi possivel concluir que as empresas da amostra que operam no Brasil valorizam a
gestdo de tempo, pois os respondentes afirmaram concordar com a utilizacdo de 78,58% das
praticas e indicadores relacionados a Gestdo de Tempo (GUERREIRO. SOUTES, 2013). Tal
valorizacdo eleva a possibilidade dessas empresas de ndo desenvolverem na gestdo de tempo
um risco psicossocial. Entretanto, nesta pesquisa observa-se que ha uma clara deficiéncia na
categoria Gestao do tempo denotando vulnerabilidade aos riscos psicossociais.

Pesquisa realizada com empresas multinacionais, que entrevistou 1.014 profissionais
apresentou que apenas 26% dos entrevistados tém uma lista de objetivos especificos de
trabalho, menos de 17% fazem um planejamento diario e somente 37% priorizam tarefas de
modo que as mais importantes recebam mais tempo e atencdo, mostrando uma deficiéncia
visivel sobre a gestdo do tempo (LIMA; JESUS, 2011). Os dados dessa pesquisa corroboram
com a dificuldade encontrada neste estudo, com um percentual elevado para a inadequacao
desta categoria.

A gestdo do tempo integra fatores como: fluxo de trabalho, carga de trabalho, fadiga,
pressdo de tempo, autonomia temporal, estabelecendo o nivel de autonomia concedida ao
trabalhador para determinar a frequéncia e o ritmo de seu trabalho, a distribuicdo das pausas e
a escolha de suas férias de acordo com suas necessidades. (LAHERA, YERRO, 2002).
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Neste estudo a pontuacgéo de 12,9 revela inadequagéo o que prediz uma variedade de
problemas que estejam dificultando um adequado desenvolvimento organizacional, quando se
trata do ponto de vista de riscos psicossociais. Tal pontuacdo sugere uma avaliacdo de maior
profundidade nesta categoria para indicar 0os pontos criticos relacionados a gestao do tempo.

A Melhora do fator gestdo do tempo, incrementa o nivel de autonomia concedida ao
trabalhador para determinar a cadéncia e o ritmo de seu trabalho, adequando o volume de
trabalho a realizar a0 tempo necessario para a sua correta execucdo, evitando assim 0s
sentimentos de urgéncia e restricdo de tempo (LAHERA, YERRO, 2002).

Coeséo grupal

Esta categoria avalia aspectos relacionados ao clima social, manejo de conflitos,
cooperacdo e ambiente de trabalho. (LAHERA; YERRO, 2002).

Coesdo Grupal, refere-se ao padréo de estrutura de grupo, das relacfes que emergem
entre os membros do grupo, este conceito inclui aspectos como solidariedade, atracédo, ética,
clima ou senso de comunidade(LAHERA; NOGAREDA, 2009).

Para o fator coesao grupal, a pontuacdo de 0-4 foi considerada muito adequado; de 5-
9 adequado; de 10-14 inadequado e de 15-24 muito adequado. De forma geral, a pontuacao
média do grupo avaliado foi de 10,7+2,6 pontos, classificando-os como inadequado.

Assim como para os fatores anteriores, a média geral indica que existem problemas
relacionados a coesdo grupal que dificultam um adequado desenvolvimento da organizacdo. A

Figura 4 apresenta os resultados observados para cada uma das categorias.

Figura 4. Pontuagdo dos participantes para a coeséo grupal
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Para esse fator, um pouco mais da metade dos entrevistados (n=105 — 53,6%)

apresentou pontuacdo classificada como inadequada e um pouco menos de 50% dos
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participantes (n=88 — 44,9%) obteve a considerou como adequado os fatores relacionados a
coesdo grupal. Apenas 1,5% dos participantes (n=3) julgaram como muito adequado as
questdes relacionadas a coesdo grupal. Nenhum dos participantes recebeu pontuacédo para a
classificacdo, muito inadequado. Assim, para o fator coesdo grupal observa-se que em
algumas empresas parecem existir alguns problemas que dificultam um adequado
desenvolvimento da organizacédo e por outro lado, para outras a situacgao relacionada a coesao
grupal mostrou-se favoravel desde o ponto de vista psicossocial.

Estudo realizado por Flores (2016) com este instrumento encontrou 6 pontos para
coesdo grupal, representando 14,24% o que indica uma situagdo muito adequada para essa
categoria. Nesta area, portanto, ndo se percebe situacdo de risco psicossocial para este estudo.
Ja os achados desta pesquisa, exigem maior aprofundamento sobre essa categoria, pois ndo ha
um consenso que garanta a existéncia de riscos psicossociais, ficando algumas empresas livres
dessa possibilidade e outras ndo.

Estudos concluiram que as pessoas lidam com o stress de forma mais eficaz quando
estdo inseridos em grupos coesos e sugerem que, existe uma relacdo inversa entre stress no
trabalho e coesdo de grupo (KELLER, 2001). Neste estudo, ndo foi encontrado nenhuma
classificagdo como muita inadequado para esta categoria, sugerindo que o clima social das
organizacGes que participaram desta pesquisa pode apresentar-se satisfatorio, com bom
manejo dos conflitos e cooperacdo no ambienta de trabalho. (LAHERA; YERRO, 2002).

Grupo coeso € um grupo de individuos que pensam, sentem e atuam como uma
unidade. A equipe como organizacdo coesa ndo ocorre no inicio da formacdo do grupo de
modo repentino, ela é construida pela vontade comum de todos. A coesdo ndo ocorre
naturalmente, mas através de um esforco reflexivo do grupo. A coesdo € um processo
dindmico que esta refletido na tendéncia de um grupo para a confianca e unidade na busca de
suas metas e objetivos. Quanto maior a coesdo maior a satisfacdo dos membros e maior a
produtividade (HERNANDEZ; GOMES, 2002). O percentual geral de 53,6% de inadequacao
encontrado nesta pesquisa, pode indicar tensdo no grupo o que pode afetar o desempenho da
tarefa e indicar a presencga de um fator de risco psicossocial, no que se refere a esta categoria.

A coesdo esta relacionada a fatores que participam ativamente do desempenho da
equipe. A satisfacdo do individuo no grupo, a motivacdo para a realizacdo das tarefas, a
qualidade das tarefas, o clima social, 0 manejo de conflitos, a cooperacdo, o ambiente de
trabalho e aceitacdo do papel do lider perante o grupo séo fatores que mostram a abrangéncia
do tema e a dificuldade de se mensurar a coesdo de equipes de trabalho (MOREIRA,
MONTANARI; PILATTI, 2016). Tal dificuldade ficou expressa neste estudo, como pode ser
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visto pelo percentual entre Inadequado (53,6%) e adequado (44,9%), 0 que exige a aplicagéo
de outros instrumentos para esta categoria apresentar maior clareza quanto aos seus dados.

Ao contrario do esperado para a existéncia de coesdo grupal nas organizagdes
pesquisadas, este estudo apresenta indicativo de problemas relacionados a organizacédo, do
ponto de vista psicossocial, pois esta categoria apresenta a classificagdo inadequada para
coesdo grupal. O padrdo de estrutura dos grupos e das suas relagcbes, em aspectos como:
solidariedade, ética, atracdo, clima e sentido de comunidade indica a necessidade de anélise

mais profunda desta categoria.

Assédio

O assédio é apresentado neste estudo como um aspecto que se refere as situacGes
tais, que uma pessoa ou um grupo de pessoas exerce um conjunto de comportamentos
caracterizados por uma violéncia psicoldgica extrema, de maneira sistematica e durante um
tempo prolongado, sobre outra pessoa no local de trabalho. O efeito desse processo € o de
intimidar, apoiar, reduzir intelectualmente a vitima com o objetivo de elimind-la da
organizacdo. (LAHERA; YERRO, 2002).

SituacBes de assédio psicologico em relacdo a um individuo podem ser apresentadas
através de diferentes atitudes e comportamentos. Podem ser classificados em diferentes
grupos, dependendo do tipo de comportamento, sempre que essas medidas sdo dirigidas: acdo
contra a reputacdo ou o exercicio de acdes trabalhistas contra o exercicio do trabalho, ac6es
gue manipulam comunicacdo ou informacéo e acdes de desigualdade (INSHT, 2013).

A Tabela 6 apresenta os resultados de frequéncia para as respostas relacionadas ao
assédio. Para esse fator, os entrevistados tinham a opcdo de responder sim, ndo, ndo se aplica

ou nao sei.

Tabela 6. Frequéncia absoluta (n) e frequéncia relativa (%) para as perguntas relacionadas ao
fator assédio

Pergunta Sim N&o

28. Dos problemas que existem em um departamento ou sec¢éo, sempre

se identifica concretamente o responsavel? 163 (83,2%) 33 (16,8%)
29. Tém aumentado as baixas de origem psicoldgica de longa duracéo

entre os funcionarios? 140 (71,4%) 46 (23,5%)
30. Existe alguma pessoa que esta sendo isolada, ignorada ou excluida

do grupo em virtude de caracteristicas fisicas ou pessoais? 43 (21,9%) 121 (61,7%)

Como pode ser observado na Tabela 6, quando questionados em relagdo a

identificacdo de um responsavel quando ocorre um problema dentro da organizacao, a maioria
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dos entrevistados (83,2%), respondeu que sim, ou seja, ocorre a identificacdo adequada do
responsavel por determinado problema. Quando questionados sobre o aumento das baixas
psicoldgicas de longa duracédo entre os funcionarios, a maior parte dos participantes respondeu
sim (71,4%) e 5,1% da amostra nao responderam. Por fim, em relacdo a exclusdo de pessoas
devido a caracteristicas fisicas ou pessoais, a maior parte dos entrevistados respondeu que nao
ocorre (61,7%) e 32 (16,3%) dos participantes ndo responderam.

Para a avaliacdo das influéncias das variaveis independentes na percepcao
relacionada ao assédio, foram realizadas as analises por questdo do instrumento. Sendo assim,
para a questdo que avaliou a identificacdo concreta do responsével em caso de existirem
problemas, as varidveis que atenderam o critério do teste da razdo de verossimilhanca para
entrar no modelo da regressdo foram: sexo, grau de instrucdo e tempo de servico. Ja para a
questdo relacionada as baixas psicoldgicas de longa duracéo, foi incluida no modelo o tempo
de servico e o porte da empresa. Por fim, para a questdo relacionada ao isolamento ou
exclusdo por caracteristicas fisicas ou pessoais, apenas a variavel grau de instrucao atendeu ao
critério e foi incluida no modelo. Os resultados com as variaveis preditoras para cada uma das

questdes estdo apresentados na Tabela 7.

