Enriguecimento cognitivo e aprendizagem organizacional como
fator deinovacgdo: um estudo exploratdrio em empresas

Abstract

Seeking to understand how cognitive enrichment of tasks and organizational learning can
contribute to innovation for sustainability, this paper presents an exploratory study to
identify the organizational factors with potentia to promote both the organization's
competitiveness and the quality of life at work. A model was developed with nineteen
organizational factors grouped into four variables (independent variables in the study):
organizational environment, cognitive enrichment of tasks, investments in training and
awareness of employees of their belonging to the group. Seven other factors are grouped
into four variables (response variables): two associated with competitive performance -
innovation and individual learning ability - and two related to quality of working life:
personal satisfaction, and health and safety. Data from one hundred fifty-six questionnaires
were analyzed statistically, showing the existence of a significant linear correlation for
most of the sixteen studied relationships. After, it was used regression analysis to evaluate
among the nineteen factors those that have more impact in the organizational
sustainability. Preliminary results indicate the feasibility of organizing certain
organizational factors - including the organizational climate, investment in training and the
integration of learning into work processes - such that they can contribute to the
sustainable development of the organization, improving a the same time the
competitiveness and the quality of working life.

Resumo

Buscando compreender como o enriquecimento cognitivo das tarefas e a aprendizagem
organizacional podem contribuir com a inovacdo para sustentabilidade, € apresentado um
estudo exploratorio visando identificar os fatores organizacionais com maior potencia para
promover, simultaneamente, a competitividade da organizacéo e a qualidade de vida no
trabalho. Foi desenvolvido um modelo com dezenove fatores organizacionals agrupados
em quatro indicadores (variaveis independentes no estudo): ambiente organizacional, nivel
de enriquecimento cognitivo das tarefas, investimentos em capacitacdo e percepcdo do
trabal hador sobre seu pertencimento ao grupo. Outros sete fatores séo agrupados em quatro
indicadores (varidveis respostas): dois associados ao desempenho competitivo -
capacidade de inovacdo e capacidade de aprendizagem individual — e dois indicadores
associados a qualidade de vida no trabalho: satisfacdo pessoa e, salde e seguranca. Os
dados dos cento e cinguenta e seis questionarios respondidos foram analisados
estatisticamente, evidenciando a existéncia de correlagéo linear significativa paraamaioria
das dezesseis relaces estudadas. Em seguida, utilizou-se andlise de regressao para avaliar
entre os dezenove fatores, quais 0s que mais impactam a sustentabilidade organizacional.
Os resultados preliminares sinalizam para a viabilidade de organizar determinados fatores
organizacionais - entre eles o clima organizacional, 0 investimento em capacitagdo e a
integracéo da aprendizagem aos processos de trabalho - de modo tal que possam contribuir
para 0 necess&io desenvolvimento sustentavel da organizagdo, melhorando de forma
integrada o desempenho competitivo e a qualidade de vida no trabal ho.



1. Introducao e Objetivos

Aprendizagem organizacional e suas contribui¢des para as organizactes e colaboradores
sd0 assuntos em foco no atual mundo empresarial. N&o somente seus beneficios, como
também as maneiras de acangar objetivos que contribuam para a evolugdo do trabal hador
€, COmoO consequéncia, agregar valor em organizagdes a procura de exceéncia. A
aprendizagem ligada ao trabalho, o trabalho reflexivo, o enriquecimento cognitivo das
tarefas, o significado do trabalho, as abordagens utilizadas na insercéo da aprendizagem, os
resultados positivos no mercado, as dificuldades encontradas dentro e fora das empresas, 0
ambiente organizacional, além dos fatores psicossociais, todos participam e tém grande
importancia na geragdo de conhecimento dentro das organizacoes.

O enriquecimento cognitivo, sendo resultado de um processo de aperfeicoamento do
conhecimento, em que ocorre a incorporagcdo de elementos e mudangas nos processos do
meio a estrutura do individuo, é peca fundamental para aprendizagem organizacional, além
de contribuir para a satisfacéo e motivacdo dos traba hadores. Processos psicol 6gicos como
memdria, atencdo, emocao e motivagao estdo diretamente ligados a aprendizagem; eles sdo
responsaveis pela integracdo de fatores contextuais e internos que podem tanto favorecer
como afetar de maneira negativa o processo de aprender.

O objetivo deste trabalho € apresentar um estudo exploratério sobre os fatores
organizacionais com maior potencial para promover simultaneamente a competitividade da
organizacdo e a qualidade de vida no trabalho. Em especial, busca-se aumentar o
entendimento sobre como os fatores ligados ao enriquecimento cognitivo e a aprendizagem
organizacional impactam ainovagdo para a sustentabilidade organizacional .