Tabela 7. Andlise de Regressdo Multivariada para as questdes relacionadas ao assédio

Questéo 28 RR (I1C 98%) — Categoria de referéncia = sim
Sexo N&o
Masculino 2,93 (0,97 - 8,81)
Feminino Categoria de referéncia
Grau de instrucéo
Superior completo 0,53 (0,22 —1,27)
Pés-graduacdo completa Categoria de referéncia
Tempo de servico
1la5anos 4,93 (0,62 — 39,02)
6 a 10 anos 3,87 (0,47 — 31,65)
Acima de 10 anos Categoria de referéncia
Questdo 29 RR (IC 98%) — Categoria de referéncia = sim
Tempo de Servico
1a5anos 3,42 (0,74 — 15,84)
6 a 10 anos 2,58 (0,54 - 12,31)
Mais de 10 anos Categoria de referéncia
Porte da empresa
Micro e pequena empresa 1,27 (0,44 — 3,64)
Empresa média 2,49 (1,04 —5,99)
Empresa grande Categoria de referéncia
Questéo 30 RR (IC 98%) — Categoria de referéncia = sim
Superior Completo 1,89 (0,87 — 4,13)
Pés-graduacdo Completa Categoria de referéncia

*RR e IC marcados em negrito indicam diferenca estatisticamente significativas (p<0,05)
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Em relagdo a questdo que avaliou a identificacdo concreta do responsavel em caso de
existirem problemas, o teste de Cox & Snell demonstrou que as variac6es de respostas (sim e
ndo) podem ser explicadas em 2% pelo sexo. As mulheres apresentaram 2,9 vezes mais
chances de responderem que o0s responsaveis ndo sao identificados em comparagdo com 0s
homens (p=0,05). J& o grau de instrucdo, pode explicar 1% das variacdes de respostas para
essa pergunta. Individuos com ensino superior completa apresentaram 0,53 vezes menos
chance de responderem ndo ao invés de sim, quando comparados aos individuos com poés-
graduacdo completa, contudo, essa relagdo néo foi significativa (p=0,15). O tempo de servico
pode explicar 1,8% das variagdes entre as respostas para a pergunta. Individuos que possuem
de 1 a5 anos e de 6 a 10 anos de tempo de servigo apresentam respetivamente 4,9 (p=0,13) e
3,8 (p=0,20) mais chances de responderem ndo do que sim, quando comparados aos
individuos com mais de dez anos de servico.

Para a questdo relacionada as baixas psicoldgicas de longa duracéo, as variacdes nas
respostas podem ser explicadas em 1,8% pelo tempo de servico. Individuos que possuem
entre 1 a 5 anos de servico e entre 6 a 10 anos, apresentam respectivamente 3,4 (p=0,11) e 2,5
(p=0,23) vezes mais chances de responderem ndo do que sim para a pergunta, quando
comparado aos individuos com mais de dez anos de tempo de servico. O porte da empresa
pode explicar 2,9% das variaches nas respostas para a pergunta. Nas micro e pequenas
empresas e empresas de médio porte, apresentam respectivamente 1,2 (p=0,64) e 2,4 (p=0,04)
vezes mais chances de responderem que ndo existem aumentos nas baixas psicoldgicas de
longa duracdo do que as empresas de grande porte.

Por fim, para a questdo relacionada ao isolamento ou exclusdo por caracteristicas
fisicas ou pessoais, como jA mencionado, apenas 0 grau de instrucdo apresentou relacdo
considerada aceitavel para entrar no modelo de regressdo. Assim, o teste de Cox & Snell
identificou que 1,7% das variacfes nas respostas para a questdo podem ser explicadas pelo
grau de instrucdo. Sendo assim, individuos com ensino superior completo, apresentam 1,8
vezes mais chances (p=0,10) de responderem que ndo existem isolamentos ou exclusdes por
caracteristicas fisicas ou pessoais do que os portadores de pos-graduagdo completa.

Segundo o manual do instrumento de pesquisa, para o assédio, ndo € possivel avaliar
a existéncia ou ndo de assédio baseando-se unicamente nas questdes que ele propde. Em caso
de resposta afirmativa, torna-se necessario a aplicacdo de uma avaliagdo mais técnica e
profunda, com anélise exaustiva da situacdo com metodologias e técnicas apropriadas para o
fendmeno assédio moral (INSHT, 2009). Ha em estudo sobre assédio no trabalho (BARROS,

2013), um grande numero de comportamentos capazes de gerar essa agressao psicologica, e



121

afirma também que poucas sdo as organizac¢des, quando ndo nenhuma, que possa ficar isento
do risco de incorrer nessa pratica condenavel. Neste estudo 83,2 % dos entrevistados indicam
uma boa resolucdo de conflitos na organizacéo, entretanto chama a atencdo o percentual de
71,4% de baixas psicoldgicas relacionadas a esta categoria, o que sugere um aprofundamento

da avaliagdo com técnicas especificas para a identificacdo de assédio moral.

CONSIDERACOES FINAIS

O estudo partiu da necessidade de identificar os riscos psicossociais nas organizagoes
de trabalho, no intuito de evitar as situagcdes que possam ocasiona-los, com um olhar voltado a
prevencdo e com o objetivo contribuir para o desenvolvimento de metodologias de trabalho
saudaveis e viaveis do ponto de vista econémico.

Para alcangar tal conhecimento se buscou avaliar a vulnerabilidade aos riscos
psicossociais nas organizacOes de trabalho do estado de Santa Catarina, num recorte onde se
conseguiu aplicar a pesquisa a um grupo significativo de empresas, todas agrupadas em um
congresso nacional.

Foram levantados aspectos associados ao trabalho que podem incorrer em riscos
psicossociais, como Vvisto na primeira categoria que avaliou participacdo, envolvimento e
responsabilidade, encontrou-se o percentual de 61,7% de inadequacdo. Fatores como
autonomia, iniciativa, controle sobre o trabalhador, monitoramento e controle da equipe na
realizacdo e enriquecimento da tarefa, apresentam-se com um percentual elevado de
predisposicdo ao desenvolvimento de riscos psicossociais.

Ainda na categoria formacédo, informagdo e comunicagdo, que mostra o grau de
interesse que a organizacao demonstra pelos seus colaboradores, o percentual de inadequacéo
encontrado chegou a 73,9%, um aspecto importante para o desenvolvimento do trabalho e que
pode levar a equipe a incorrer em riscos psicossociais. Neste aspecto os fluxos de
comunicacdo, adequacdo pessoa ao trabalho, formacdo, acolhimento e descricdo da tarefa
mostram-se deficitarios e propensos a incidir o grupo em riscos psicossociais.

Aspectos associados ao contexto do trabalho e que podem originar riscos
psicossociais foram observados na categoria gestdo do tempo que apresentou 83,2 % de
inadequacdo. Ao avaliar nesta categoria a cadéncia e o ritmo do trabalho, a distribui¢do de
pausas, escolha de férias de acordo com as necessidades do trabalhador, encontrou-se que o

fluxo e a carga de trabalho, a fadiga, a pressdo de tempo e autonomia temporal estdo
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negligentes e em desacordo com as necessidades dos trabalhadores para o desenvolvimento de
uma atividade laboral saudavel e que ndo permita a presenca de riscos psicossociais.

A coesdo grupal, aspecto fundamental para que a organizacao apresente um contexto
de trabalho saudavel apresentou 53,6% de inadequacao. Indicativo de que solidariedade, ética,
clima e sentido de comunidade, cooperagdo, administracdo de conflitos no ambiente de
trabalho, estdo prejudicados e predispostos ao desenvolvimento de riscos psicossociais no
contexto do trabalho. O desenvolvimento das relagcdes no grupo de trabalho € necessario para
a manutencdo saudavel do grupo e o aumento da conformidade do grupo. Assim, este aspecto
do contexto laboral deficitario pode originar riscos psicossociais.

Dado preocupante encontrado neste estudo, foi observado na categoria assedio, onde
71,4% das organizacBes que responderam a pesquisa indicaram haver em sua organizacao
baixas de origem psicolégica. Os autores do instrumento utilizado para esta pesquisa
recomendam que diante de um percentual elevado como esse, nesta categoria, seja realizado
um trabalho mais profundo de investigacdo, com instrumentos mais especificos para
identificar com mais clareza o problema.

Além de levantar aspectos que pudessem originar riscos psicossociais nas
organizagOes, a pesquisa buscou discutir em conjunto, aspectos da gestdo de pessoas que
também pudessem incidir-nos mesmos riscos. Ao analisar os percentuais encontrados com a
aplicacdo do instrumento, observa-se que nas organizacGes participantes da pesquisa a gestdo
de pessoas pode estar mais voltada para o fator econdmico do que para as pessoas.

Os dados anteriormente apresentados mostram que as organizacGes de trabalho de
Santa Catarina, objeto desta pesquisa, apresentam consideravel vulnerabilidade aos riscos
psicossociais. Percebe-se que ainda € preponderante nas organizacdes a busca de

posicionamento econdmico acima de qualquer coisa.
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En esta NTP se describe el método: Factores Psicosociar
les. ldentlficacion de situaciones de riesgo, desarrollado
por sl Instituto Navarro de Salud Laboral (INSL). Se sxpo-
ne su fundamentacion tadrica, asi como sus caractaristi-
cas y su forma de unilizacion.

Las NTE son guiss 6 buanas practcas, Sus indicacionss no son SBligatornas S8Ivo que SN recagidas e LNA diEPOSICN
rormitiva vigeate. A #l6ctos d valorar i pertinencia 9 las rscomandationes contenidas o1 una NTP conceels es converiznta

tenar an cuenta su [EHE de eTicion.

1. INTRODUCCION

Loe Riesgos Psicoscclales, sntsndidos coma aguellas
caracteristicas relativas & la organizacién y orgenacion
del trabajo desde g Lay 31/1995 de Prevencién ce Ries-
gos Laborsles y como “aquefias condiciones prasentes
en una situacion laboral directaments relacionadas con
la organizacion del trabajo, @l contenido del trabajo v 12
raalizacion de la 1area, y que sa prasentan con ceépacidad
para afectar el dasarrolle del trabajo y la szlud del traba~
jador* (INSHT), no deben quadarse fuera ¢e la gestion
preventiva nl de la evaluacién de los rigsgos laborales
dada su relevancia en cualquier relacion ladboral.

La evaluacion de los factores de riesgo psicosocial,
infagraca en el proceso ganeral de evaluacidn de riesgos
|sborales, se convierte, por tanto, en una herramienta
preventiva de gran importancia, ya que la identificacién,
valoracion y control de los faciores psicosociales junie
ton Ia planificacidn y adopcién de ks correspendientss
medidas praventivas, conducird & una gestion eficaz de
las personas y de la organizacion, en @l sentido de una
me|jor adecuacion y ajuste entre Ia la tarsa a desempedar,
&t sntomo, 12 emprassa y las personas, aporténdoies los
recurso necesarios para ka realizacion ds la tarsa (pre-
vencién primarig) o para afrontar la situacion (prevencion
gacundaria o terciaria), 10 que 82 traducira, ademés en
una mayor elicacia de Ia organzacién.

En este contexto, el mélodo “Factores Psicosociales,
identificacién de situacionss de riesgo” elaborado por &l
Instituto Navarro de Salud Lavoral, (http-f'www.cinavarra.
es/insl\doc/FactoresPsicosociales2Ed.pd! ) surge como
ayuaa en la identificacion y valeracién de equellas condi-
ciones de trabajo paicosociales que pueden alectarala
salud de las personas en a interaccién laboral,

2.CARACTERISTICAS DEL METODO

En este aparado se detallan las principales caractsristi-
cas del método, que quedan recogidas an [a ficha 1écnica
(tabka 1),

Ambito de aplicacion

Este Método de Evaluacion podra ser de utllidad an to-
das aquellas actuaciones en las que sea precisod tener
una visién general de la organizacion desds & punto da
vista psicosocial, siendo citado en la guia de actuacién
inspectora en factorss psicoscciales, donds se Incluys en
al apartado referido a “métodos genarales de evaluacién
de factores peicosociales”

Como medida para garantizar sl anonimalo de ias
respuestas emitidas, se aconseja sea utdizaco en em-
presas u organizaciones que cuentan como minimeo con
diez trabajadorss; aunque No $€ Jesaconsse|s su uso para
tamafios menores, slempre que ss acredite 12 confiden-
cialidad de los datos obtenidos y la presentacién de los
resultados se haga de forma giodal.

Clasificacion del métedo

Como se sefala &n la Introduccién, sl métode de eéva-
luacion “Factores psicosociales, ldentificacidn de siua-
ciones de riesgo” es adecuado para idgentificar situacio-
nes que por sus caracteristicas puedan entrahar algun
riesge para la salud del trabajeder desde &l punto de
vista psicosocial asl como para realzar una evaluacion
inicial de los mismos. Aquellas 4reas donde surjan de-
ficiencias seran el punto de arranque para evaluaciones
de nesgo mas exhaustivas, realizadas con |os instru-
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Ambito de aplicacién Wutmmqmam
Clasificacién del método 186ne0 como svallaicion wicial
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Tabia 1. Ficha tscnica

mentos especlficos qua a tal fin existen en el campo de
la Psicologia,

Cuando la aplicacion del cuestionario se acompana
de una entravista personal la informacion recogida gana
en calidad, ya que s& pusde matizar y analizar de forma
mas precisa.

La idea de partida es la cbtencién ¢e una *fctcgra-
fia" de la orgenizacion, en ia que todos aguellos as-
pectos consideragos come inadecuados puedan ser
wdentiticados.

Metedologia

La evaluacidn y valoracién de los factores psicosociales
se realiza a dos niveles. Primer nivel: cuantitativo, tras la

aplicacion del cuestionario (figura 1) se analiza estadis-
ticamente la informacién recogida an base & unos valo-
res de referancia. Segundo nivel: cualitativo, s analizan
las aportaciones parsonaies contenidas en el apartado
“Obsarvacionss” queé acompada a todos los tams del
cuastionario.

Para que la impresion recogida sea [0 mas exacta y
cercana posibie a la realidad a evalvar, 1a prueba debe
ser cumplimentada por el 100 % de la plantilia, En caso
de no sor posible, s8 recomienda Necer un muestrec
teniendo en cuenta la diversidad de puestes de trabajo
axistontos y elegir una muesira que estadisticamente
represente a todas y caca una de las condiciones ce
trabajo que @s1én presentes en la organizacion. Las
unidades de andlisis y la presentacion de resuitadeos

FACTORES PHCOSCCIALES - IDENTIFICACION DE SITUACIONES DE RIESGO

debaran ser de un tamafo tal que se garantice en
sl teco momento &l anonimate y ka confidencialidad ce

las respuestas emitidas.
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Figura 1, Detale ool cuestionanc

Como syuda al andlisis cuantitativo se ha desa-
rrofiado un programa informatico, & partir del cual se
obtiena una puntuacion qua permite la comparacion
de la situacién estudiada con una sene de valores ¢&
referancia en cada una de las cuatro variables ana-
lizadas, que se detallan mas adelants. Ello permite
establecer el diagnéstico de situacion para cada uno
de los cualro tactores.

Respecto sl andlisis cuaiitativo de fa informacion
recogida, sera el Técnico ge Prevencién qus realice
la evaluacién de riesgos psicoscciales el gue ceba
estudiaria y analizaria teniendo en cuenta todos los
datos de Interés sobre ¢l funcionamiento de ia erga-
nizacién recogides en &l marce general de I sva-
luacion. La Informacion cualitativa ofrecida por 1o
trabajadoras es de gran Importancia y debe servir
de base en el disefo de las postericres medidas y
acciones preventivas. Ademas, considerande que
esta meétodo ofrece una evaluacion iniclal en cuatro
variables de raferencia, esta informacion adicional
determinard la necesidad o no de realizar anslisis
de mayor profundidad y la direccion de éstos. La
informacion de tipo cualitativo aportada por los tra-
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bajadores debard ser tratada con ia misma rigurosidad

que la cuantitativa, haciendo especial hincapié en ga-

rantizar el anonimato y confidencialidad de las respues-
tas emitidas,

Con el andlisiz de los resultados obtenidos, tanto cuan-
titativos como cualitativos, el método pretends:

« detectar situaciones en la organizacion desfavorables
o muy Insatisfactorias, que pusdsn ser fuents ds nesgo
para la salud de los Irabajadores desde el punto de
vista de los factores psicosociales;

«+ |gentificar aguellas condiciones de trabajo favorece-
doras o satisfactorias que van a contribuir a mejorarla
selud y el bienastar de 1as personas,

Variables analizadas

Con este método se pratende estudiar cualro variables
relacionadas con el entorng ladoral que pusden afec-
tar a la salud del trabajador y al desarrollo de la tarea
a realizar, pussto que seria practicaments imposible en
un primer andligis valorer todos los aspectos de indole
psicosocial que puedan estar afectando la salud de los
tfrabajadores,

Las cualro variables objeto de andlisis son:
- Panticipacién, implicacidn, responsabilidad
+ Formacion, informacion, comunicacion
« Gestidn el tiempo
+ Cohesidn de grupo

Participacidn, implicacidn, responsadtilidad

La variable PARTICIPACION, IMPLICACION, RESFPON-
SABILIDAD espaciica el grado da libertad & independen-
cia que tiens sl trabajador para controlar y organzar su
propio trabajo y para determinar los métodos a utilizar.
Define el grade de autonomia del trabajador para tomar
decisiones, ya que un trabajo seludable debe ofrecer la
posibididad de tomar decisicnes,

En la lormutacion ¢ esta dimansién sa han integrado
aspectos relativos a jos siguientes factores: Autonomia,
Iniciativa, Control sobre et trabajador, Supervision, Tra-
bajo en equipo, Control score la tarea, Rotacion, Enrigue-
cimiento de tareas.

Formacicn, informacidn, comunicacidn

La variable FORMACION, INFORMACION, COMUNICA-
CION e define como =l grado de interés personal que la
organizacién demuestra por kos trabajadores, facilitando
el fiujo de informaciones necesarias para el correcto de-
sarrolio de las tareas. Las funciones ylo atribucionas de
cada persona, dentro de la crganizacion, tienen que estar
bien definidas para garantizar la adaptacidn optima snire
los pusstos de trabajo y las personas que 10§ ocupan,

Esta variable reune aspecios relevantes de las siguisn-
les &reas 02 intarés: Flujos de comunicacion, Adecuacidn
persona = trabajo, Adiestramiento, Alslamiento, Acogida,
Descripclén de pussto de trabajo.

Gesticn de! tempa

Establece el nivel de autonomia concedida al trabajador
para detarminar la cadencia y ritmo de su trabajo, |a dis-
ribucién de las pausas, y la eleccién ds las vacaciones
de acuerdo a sus nacesidades personales,

En esta dimensidn s& han integrado estos factoras:
Ritmo de trabajo, Carga ds trabajo, Fatiga, Apremioc de
lismpo Autonomia temporal.

Cohesidn de grupo

Definimos COHESION DE GRUPQ como el patron de
estructura del grupo, de Ias relaclonss que emsrgen entre
lce miembros dsi grupo. Este concepto incluye aspectos
como schidaridad, atraccién, ética, clima o sentido ds
comunidad.

L& variavble Cohesidn contiens los siguientss aspactos:
Cima social, Cooperacion, Manejo de conlictos, Ambien-
te de trabajo,

Es preciso remarcar que, s ncluyen lres ilems re-
feridos al acoso laboral o “mobbing”, que, en ningdn
caso s8 han da considerar como una variable adicio-
nal: No se puede valorar ia posible existencia o no de
acosc basandoss Gnicamente en eslas lres cuestiones.
La respuesta afirmativa a las mismas exige un analisis
exhaustive de |a situacion con la metodologia y las téc-
nicas aprogiadas.

Herramientas del método

Las herramientas ccn las que cuenta este método de
evaluacién de riesgos psicosociales son tres: ef cuestio-
naric a cumplimentar, una hoja de recogida de datos dela
empresa y una aplicacion informatica que sera de ayuda
en tcco el proceso de la evaluacion, (figuras. 2 y 3)

El cuestionaric consta de 30 items con varias alternalti-
vas de respuesta cuantitativa y una opcién de respussta
cualitativa (OBSERVACIONES) an cada una de ollos que
posibilita hacer cualquier tipo de aclaracion respecto de
la respuesta emitida. Previo al cuestionario exisie una
hoja de datos relativos a! rabgjader: Algunos de fos da-
410s sociodemogréficos que aqui aparecen puaden ses
eliminados en el andlisis de resultados por rezones de
contidencialidad,

Los 27 primeros items del cuestionario estan referides
a las cuatre variables a evaluer y constituyen la base
del analisis estadistico. Los ires Ultimos items, con dos
opciones de respuesta, hacen refersncia a la vulnera-
bikdad de las organizacicnes ante el acosc psicolégico
on el trabgjo, entendiende vulnerabdidad como la mayor
o mencr posibilidad de generacidn y mantenimientc de
gste lipo ¢e situaciones. El cuestionario sa prasenta en
ia versldn imprasa como hoja independiente para facifitar
su utilzacion,

Este instrumento de evaluacion no debe ser entendido
como un cuestionario de cpinidén. Tanto los items come
sus posibles preguntas y sus respuestas han sido ela-
boradas con el fin de svitar &n lo posible los sasgos de
subjatividad, puesto que hacen relerencia a congiciones
de trabajo, situacicnes concretas y facilmente receno-
cibles por todos y cada uno de (o trabajadores de la
organizacién,

Los resultados oblenidos en ¢ada cuestionario se
trasladan a una hoja de valoracidn y de categorizacon
donde, en base a unas puntuaciones estandarizades, se
les asigna un peso que permite diagnosticar en un con-
tinuo (de dptima adecuacién a maxima inadecuacién) el
estado de la organizacién respecto a los cuatro factoras
estudiados:

+ muy inadecuado: siuacion que debe ser stendida de
manera inmediata

+ ingdecuado: existen problemas que dificuitan un ade-
cuado cesarrollo de la organzacidn

+ adecuado: indica una situacion favorable cesde el pun-

1o de vista psicosocial
»  muy adecuado: existan condiciones psicosociales muy

favorables,
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Figura 3, Aplicacidn intarmatica: astadisticas

Utilizacion del método

Este método de svaluacién de tacteres de riesgo psicoso-
clel s senc®o, de fcil aplicacion y corraceién, Io que no
debe confundirss con un método simplista. Es un método
que estd ideado para gus cualquier Técnlco de Ergonomia
y Psicosociclegle aplicada, aungus no posea formacién
especilica en psicologia, pueda realizar una evaluacidn de
los riesgos psicesociales de caracier genaral.

Elfiempo necesario para cumplimentar el cuestionaric
se sitda en tomo a 15 = 20 minutos. Es Importante recors
dar la necesidad de contestar a todos los items, ya que
los cuestionarios incompletos se anulan.

Una vez elegida esta harramienta para llevaracabola
evaluacion psicosecial, en caso da no tener acceso a la
lotalidad de la plantilla, se czbe establecer una estrategla

de muestreo gue tenga en cuenta todas las condiciones

propias y especificas de la organizacion. Asl, como ya

se ha mencionado antsriormente, el analisis de los da-
tos refiejars la realidad evaluada, pressrvando al misme

tiempo la dedida confidenclakdad y el anonimato de fas

respuestas emitidas,

Capacitacién de |a persona que debe aplicar el
método

De acuerde con el Reglamanto de los Servicios de Pre-
vencion, Real Decreto 38/1997, serd el Técnico Superior
en Pravencién de Riesgos Laborales, especialidad pre-
ventiva Ergonomia y Psicosociologia Apiicada, la persona
capacitada para llevar a cabo la sphicacién del métedo
(Art, 37).
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Es recomendable que el Técnico ds Pravencion esté
presents durants ia cumplimentacién de la prueba, tan-
to para garantizar el anonimato de las respuestas como
para solucionar las dudas que puedan surgir a la hora de
cumplimentar los cusstionarios.

Articulacién de medidas preventivas

Tras el andlisis de los datos, 8l 1Bcnico debe ofrecer a
la empresa las medidas preventivas especlficas que
ssan oportunas, ya que el objstivo de la svalvacitn de
rlesgos es servir como punto de partida & la actividad
preventiva. )

En el apartado GUIA DE RECOMENDACIONES, a
mode de ayvda. se cirecen una sens de propuestas ge-
nerales scbre los aspeclos importantas a maorar encada
uno de los lactores evaluados, que serviran de guia al
1écnice en el disefo y articulacidn de las actuaciones
praventivas posteriores,

£l compromiso de todos los agentes scclales de la
organizacidn, en la eleccién y adepcion de las medidas
preventivas especificas, reforzard la eficacia de la actua-
cién, ya que . tal como especifica el método sl camino
dosde 1a recomendacion genérica a Ia aplicacsén practica
no pusde hacerse sino desdé el conocimiento concrato
de la realidad directa y cotidiana."Anadir que & utiliza-
clén adecuada de esta herramienta de evaluacion debe
ancuadrarse en el marco mas amplio de a evaluacion
ce riesgos psicosociales. Eslo conlleva la realizacicn
de una serie de elapes sucesives dastinadas a recoQer
Informacién valiosa do la empresa de cars 8 identificar
situaciones que puedan estar afectando a la salud de
las personas que la componen y & preponer, cuando s2a
necesario, medidas preventivas con el objetive de paliar
esas deficiencias. La evaluacion de los factores de riesgo
psicosocial, por 1anto, nc debe reducirse a la mera apli-
cacidn da un cuestionano,

3.VALIDEZ Y FIABILIDAD

En la slaboracion ¢e los itlems del cusstionario, raspec-

1o a la validez de contenido, ademas <el analisis de los

modelos tedricos que $e ¢itan en el préximo apartado, se

revisaron varics de los métodos de avaluacion de riesgos
psicosociales existentes:

» EI'WOCCQ (Cusstionario d2 condicionas de trabajo
y control), método belga de dlagndstico de riesgos
psicosceiales dasarrollado por el Servicie de Psico-
logia del Trabajo y de las Empresas de la Universidad
de Lieja.

+ Listas ds Control de ia Fundacién para la Msjora de
las Condiciones de Vida y de Trabajo (Kompier y Levi,
1874).

+  El Mé&1odo de evaluacién de factores psicosociales dal
INSHT.

Respecto & la validez de constructd y a la fiabllicad,
para llegar al actual cuestionario se han lizvade a cabo
gistintas fases de analisis.

1. Anglisis semantico, prucba de 25 items

2. Juicio de expertes, andlisis aspectos matodologicos
y de eatructura

3. Aplicacidn dol cuestionario previsional, de 25 items,
en 50 empresas de la Comunidad Foral de Navarra
pertenecignies a derentes sectores industnales

4, Versién aefinitiva cel cusstionario, pasa de 25 a 27
items respacto a las cuatro variables objeto de anélisis
y s& afaden 3 ftems sobre acoso (2002).

Previa a la adicién delinitiva asl método, 58 aplica an
una muestra homogénea (25 personas) con & odjelivo de
obtener informacion sobre la consistancia intsrna y su fia
bilidad, La eleccién de una muestra homoegénea para Bever
& cabo el analisis de coherencia interna descansa en
premisa que en una prueba de cardcter objetivo las res-
pusstas da un grupo NOMEGENSO 3pUNIaran an una misma
direcclén; por tanto, la existencia de puntuaciones dispares
obedacerd a falsedad en las respuestas por alguna de las
panes encuestadas, problemas de comprension en alguno
de los itams y/o serd dedida & que una Misma situacion es
valorada desdce distintos puntos de vista,

£] andlisis estadistico de los dates recogidos an este
estudio ofreclé un Alfa de Cronbach de 0,71 y una Valldez
maxma de 0,84,

Paralelamente, sl Equipo de Investigacion “Educacion
y Salud”, del Dapartamente de Psicologla y Pedagogia de
la Universidgag Pdblica de Navarra lieva a cabo un estu-
dio' con &l objsto de odlener una primera aproximacicn al
estado general de la organizacion respecto a los factores
g2 riesgo psicosocial como marco de iz realidad laboral
an la que poder lavar a cabo aplicacionas e intervenclo-
nes preventivas.

La muestra inicial participants es de 1000 trabajadores,
se descartan por defecto de forma varies cuestionarios,
quedando en 848 la mugstra definitiva a anakzar, Esta
muestra s& considera representativa tante de los distintos
sactores productivos presentes en la Comunidad Foral
como del tejido Industrial navarre.

Con &l cbjeto de garantizar la validez y fiabdidad ¢ol
método de evaluacion en todo momento, se ha contado,
ademds, con un estudio llevado a cabo por una empresa

-gxterna. El andlisis de los datos cblenidos viene & como-
borar &l nival de fiabilidad establecido en los antericres
estudios realizades.

Con los distintos datos odlenidos se realiza un astudio
estadistico de ka prusba en cuanto a su vakdez y fiabilicac
|anélisis de las correlacicnes enire los distintos factores
g inter-items, de cada tem con las cualro varigbles as-
tudiadss en el método, de la vanabilidad de cada item
dentro de su variable de referencia, la medificacion cel
Alfz de Cronbach al sliminar un item concreto y las medi-
das de centralicad y dispersion para detarminar el podes
¢e discriminacion).

Los datos obtenicos del andlsis global da todos oS
items muestran una velidez factorial de 0,7871 y una fia-
bikdad da 0,73, lo que supone unos nivelss o2 validez
méxima de 0.80.

Sa ha comprobado, ademés, que sliminande el itlem
17 (LEl trabajador tiens [a posibilidad de habiar durante
la realizacion de su larea?) mejora ia fiabilidad, pero em-
peora ia validez. Se ha decidide mantenerio dentre de la
vanable Formacion, Informacién, Comunicacion, aunque
presente altes corrslaciones con |0§ lteéms que Intsgran
la variable Gestion del tiempo.

En la edicién de la segunda versidn se han Incorpo-
rado modificaciones relativas a ia forma sn que estaban
recactadas elgunas de las preguntas del cuestionaric al
objsto de mejorar su comprensién; no se han introducido
cambios que afecten al fondo y objetivo inicial del métado,
Se ne shadido una hoja de recogida de datos de la em-
presa, de cara a ampliar y contaxtualizar el analisis resul-
tante; ademas se ha slaborado un programa informétice
que facilita ia labor de correccién de la pruaba.

1. POLLAN, M. y GABAR!, |. Deteccldn y andiisis de riesgos
psicosoclales en las empresss navarras. UP.N.A. Pampiona,
2003
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Es Importante, por dltimo, sefalar que el objetvo praten-
digo con el método “Factores psicosceiales, identificacion
de situaciones ce resqos” es ol de identificar la existencla
de aguellas situaciones que son desfavoradles en el marco
de las custro veriables objelo de estudio. No es por tan-
10 finalidad del método 1a realizacidn de medicicnes mas
exhaustivas da factores psicosociales especificos, para
los que existen prusbas y herramientas concretas. A la
vista de los resullados estadisticos cbienidos, estamos en
condicionas de decir qua el método de evaluacion ce fac-
toree de riesgo psicosocial “Factorss psicosociales. Iden-
tificacion da situacionas de rlesges” goza de Ia suficients
validez y tiabilidad para cumplir el cbjstivo qus parsigue.

4. FUNDAMENTACION TEORICA

Este método de evaluacién toma como aporiaciones
tedricas el estudio de la persona en su contexto organi-
zacional desde la Psicologia del Trabajo y las Organiza-
ciones y distintas teorias explicativas del estrés laboral.
(tabla 2).

Estos conceptos tedricos s2 sitlan. ademas, en el con-
t=x1o de Iz prevencion de riesges psicosociales y de las
recomendacionss & informes de los Organismos interna-
cionales con compelencias en esta materia.

Se parte de la definicidn da estrés como “el desequili-
bno sustancial percibido entre la demanda y la capacidad
de respuesta dal individuo, bajo condiciones en las que
el fracaso ante esta demanda posee importantes conse-
cuencias percibidas{Mc Grath 1970).

La generacion del estrés laboral se explica en base a
los modsios de “demanda-control-apoye” (Karasek 1976
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INTRODUCCION

La evolugion de la actividad lsboral
ha traido consigo una mejora de ia
caligad de vida de los trabajadores,
pero agemas s también
responsable de la aparicin de una
serie de efectos negatvos en 2
salud de ést0s.

La relacidn entre trabajo y salud
puete abordarse desde distintos
ambitos, Desde la perspectiva
psicosocial ks rlesges a los que
estan expuestos ¥s trabajadores en
el transcurso de $u jornada laboral
tienen su ofigen en el terrenc de la
organizacidn del trabajo, y aunque
SUS CONSEeCcUencias No son tan
evidentes como las de los accidentos
de trabao y las enfermedades
profesionales, no por &llo son menos
resies. Estos se manifiestan a través
de problemas como absentismo,
detectos de calidad. estrés,
ansiedad...

Aungue el corcepto de factores de
riesgo psicosocial €3 ambiguo y puede
gbarcar dverses y distintos aspectos,
podemos definiros come “aquellas
CONAICIONSs QU 5@ ercuentran
presentes en una situstidn ladoral y
que estan directaments rélsclonadas
¢on g onganizacion, ef contenido oel
tradajo vy 1a realizacion de s tares. y
Que se presentan con capacidad para
afectsr tanto 2! desarrolio def trabsjo
como & {a saiud (fisica, psiauics 0
social) del trabayador”,

Desde |a apariclon de la Ley o8
Prevencidn de Rlesgos Laborales se
hace obligatorio evaluar los riesgos
presentes en todas y cada una de
las situaciones @2 trabajo. Esto dedbe
meluir 1a evaluacidn de los riesgos de
carfcter psicosocial,

Este instrumento de evaluacidn debe
sorvir para llevar a cabo ol primer
acercamiento al astado general de la
ompresa desde el punto de vista
psicosocial. Aguellas dreas donde
surjan deficiencias seran el punto de
arranque para evaluaclones de riesgo
mas especificas.

De entre todas aqueias condiciones
QUE ST encuentran presentss en una
situacién laboral. con este
CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
FACTORES PSICOSOCIALES
pretendemos estuddiar cuatro
vanables refacionadas con &l entomo
laboral y gue afectan a la salud del
tranajodor y al desarrollo de |3 tarea
a realizar,

Estas varlables son:

. PARTICIPACION, IMPLICACION,
RESPONSABILIDAD

. FORMACION, INFORMACION,
COMUNICACION

- GESTION DEL TIEMPO

- CORESION DE GRUFQ

Este método ae evaluacion Liene
como objRtivo obtener informaciin,
respecto a 1as cuatro vanables
anteriores, que permita detectar
situacion2s en s organizacion
desfavoracies o muy insatisfactorias,
aqué pueden ser fuente de riesgo para
la salud oe jos rabajodores desde el
punto g2 vista psicosocial,

Con «l| anélisis oe los resultados
obtenidos 52 adquiere una vision
general de 1a empresa respecto & 108
factores de riesgo psicosocial,
Pretendemos gue esto sea el punto
de partida para una evaluacion
espocifica mas concreta en aguellas
areas en las que aparezcan
aspectos deficitarios.

Ademdés de los cuatro factores
mencionados anteriormenta, se han
Incluido tres preguntas con el
objetive de reconocer ia
vuinerabAlidad de la empresa a |2
existencia de hostgamento
psicolégico en el rabajo.

La metodologia & utilzar se basa en
ia aplicacion de una serie de
cuestionanos en la empresa:

- Al gerente o respensable de
Recursos Humanes de la emoresa.
- A un Delegado de prevencion.

- Al Trabajader Designado ¢
coordinador de prevencion.

- A una muestra representativa de la
plantilia {se recomienda uns
muestra en tormo 3l 20-30%
del total).

Los resultados obtenidos en cada
cuestionario se traskadan a una ho@a
de valoracién y de categorizacion
que permite diagnosticas en un
continue (de Optima adecuacion a
maxima inedecuacién) el estado de
Ia organzacion respocto & €308
cuatro fectores.

L2 existencia de puntuacionss

dispares en el cuestionano puede

deberse a:

« Las respuestas £518n siendo
falseadas por alguna de las partes.

. Existen problemas de comprension
en cuanto al significado de algunas
pregurias.

« Una misma situacion esta siendo
valorasa desde distintos puntos o2
vista,

Se recomiendsa, en este caso, un
andlisis més exhaustivo de la
situacidn, £$ preciso identificar si
hay intencionalidad de respuesta, un
error de comgrénsién o una
Interpretscion $ubyetiva de ia
realidad. Cada caso sera tratado de
diterente forma.

E} tratamiento de los datos obtenioos
en las distintas encuastas dsbe
garantizar en totdo momeanto el
anonimato del emisor, Este aspecto
debe ser comentado cada vez que se
pase la prusba.

£l cuestionario lo componen 30
praguntas, con varias alternativas de
respuesta y una opcidn de respuesta
cualitativa {OBSERVACIONES) que
posibikta una aclaracion de la
respuesta aportada.
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OBJETIVOS

Este cuastionario de evaluacion
niace con el objetivo dé obtansr una
primvera aproximacion al estado
general o2 \a organizacidn respecto
2 los tactores de rfesgo de tipo
pseosocial.

Los objetlvos perseguidos son los
siguientes

1. EVALUACION INICIAL DEL ESTADO GENERAL DE LA EMPRESA EN RELACION AL RIESGO PSICOSOCIAL.

2. IDENTIFICAR SITUACIONES DE RIESGO EN ESTAS CUATRO AREAS:

« PARTICIPACION, IMPLICACION, RESPONSABILIDAD
« FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION

+ GESTION DEL TIEMPO

* COHESION DE GRUPO

3. APORTAR UNA SERIE DE PRIMERAS MEDIDAS PREVENTIVAS, SUPEDITADAS A UNA EVALUACION
POSTERIOR MAS EXHAUSTIVA,
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DESCRIPCION DE LAS VARIABLES

Se han agrupado los cistintos
factores a evaluar en cuatro
variables:

1. PARTICIPACION,
IMPLICACION,
RESPONSABILIDAD

Especifica €l grade de libertad e
independencia que tiene el trabajador
para controlar y Organizar $u proDo
trabajo y para determinar o3
métodos a utilizar, teniendo en
cuenta siempree 08 principios
preventivos. Define el grado de
autonomia del treoalador para tomar
decisiones, Se entiende que un
trabajo saludable debe ofrecer a las
personas la posibilided de tomar
decisiones.

En k3 dimensidn PARTICIPACION,
IMPLICACION, RESPONSABILIDAD se
han integrado estos factores:

* Autenomia

» Trabajo en equipo

* |niativa

* Control sobre la tarea

» Control score @l trabajador

* Rotacin

* Supervision

» Enriquecimientn de tareas

Las preguntas del cuestionario que
sa refieren a esta variable son:
1,2, 89,13, 18,19, 20y 25

2. FORMACION, INFORMACION,
COMUNICACION

Se refiere al grago do internss
parsonal Gue 13 organizacidn
gemuestra por los trabajacores,
taclitando el flujo de informaciones
necesarias para el correcto
gesarrollo de |as tareas. Las
funciones y/o aribuciones ¢¢ cada
persona, dentre de la organizacion,
uenen que £star bien definidas para
garantizar ka2 adaptacién &puma entre
los puastos de trabajo y las personas
que los ccupan,

En 2l &rea de FORMACION,
INFORMACION, COMUNICACION se

nan incorporado los siguientes
aspactos:

* Flujos ¢& comunicacion

* Acogida

s Adecuacidn persona - tralsjo

* Reconocimiento

¢ Adiestramiento

« Descripcién de puesto de trabajo
o Alslamiento

Las proguntas del cuastionario que
se refieren & esta variable son:
4,511, 16,17, 24y 26

3. GESTION DEL TIEMPO

Establecs el nivel de autonomia
concedida al rabajador para
determinar la cadencia y ritmo de su
trabajo, la disribuciin o fas pausas
y la eleccion de las vecaciones de
acuerdo & sus necesidades
personales.

£n ta gimension GESTION DEL
TIEMPO se han integrado estos
factores: €

* Ritmo oe trabajo

» Apremio de tempo

* Corga de trabajo

* Autonamia temporal

» Fatiga

Las preguntas del cuestionano gue
se refieren a esta variable son:
3,10,14, 15y 22

4. COHESION DE GRUPO

Definimos cehesldn como el patrén
de estrugiura del grupo, ¢e las
relaciones que smergen enve los
miembros del grupo. Este concepto
Incluye aspectes como solidandad,
atraccidn, &tica, clima o sentice de
comunidad,

La Influencia de la cohesion en €l
grupo se manifiesta en yNa Mayor ©
menor participacion oe sus
miembros y en la conformidad hacsa
& mayoria,

La vanable COHESION DE GRUPD
contena los siguientas aspeclos!

* Clima social
¢ Manejo de conflictos
¢ Cooperacidn
» Ambiente de trabajo

Las preguntas del cuestionario que
se refioren & 513 variable son.
8,7, 12,21, 23y 27

HOSTIGAMIENTO
PSICOLOGICO (MOBBING)

E! hostigamiento psicolégio en &l
trabajo hace reéferencia a aguelas
gituaciones cn |as que una pErsona o
un Erupo de PErsonas ejerce un
conjunto de compartamientos
caracterizados por una viokencia
psicologica extrema, de forma
sistematica y gurante un tiemgo
prolengado, sobre otra persona en €l
lugar de trabajo.

El efecio que se pretends aicanzar
os ¢l de intumidar, 3pocar, reducir ¥
consumir emocicnalments
intelectualmente a la victima, con
vistas & eliminaria de la organizaciin.

Las preguntas del cuestionario que
se refieren o st variable son; 28,
29y 30

IMPORTANTE:

En el supuesto de cblener un punta
en alguna de estas tres preguntas se
cebe profundizar con un cuestionanio
especifico sobre (dentificacion de
hostigamiento psicolgico en el
trabajo con el fin de descartar la
posibilidad de que s¢ esté dando
esta situacion, por sus nefastas
consecuencias.
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FACTORES PSICOSOCIALES
IDENTIFICACION DE SITUACIONES DE RIESGO

Este cuestionario pretende obtener una vision global de su organizacion respecto a los factores
de riesgo de tipo psicosocial.

A continuacién le presentamos una serie de preguntas con varias alternativas de respuesia.
Desde un punto de vista general, elija la opcién que mas se acerque a su empresa,

Le informamos de que cualquler dato que usted aporte en el suestionario sera tratado de manera
CONFIDENCIAL.

En cada pregunta le ofrecemos un apartado denominado OBSERVACIONES, utilicelo siempre que
desee hacer alguna aclaracion o puntualizacién al respecto, cuando necesite explicar alguna de
sus opciones o cuando la alternativa escogida no englobe a la totalidad de las perscnas que
forman parte de su empresa,

Ante cualquier duda que le surfa durante la ejecucién de la encuesia, no dude en pedir cualquier
aclaracién o informacion adicional.

Muchas gracias por su colaboracion.

DATOS RELATIVOS A LA EMPRESA

Actividad 2 & que se dedica

Sector al que pertenece

Certihcacion en calidad

Jornada lsboral 1 tumo [ 2 turnos [ 3 turnos ] otros tumnos [

Flanuila

NOmero de Delegedos de Prevencion
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Pregunta 1

2F| trabsjador tiene libertad para
decidir cémo hacer su propio trabajo?
A. No.

B. Si, ocasionalmente.

C. Si, cuando |2 tarea se lo permite.
D. Si, es la practica hadbitual,

A0 sOcOo00

OBSERVACIONES

Pregunta 2

JExiste un procedimiento de atencién
a las posibles sugerencias y/0
reciamaciones planteadas por los
trabajadores?

A. No, no auste.

B. Si, aunque en |a préctica no $& utiiza,
C. Si, se utiliza ocaslonalmente.

D. Si. s utiliza habitualmente.

A eQcOpo]

Pregunta 4

¢El trabajador dispone de |2
informacién y de los medics
necesarios (equipo, harramientas,
ele.) para readizar su tarea?

A. No.

B, Si, algunas vecss.

C. Si, habitualmente.

D. S, siempre.

Al eg cOo

OSSERVACIONES

Pregunta 5

Ante ia incorporacion de nuewos
trabsiadores, Jse les informa de los
riesgos generales y especificos del
puesto?

A. No.

B, Si, oralmente.

C. Si, por escrito.

D. S, por escrito y oralmente.

a0 egcO0.

OBSERVACIONES

OBSERVACIONES
Pregunta 3
LEI tranajador tiene |a posibilicad ce p ats 6

ejercer el control sobre su ritme de
yrabajo?

A, No.

B. Si, ocasionalments.

C. S, habitualmenta,

D. $I, puede adelantar trabajo pars
luego tener més tiempo de descanso.

agj e cgo[d

DBSERVACIONES

Cuando el trabajador necesita ayuda
y/o tiene cualquier duda acude a:

A. Un companero de otre puasto.

B. Una persona asignada.
{mantenimiento, refuarzo...)

C. Un encargado y/o jefe superior.
D. No tiene esa opcidn por cualguler
motivo.

A sd cdo[d

OBSERVACIONES

Pregunta 7

Las situaciones de conflictividad
antre trabajadores, (se Intentan
solucionar de manera ablerta y
clars?

A. No.

B. Sl, por megio de la intervencién
del manda.

C. Si, entre todos los afectados.

D. Si, mediante otros precedimientos.

AQsgcOp0

CBSERVACIONES

Pregunta 8

¢Pueden o3 trabajadores elegyr sus
dias de vacaciones?

A. No, la empresa cierra pov
vacaciones en periodos 50s.

B. No, la empresa distribuye periodos
vacacionales, 3in tener en cuenta las
necasidades de los trabajstores.

C. Sl, |2 empresa concede 0 N a
gemanda del rabajador,

D. S, los trabsajadores st organizan
entre elics, teniendo en cuenta la
continuidad de la actwvidad,

a0 s cOo0

OBSERVACIONES

Pregunta 9

2El trabajador interviene y/o corrige
os incldentes en su puesto de
traba0 (equipo, maguing, etc.)?

A. No, es funcidn del mando superior
0 persona encargada,

B. Si, $0l0 Incldentes Menares.

C. S, cualquier incigente.

Al 80 ¢

OBSERVACIONES
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Pregunta 10

4El trabajador tiene posipilidad de
realizar pausas dependienco del
esfuerzo (fisico y/¢ mental) requerido
por |3 activeiad?

A. No, por la continuidad ded proceso.
B. No, por otras causas.

C. Sf, las establecidas.

D. S, segan necesidades.

A g cdo[d

OBSERVACIONES

Pregunta 11

Se utilizan medios formales para
transmitic informeaciones y
comunicaciones & los rabajadores?
A. No.

B. Charlas, asambiesas.

C. Comunicatios escritos,

D. S, medios ¢rales y escnios.

A sgQcdo(

Pregunta 13

La actuacion del mando intermedio
respecto @ $u:3 subordinados es:
A. Unicamente marca los objetivos
individuales a slcanzar por el
trabajador,

B. Colabora con &l trabajador &n la
consecueion de fines.

C. Fomenta Ia consecucién de
objelves en equipo.

AQ e[ ¢

O3SERVACIONES

Pregunta 14

+Se recuperan los retrasos?

A. No,

B. Si, curante Ias pausas.

C. Si, incrementando el rivmo de
trabajo.

D. SI, alargando la ornada,

A0 eOQ cOod

Pregunta 18

:Se facilitan |as instrucciones
precisas a los trabajadores sobre el
modo ¢orrecto v seguro de realzar
las tareas?

A, No.,

B. Si, ¢e forma oral.

C. Si, de forma escrita (instruccionas),
D. 3i, de forma oral y escrita.

A sQ cOdod

OBSERVACIONES

Pregunta 17

2E vrabsjador tiene ia posiilidad e
habkar durente 13 reaizacion de su tarea?
A. No, por ia ubicacion del trabajador,
B. No, por &l ruido.

C. No, por otros motivos,

D. Si, algunas pslabras.,

E. Si, conversaciones mas largas.

A0 s cOpoOEN

OBSERVACIONES OBSERVACIONES OBSERVACIONES

Pregunta 12 Pregunta 18

En términos generales, Jei ambiente Pregunta 15 ¢Han recibico l0s mandos intermedios
de trabajo pos®ilita relaciones <Cusl es el criterio de retribucion formacion para &l desempeiw de sus
amstnsas? al rabajador? funciones?

A. No.

B. S, & veces.

C. SI, habituaimente.
D. Si, slempre.

Al sdJcOod

OBSERVACIONES

A. Salario por hoea (fijo).

B. Salario mas pama colectva,
C. Salanio mas prma Individual,
A e c O

OBSERVACIONE

A. No

B. Si, aungue no ha nabido cambios
significativos en el estilo de mando.
C. Si, #iguncs mancos han modificado
sus estivs signficativamente.

D. S, la mayoria ha modificato su
estilo de mando,

A eOcOpod

OBSERVACIONES
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Progunta 19

cExiste 1a posibiligaa oe organizar ol
trabaje en equipo?

A. No.

B, Si, cuanco ia tarea se lo permite.
C. Si, en funcitn del tempo
disponible.

D. SI, siempre s& hace en equipo.

A0 sOcOp[]

OBSERVACIONES

Pregunta 20

2E) trabajacor contrels el resultado
de su trabajo y pusde corregir los
errores cometidos o defectos?

A. No.

B. Si, ocasionalments.

C. S, habitualmente.

D. Si, cualguiey error.

A e cdo O

OBSERVACIONES

Pregunta 21

¢ Se organizan, de forma espontanea,
eventos en los gue participa la
mayoria de la plantilia?

A. No.

B. S1, una o dos veces al ano.

C. §i, vanas veces al aio, segin
suria el mothvo,

A B[O ¢

OBSERVACIONES

Pregunta 22

¢El trabajador pusoe detener €l
trabajo 0 susentarse de $u puesto?
A, No, por & procese productivo.
B. No, por otros moltivos,

C. St, con un sustitute,

D. &, sin que nadie l& sustituya.

a0 sJc[Jo[d

Pregunta 25

<El rrabajador tiene la opcién de
cambiar de puesto y/o de tarea 2 ko
Jargo de $u Jornada laboral?

A. No.

B, Se cambia de manara excepcional,
C. Si, se rota entre companeros de
forma habitual,

D. Si, s¢ cambia segin io considera
el trabajador.

OBSERVACIONES AD eO cOo0
OBSERVACIONES
Pregunta 23

JExiste, en genaral, un buen clima en
¢l lugar de trabajo?

A. No.

B. S, 3 veces.

C. Si, habitalmente,

D. S, siempre.

a0 s e0O00

OBSERVACIONES

Pregunta 24

¢El trabajador recibe informacion
suficiente sobre los resultados g2 su
trabajo?

A. Se ie informa de |a tarea
desempefiar (cantidad y calidad).
B, Se le informa da los rosultados
alcanzados con relacién a los
objetivos que tene asignacos,

C. Se le informa de los oDjeINVesS
alcanzados por la emprosa,

D. Se le anima a participar ¢n el
establecimianto de metas.

A sdco ]

OBSERVACIONES

Pregunta 26

Ante la incorgeracion de nuevas
tecnologias, nueva maquinaria y/o
nuevos méwodos de trabajo Jse
instruye al rabajador para adaptarlo
a 6535 nUevas situaciones?

A. No,

B. Sf, oralmente.

C. Si, por escrito.

D. Si, orglmente y por escrito,

ACJ ed cOoO

OBSERVACIONES

Pregunta 27

< Qué tipo de relaciones son as
habituales en la empresa?

A. Relaciones de colaboracién para
al trabajo y relaciones personales
DOSitivas,

B. Relaciones personales positvas,
sin relacones de colaboracion,

C. Relaciones sblo de colaboracion
para el trabajo.

D. Ni relaciones personales, ni
colaboracion para el trabajo,

A0 sOcOod

OBSERVACIONES
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Pragunta 28

De los problemas que axistan on un
departamenio, seccidn. .. Lestd
siendo culpada alguna parsona &n
congreto?

A, Si

B. Mo,

AC] B[]

OBSERVACIOMES

Pragunta 29

LHan aurmeniads [8s bajas do origen
peicoldgico de largs dwracion en la
plantilla?

Pregunta 30

;Hay alguna persona que esta siendo
aislada, ighorada o exchuwda del grupo
an virtud de caractaristicas NSices o

A. 50 parsonales?
B. Mo. A Si.
B. Mo,
A[] B[O
Al] B[O
OBSERVACIOMES ORESERVACIONES

gIncluiria ysted ofros temas que no
han side tratados en esta fichs de
avaluacidn de faciores psicosocales?
Por ejemplo, JCwiles?

Muchas graclas por su colaboracidn.
Le recordamos que toda la
irformaciin chtenida serd tratada
de forma confidencial.
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EVALUACION

PARTICIPACION, FORMACION, GESTION DEL TIEMPO COHESION DE GRUPD

IMPLICACION, INFORMACION,

RESPONSABILIDAD COMUNIGACION

cREG.  OPCION VALOR PREG.  OPCIOM VALOR PREG.  OPCION VALOR  PREG. DPCION  WALOR

1 A £ a & g | 3 A 5 | & A 0
B 3 B 3 B 3 B 1
¢ 3 ; 1 C 1 ¥ 3
o 0 ] a o i o 5

2 ) 5 5 A 5 10 & 5 7 & 5
8 5 B 3 B 5 B 3
c 3 r: 3 £ z ¥ 0
u] W] o 0 n] a o a

8 & 3 11 A & i3 A o 12 A 5
B 4 B 3 E 5 = 3
C 1 c 3 C & ¢ i
o a ] 0 ¥ ] b o

-] A 5 18 A 5 is A 0 21 A 4
E 3 B 3 B 0 B L
c 2 c 3 ¢ 4 c o

i3 ) 5 o a | 22 A 5 23 A 5
B z 17 ) 5 B 5 B 3
c 0 B 5 c 3 C 1

18 A 5 » 5 o 0 ¥ 0
B 5 C 2 Puntuaciin 27 A 0
¥ 3 E o E 3
] 0 24 A [ o 3

18 & 5 B 2 I ¥] 5
B 3 C 2 Purtusciin
C 3 o 0
o a 6 [ g

20 A 5 B 3 MOBEING
B 3 ¥ 3
[ 1 D o PREG.  OPCION WALOR
o 0 I—:s 1

25 A g Puntuacian B 0
B 3 29 A 1
c 1 B Q
o 0 30 ) 1

Purtuacian E o

Puntuacion
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ESTADO
MUY INADECUADO a4 35
-;N’:‘::E 27 22
INADECUADO 0% 26 21
18 14
ADECUADO 17 13
g 7
MUY ADECUADO 8 G
0 0
PARTICIPACION, FORMACION,
IMPLICACION, INFORMACION,

RESPONSABILIDAD COMUNICACION
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24
15
14
10
9
5
a
0

29
i8
i7
11
10
8
5
¢

GESTIGN DEL TIEMPQ

COHESION DE GRUPO

DIAGNOSTICO

MUY INADECUADO

Existen puntos criticos que o2ban ser
standidos ¢e manera urgente. Se
recomienda realizar una evaluacion
exhaustiva que sea punic de
arranquée & cambios organizacionales,

INADECUADO

Existen una s$erie de problemas gue
estan dificultando un adecuado
desarrolio de 1a organizacion desde el
sunto de vista psicosocial, Serla
necesario una evaluacion de mayor
profundidad que permita identificar
163 puntos criticos y agortar las
medidas correctoras para merar |3
§ituacion.

ADECUADO

Indica una sityacién favorable dasde
el punto deo vista psicosocial, Se
recomienda investigar puntos de
mejora que lleven 2 una situacidn de
mayar adecuacion.

MUY ADECUADO

Suglera que cxisten una sene de
condiciones muy favoradles en 18
empresa an cuanto & factores de
resgo pskcosocial. Se recomienda
seguir trabajando en 33 direceién y
realizar avaluaciones penddicas para
garantizar la continuidad de esta
situacion.
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RECOMENDACIONES

Tras la aplicacidn del cuestionario
pueden aparecer Bspectos
susceptibles de ser mejorados. A
continuacion le ofrecemos una serle
de recomendaciones que pueden
servir como gula general sobre los
aspectos (Mportantes a mejorar en
cada factor, £$1as sugerencias ¢
indicadores de mejora no tiensn
nicamente que ponerse en practca
ante situaciones Muy inadecuadas,
sino Que también han de tenerse en
cusnta en las situaciones de
adecuacion, Siemgrs partiendo
desde una visidn méas amplia y global
de cada factor.

Estas racomendaciones pretenden
ser orientativas, no oeben ser
entendidas como universalments
validas y de aplicacion univocs, y su
imptantacidn dentro de |a empresa
estara vinculada a Ias caracteristicas
especlficas de cada organizacién.
£stas recomendaciones no deben
suponer, #n ningdn caso, a2 omisidn
de las condiciones minimas ¢e
soguridad y salud para el trabajador.

£ camino desde ia recomendacion
genérica a la aplicacion préctica no
puede hacerse sino desde el
conotimienta corcreto, sobre el
terreno, de la realidad directa y
cotidiana del Ambite sobre el que se
qulera intervenic, Para ello es preciso
syudarse, no $6I0 de ia puntuacion
global de cada factor, sino de |3
informacion que nos puede
proporcionar el andlisis, pregunta a
pregunta, de todos los items de que
consta cada factor.

1. PARTICIPACION-
IMPLICACION-RESPONSABILIDAD

La mejora de esta variable supone un
incremento del gradc de iartad e
insependencia que tenen los
trabajadores para controlar y
Organizar SuU proplo trado y para
determingr los métodos a utilizar, Un
trabajo que posibilite la toma de
decisiones por parte da las personas
que intervienen en €l, serd
saludable, y esto repercutirh en una
mayor eficacia y eficiencia de los
trabajadores, un menor nimero de
accidentes y arrores y un aumento de
la calidad en todos los niveles.

Lo sugermos!

+ Fomentar |a participacion de los
trabajedores on las distintas Sroas
que Integran ¢! trabajo, desde I3
propia organizacidn, distribucién ¥
planificacion g2 a5 tarcas a realizar,
hasts aspectos como pueden ser la
distribucion del espacio o del
modilisrio. por ejemplo.

« Definie, comunicar y clarificar el

nivel de participacién que se Otorga &
log distintos componentes de |a
organizacion; cuando ésta se limita a
|3 emision de opiniones y/o ¢cuando
se dispone tamblén de capacicad
gecisoria.

« Analizar i los medios actuales con
los que cuenta Su ¢rganizacidn para
canalizar la parlicipacion de los
aistintos agentes son adecusdos,
agiles y eficaces. Analizar qué
aspectos puaden mejgrarse. Y, si
fuese Dreciso, Cred nuevos canales
de participacion,

. Adecuar los (isuntos niveles de
participacidn (buzones, paneles,
reuniones, escrites, tratd arecto,..)
al objeto y al contenido de los
aspectos sobre los que $e reguia ia
participacidn. Si no existen tales

' medios. considere la posibilidad de

cresrios, teniendo en cuenta que el
mero hecho de crearlos no va 3
suponer un aumento efectvo de ia
participacion, $i no lleva aparejsso
un procedimiento Sgil de atencion y
contestacion.

. Evitar una supervisién excosiva por
parte de los sistemas de control (Oe
trabajo, tiempo, horaries...). Eliminar
los sistemas de control inogerante
que generan uns gusencis total de
control.

« Flexibilizar progresivaments
aquellos estilos de mando que
puedan parecer autoritarios,
promoviendo la delegacion en los
trabajacores y la responsabliidac
individual, Ello supondra fomentar la
implicacién de los distintes agentes
de |3 empresa.

. Sensivilizar a todas las personas
acerca del significado y 13
impoctancia de las 1areas que
realizan.

- Proporcionar &l trabajador, €n I3
medida de los posible, un mayer
control sobre su tarea (capacidad de
decisidn sobre ritme, organizacion,
etc.).

- La supervision adecuada debe estar
onentada a ser una ayuda al
trabajacor de forma qué potence su
crecimsento en el trabsjo, desarrolle
SUS CApACiCades y no sea vivids
como una intrusién y control
eacesivos.,

» Quras



148

FACTORES PSICOSOCIALES - IDENTIFICACION DE SITUACIONES DE RIESGO

2. FORMACION-
INFORMACION-COMUNICACION

£! gesarrolio de oste factor
incremeanta el grado de interés
parsonal Gue ia organizacion
domuestra por los trabagadores, a |2
ver que se facllits el flujo de
informaciones necosarias para el
correcto dasarrolio de 1as gistintas
tareas. £5 necesario que dentro de la
organizécion 1as funciones y/©
avribuciones de cada persona ¢81én
been definidas, con el fin de
garantizar la adaptacién Oplima entre
los puestos de trabajo y las personas
que los ocupan.

Le progonemaos;

- Proporcionar a los trabajedores una
informacién clara y preciss ¢2 1o que
deben hacer.

- Comunicar 8 Yos rabajadores Sus
funciones, competencias,
atribuciones, kos métodos que deben
segur, asl como los objetivos de
cantidad y cahdad, el iempo
asignado, su responsabllicad y su
FoNOMmis,

- Perfaccionar los medios de
informacién a kos wrabajadores (mas
agiles, més claros...) para evitar
SESg0s ¢ aistorsiones.

- Establecer los planes formativos
conforme a las necesidades de la
organizacidn y de 103 trabajadores.

- Fomentar una sensibilizacién a la
formacion continuaca en o
trabajadorss (en todos 1o niveles
jerarquicos y no jerdrquicas).

+ Favorecer ¢! manejo de habilicades
cognitivaas, 13 oportunidad de nuevos
aprendizajes a traves del trabajo que
permitan sumentar kas competencias
del rabajador,

+ Otras

3, GESTION DEL TIEMPO

La mayora de este factor lleva
asociado el incremento cel nivel de
autonomia conceaida al trabajador
para geterminar |3 cadencia y (itmo
de su trabajo, la distribucién de las
pausas y la eleccién de 8s
vacaciones de acuerdo a sus
necesxiaies personsies.

Le aconsejamos:

- Adecuar el volumen e trabajo a
realizar 3l tiempo NECEsano para su
correcta ejecucion,

- Evitar 3! trabajador sensacionas de
urgencia y agramio de tiempo.

« Procurar que la tersa permita al
trabajadior unos Margenes de tempo
que le posipiliten tener un cierta
autonomia acerca de $u Liempo.

+ Aportar un conocimiento claro de
los chjetives a alcanzar y un sistemsa
de autorregistro de los ya logrados
en cada momento, Esto permite al
trabajacor establecer Su ritmo de
trabajo v ser capaz de introducis
variaciones en el mismo.

- Prestar atencidn a aguellos pusstos
en que. por razones de la tarea,
exista un riesgo £1eveoo o no
disponer de autonomia tamporal
{ritmo iMpuesto por una maquing,
trabajo en cadena...).

- Averiguar Ias causas por 1as que los
vempos asignados para Ia rashizacion
o las 13reas son e5C3505 e
introducir 108 cambios oportunNos
para obtener un ajuste adecusdo.

- Establecer sistemas que permitan
al trabajador conocer las cotas de
rendimiento, ¢l tratejo pendiente y el
ticmpo disponible para realizario.

- Otras

4. COHESION DE GRUPO

El desarrollo de 123 relaciones antre
los miembros de la empresa influye
en el mantenimianto del grupo,
haciendo que Sus miembros
participen mas en |as actividades cel
grupo ¢ incrementando la
conformidad a la mayoria,

Le recomendamos:

- Prestar especial atencidn al apoyo
social que los subordinados reciben
por parte de sus Superiores
(reconocimiento del trabsjo,
asistencia téenica y matenal,
relaciones personaies no sélo
formales, sensibdidad a
problematcas personales, #1C.}.

- Favorecer el contacio entre
rrabajadores atendiendo a ls
organizacin ge jos espacios ¥
lugares de trapajo,

- Atender a fos distintos niveles de
relacidn que éxisten en la
organizacién: verticales (trabzpadores
respecio @ superiores JurdrQuicos),
horizontales (entre compafieros) y
con pGolico/clientes.

+ Concecer importancia al apoyo
secial (apoyo afectivo, instrumental,
de ayuda £tc., que se dan entre sl
las personas) en el disefio de la
organizacién, Esta comprobado que
es un importante reductor del estrés
percibido por |as personas.

- Apoetar pautas claras de resolucion
de conflictos entre wrabajadores
(tanto personales como laboraies).

El enquistamiento de astos conflictos
conllevan, a medio y largo plazo,
1ensiones en el grupo, afectando al
rendimiento y cohesidn del mismo.

+ Otras
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FUENTES CONSULTADAS

En la sleboraciin oa este
instrements da avaluacion %& han
congultads las siguientes relerencias
bibliograficas:

FERNANDEZ HERMANDEZ, M.
Pgienlogia del trabajo.
INDEX, Madrla, 1587,

FUMDACION EURDPEA PARA

LA MEJORA DE LAS COMNDICIONES
OE VIDA ¥ TRABAD

Estriés en el trabajo: causas, afeclos
¥ provencidn, Gula para pequehas

v medianas empresas.

Luxemburgs: Oficing de publicaciones
Oficiales de lag Comunidades
Ewopeas, 1993,

GUTIERREZ GARCIA, J.M.
Ergonomia y psicosociologla
de la empresa,

CISSPRAXIS, 2001,

HIRIGOYEN, Marie France
£l acoso moral,
FAUDOS, Barceiona, 1993,

INSTITUTO MACIOMAL DE SEGURIDAD
E HIGIEMWE EN EL TRAEAID

Mobbing, wiclencia fisica

y acoso saaual, 2001,

IMNETITUTE MACIONAL DF SEGURICAD
E HIGIEME EN EL TRABAID

Faciares psicosociales,

Mirodo ge evaluacidn (AIF N 20
1998,

INSTITUTO MACIOMAL DE SEGLIRIDAD
E HIGIEME EN EL TRABAJO:
Psicoseciologia del trabsps, 1995,

IMSTITUTE MasaRRG

DE SALLID LABORAL

Encuesta navarra de salud v
condiciones de trabajo. 1987,

IMSTITUTS MAVARRD DE SALUD

LABORAL, INSTITUTD MAVARRO
DE LA MUJER:

Encuesta navarre de salud

y condiciones de trabajo de las
mujeres de Mavarra, 1987,

IMETITUTO MAVERRO DE SALUD
LagORAL

| Encussta néedia G2 Salud ¥
condicionas de trabae., Salud y
riesgos percibidos. 1997,

KARASER, R.A.

Job demands, job decision latruds
and mental strain: imglications for
jeb radasign,

Admin. Sci, Quavt, 24 (285-307),
1o7g,

KARASER, R.A, y THEQRELL, T.
Healthy work,
Basic Books, N.Y, 1930,

LINAZA ARTINAND, F
Causas psicosooiales del accigents
e trabajo. Madnd, 15978.

MUCHINSKY, PAUL M.
Psicologia aphicads al trabas,
DB, Bitbao, 1954

NTF 15

Construcsidn de una escala de
actitudes tipo Likert,

Ignacio Fermvdndez oz Pinedp,
INSHT, 1982

WNTR 172

La carga mentsl de trabajo:
definicidn y evaluacidn.

Clotilde Nogareda Culxart, 1888,

WTP 212

Ewaluacion de la satisfaccion laboral:
métodos dirssting & indirectos,

£ Javier Canfera Ldpez.

INSHT, 1888,

MTR 213

Satisfaccidn labaral: encussta de
exvaluacidn.

F. Jawvier Candera Ldpez.

INSHT, 1388,

MTP 278

Carga mantal en el trabajo
hospltalario: guia para su valoracidn,
Clatiide Nagareds Cuixart, 1991

MTP ZB3

Encuestas: metodologia para su
replizacion.

Magarita Oncins de Frutos.
INSHT, 1991,

MNTP 306

Tipos de indicadores para el balance
social de |a ernporesa,

Antonio Gil Fiaa, INSHT, 1993

NTP 31B

El estrés: proceso de genenssidn en
el #mbito laboral.

Félix Martin Daza, INSHT, 15935

NTF 342

Prevencidn del estrés: interwenciln
sobre el individuo. Rl Marlin Daza.
INSHT, 12894,

NTP 385

Ambigledad ¥ conflicta de rol.
. lsatal ce Anguer Felix Marti,
Ciotiide Mogareda. INSHT, 1895,

NTP 354

Satisfaccin lntoral

escala ganeral de satistacoion.
Jesds Péror Bitban. INSHT, 1985

NTF 405

Factor hemano y sinlestralidad:
aspectns sociales.,

José L. Espluga Trenc. INSHT, 18896,

NTF 415

Aacwos inseguros en el trabajo

guia de intervancion,

Jogs L. Espiuga Trene, INSHT, 1906

MTP 418

Aztitudes frente al cambie en
rebajadoras de edad avanzada.
Jegns Pérez Bilbao. INSHT, 1096,

NTP 438

Pravencidn del estrés:

inlervenciin sobre la ofganizaciin,
Flix Martin Daza, Clotilde Nogsreda
Cuixart. INSHT, 1987,

MNTF 439
El apoya social.
Jesis Pérez Biibao. INSHT, 1857,
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NTP 443 NTP 436 NTP 556
Factores Psicosociales: Nivel de “salud” y cahidac ce ia Nivel ¢e “salug” y caligad de la
metodoiogia de evaluacidn, emeress: autoevaiuacion simplficads  empresa: el modelo de suditoria
Félix Martin Daza, segdn et modelo EFQM (1), EFQM actualizado.
Jesas Pérez Bllbao. INSMT, 1997, M? Josels Salldo Tercero. Manue! Bestratén Bellovi,

INSHT, 1998. M? Rocio Benita Hortelane.
NTP 444 INSHT, 2000.
Mejora del contenido del tradsjo! NTP 497
rotacion, ampliscidn y Nivel ¢ “salud” y calidad de la NTP 575
enriguecimiento de tareas, empresa: autoevaluacion simpificada  Carga mental de trabajo: indicadores.
M? Isabel oe Arguer, segon &l madelo EFQM (1. M? (sabel de Arquer,
Margarita Oncins de Frutos. M? Josefa Salido Tercero, Ciotilde Nogareda, INSHT, 2000.
INSHT, 1997. INSHT, 1998.
ORDONEZ ORDONEZ, M,

NTP 445 NTP 498 Psicologia del trabajo y gestion oe

Carga mental de trabajo; fatiga.
MY isabei ge Arquer. INSHT, 1997,

NTP 430

Factores psicosociales: fases para
su evaluacidn.

Margarita Oncins de Frutos,
Artonia Aimodovar Molina.

INSHT, 1997,

NTP 451

Evaluacion de 1as condiciones de
trabajo: métodos generales.

Ings Darmau Pons, Siliva Nogareda
Cuixa?. INSHT, 1697,

NTF 476

El hostigamiento psicolbégco en el
trabayo: Mobbing.

Féiix Martin Daza,

Josis Pérez Bilbao. INSHT, 1998,

NTF 451

Actitudes y habilidades de los
mandos frente al cambio.
Marganita Onecins de Frutos.
INSHT, 1938,

NT® 492

Cambios de actitud en |a prevencidn
de nesgos laborales {1): métodos

y clasfficacién,

Anna Prades. INSHT, 1888,

NTP 493

Cambios de actitud en |a prevencidn
ae nesgos laborales (1)

gula de intervencion.

Anna Prades. INSHT, 1998.

Nivel de “salud” y calidad de la
empresa; cuestionario de
avtoevaiuacion (Il

M* Josefa Salido Tercero.
INSHT, 1998,

NTP 432

Nuevas formas de organizar ¢
trabajo; 13 organizacidn que aprence.
Margavita Oncing de Frutos.,

INSHT, 1998,

NTP 504,

Cambio de conducta y comunicacion
) introduccidn y elemantos
fundamentales oel proceso,

Jaime Llacuna Morera.

INSHT, 1998.

NTP 534
Carga mental de trabajo: factores,
M? Isabe! de Arquer. INSHT, 1935.

NTP 537

Gestidn integral de riesgos y factor
humano. Modelo simplificado de
evaluacidn.

Manuei Bestratén Bellovi,

Ana Romero C4lix, INSHT. 1999.

NTP 544

_ Estimacién de la carga mantal en el

trabajo: el método NASA TLX.
(sabei de Arguer, Clotilde Nogareda.
INSHT, 2000,

recuUrsos umanos,
Gestién 2000-AEDIPE, 1997.

PEIRQ SILLA, J.M,,

PRIETO ALONSO,F.

Tratado de psicologia del trabajo,
Vol. | y Il. Sintesis Psicologia,
Voloncia, 1996-97.

PINUEL Y ZABALA, I.

Moobing: Como sobrevivir al acoso
psicolégco en el trabajo.

Sal Terrae, 2001.
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ANEXO 3 - PARECER CONSUBISTANCIADO DO COMITE DE ETICA EM PESQUISA
DA UNIPLAC

UNIVERSIDADE DO PLANALTO
CATARINENSE - UNIPLAC

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Vulnerabilidade soa riscos psicossocials nas organizagdes de irabalho de Santa
Catarina

Pesquisador: LILIA APARECIDA KANAN

Area Tematica:

Versdo: 1

CAAE: 70698517.1.0000.53638

Instituigdo Proponente: Universidade do Planalio Catannense - UNIPLAC
Patrocinador Principal; Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 2 157 849

Apresentacdo do Projeto: :

Tratz-se de uma pesquisa aplicada, cuja forma de aberdagem do problema & guantitativa, descritive quanto
aos objetivos, vinculada ao Programa de Mestrado em Ambiente & Saude.

Objetivo da Pesquisa:

de gcordo.

Avaliagdo dos Riscos e Beneficios:

Atende aos critérios estebelecidos na Resolugdo N° 466/12 do CNS.

Comentérios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

O projeto de relevancia cientifica e social. adeguadamente descrito.
Consideragdes sobre os Termos de apresentagdo obrigatoria:
Alende aos critérios estabelecidos na Resolugda N° 466/12 do CNS.
Conclusdes ou Pendéncias ¢ Lista de Inadequagdes:

Nao ha.

Consideragdes Finais a critério do CEP:
O desenvolvimento da pesquisa. deve seguir os fundamentes, metodologia e preposigdes, do modo em que
foram apresentados e avaliados por este CEP. Qusiquer alterago dave ser

Enderego: Av Castelo Branco, 170 - Bioco | - Sela 1226

Bairro: Universitano CEP: 88 503.200
UF: SC Municiplo: LAGES
Telefone: (48)3251-1086 E.mail: cap@uniplaciages.edu.br

Figna 01 e IO
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UNIVERSIDADE DO PLANALTO
CATARINENSE - UNIPLAC

Continuagis de Panecer: 2,157 640

R ™™

Imedistamente informada ao CEP-UNIPLAC, acompanhada de justificativa. O pesquisador deverd observar
& cumprir of itens relecionados abaixo, conforme descrito na Resolugdo n* 488/2012

&) Desenvalver o proje

to conforme delineado

) Elaborar e anexar na Platsforma Brasil os relatérios parcial & final;

c} Apresentar dados solicitados pelo CEP ou pela CONEP a qualguer momenio;
) Manter os dados da pesguisa em arquive, fisico ou digital, sob sus guarda e responsabilidade, por um
pericdo de 5 anos apds o término da pesquisa;
&) Encaminhar os resultados da pesguisa para publicagdo, com os devidos créditos sos pesoulsadores
associades & ao pessoal técnico integrants do projels. e
Th Justificar fundamentalmente, parante o CEP ou & COMER, Intefrupgao do projeto ou & ndo publicagao dos

resultados

Este parecer foi elaborade baseade nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arguivo Postagem Autor Siuasan
Informagdes Basicas| PE_INFORMAGOES_BASICAS DO_P | 02/07/2017 Aceilo
do Projeta ROJETD 245105 pdl 1 164040 _

Projeto Detalhado / [PROJETO docx (4072017 |LILIA APARECIDA, Aceito

Brochura 18:39:44 | KANAN

Investigadar

Cutros INSTRUMENTO. pdf 04/07:2017 |LILIA APARECIDA, Aceita
161013 | KANAN

TCLE /! Termos de | TERMO pal 04072017 |LILIA APARECIDA HAcaito

Assentimento / 160710 |KANAN

Justificativa da

Ausanci

Declaragho da Declaracao_ciencia_jnstituicoas_envolvi| 04/07/2017 | LILIA APARECIDA Aceiio

Instiuicdo e das.pdf 16:05:02 | KANAN

Infr. r

Declzragio de Declaracas_sompromisso_pesquisader | 0407/2017 | LILIA APARECIDA Aceiin

Pesquisadores ragponsave| pdf 16:04:38 | KANAN

Felha de Rosta Folha_Rosto pdf 04072017 [LILIA APARECIDA Aceito
16:04:21 | KANAN

Situagdo do Parecer:
Aprovedo

Mecessita Apreciagio da CONEP:

Nao

Enderego:
Bairro:
UF: 5C
Talefone:  [45)3751-1068

Liniversitana

Ay Castelo Branco, 170 - Bloco | - Sgla 1228

CEP: g0 809-500

Municipio: LAGES

E-mail: cep@uniplaciages edu br

Fisgina OF da (3
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UNIVERSIDADE DO PLANALTO Wanp
CATARINENSE - UNIPLAC asil

LAGES, 05 de Julho de 2017

Conliragds a0 Parecer. 2.157.848

Asszinado por:
Cdila Maria Waldrich
(Coordenador)

Enderacs: Ay Castalo Branco, 170 - Bloco | - Sala 1228

Bairro:  Universitano CEP: &g8.509-800
UF: 5C Municipio:  LAGES
Talefone:  [(40}3251-1088 E-mail: capf@uniplacages edu.br

Aggina K] oe 03