A importancia desse estudo se deve ao fato que, o investimento em fatores com ta
caracteristica tende a gerar o desenvolvimento sustentavel da organizagdo com base no
enfoque triple botton line — isso é, a busca de equilibrio no atendimento a demandas
econdémicas, ambientais e sociais - uma vez que ira beneficiar diretamente os dois
principais stakeholders da organizacdo (os seus proprietarios e trabalhadores), reduzir a
probabilidade de conflitos capital-trabalho, entre outros beneficios socioecondmicos. Os
procedimentos empregados na conducao da pesquisa, bem como outros detal hes referentes
a0 estudo feito sdo descritos na segdo 3, apos serem apresentados fundamentos tedricos dos
fatores escolhidos.

2. Fundamentos
2.1. Trabalho com Reflexao
2.1.1. Significado do trabalho

Para Hackman (1975), o sentido no trabalho efetuado é importante, Util e legitimo para o
trabal hador e, segundo o autor, para que o trabal ho realmente tenha sentido para aquele que
0 pratica s80 necessarias trés caracteristicas fundamentais: i. identificagdo do colaborador
com a tarefa a ser realizada; ii. um trabalho ndo aienado, ou sga, que permita o
conhecimento da atividade desempenhada com a identificagdo do significado real do
trabalho, o agrupamento dos resultados com o ambiente vivido, e autonomia para a
realizacéo das atividades; iii. ter um retorno sobre o seu desempenho, permitindo que o
trabal hador possaidentificar provaveis erros e corrigi-los da melhor maneira.



A partir disso, Morin (1996) caracteriza o sentido do trabalho como um esguema formado
a partir de trés partes: o significado, a orientacdo e a coeréncia. Sabendo que, o significado
representa o valor que € atribuido ao trabalhador através da atividade redlizada; a
orientacdo € 0 que se busca através de suas agdes; ja a coeréncia é caracterizada pela
harmonia entre o homem e o trabalho nas suas rel agdes internas.

Segundo a equipe de investigagdo Meaning of Work International Research Team (1987),
mesmo que as pessoas tenham condi¢cBes mais do que suficientes para viverem sem 0
trabalho, ndo o fariam, pois acreditam que além de ser uma forma de se manterem
financeiramente, o trabalho € uma maneira intima de relagdo com as pessoas. A vontade de
estar em um grupo e a busca de um objetivo em uma sociedade séo fatores regados
positivamente através de um trabalho com sentido e significado para o colaborador. De
acordo com Fleury (2000) o trabalho organizado de maneira eficiente, aceitavel, que
conduza a resultados Uteis, garantindo a seguranca e a autonomia do trabalhador é
considerado um trabalho com significado e de grande valor, pois estimula as necessidades
para o crescimento da pessoa e seu senso de responsabilidade.

A maior habilidade e sabedoria naquilo o que faz leva o colaborador a sentir-se mais
autdbnomo na realizac&o de suas atividades, a confianca depositada nele juntamente com o
acompanhamento necessario para a concretizacdo de suas tarefas leva a autoconfianca que
se torna caracteristica de um profissonal com exceléncia naguilo que rediza. O
fortalecimento das competéncias individuais, relacionadas com as atividades atribuidas ao
profissional sdo fontes de conhecimento, eficiéncia e eficécia, pois uma atividade realizada
por guem a conhece e busca as melhores maneiras de realiza-la sera geradora de melhores
resultados e menores custos organizacionais.

O senso de pertencimento dentro do grupo que realiza o trabalho leva o trabalhador a um
maior desenvolvimento pessoa (MORIN, 2001), as relacfes interpessoais no ambiente de
trabalho contribuem para o desenvolvimento de suas identidades. Pesquisas relatam que o
trabalho com sentido é aquele que pode ser realizado com pessoas as quais possa haver
identificagdo das mesmas com os trabalhos que realizam pessoas que mesmo com as
dificuldades do dia a dia, trazem prazer no trabalho conjunto. O fato de trabalhar com
outras pessoas resulta a uma maior cooperagcdo, além de funcionar como estimulante
proprio para o trabalhador, o que o faz crer no trabalho com sentido afirmado em suas
relagdes no ambiente de trabal ho.

Somando as caracteristicas pessoais, grupals, organizacionais, € possivel chegar a
conclusdo que o trabalho com sentido é possivel. Para Tolfo e Piccinini (2007) o mesmo
pode ser alcancado através da transformacdo do sofrimento no trabalho em prazer nas
atividades que realiza, principalmente através da utilizacdo de competéncias e autonomia.
O real sentido e significado do trabalho tende a beneficiar colaboradores, administradores,
organizagOes, ambos aliados na busca de um trabaho reflexivo, que representem uma
forma de crescer e ganhar com todos os beneficios que as experiéncias e investimentos
podem acrescentar.

2.1.2. Prazer notrabalho

A satisfacdo no trabalho tem sido estudada desde a década de 30, e o interesse nesse
assunto decorre, principalmente, pela grande influéncia que a satisfacdo pode exercer sobre
o trabalho realizado podendo afetar a salide fisica e menta e intervir no comportamento do
trabalhador trazendo consequéncias para a vida pessoad do individuo e para as
organizagoes. (MARTINEZ, 2002)



Pelas vérias influéncias que a satisfacdo no trabalho pode ter, € dificil ter um conceito
exato sobre a mesma. De acordo com Fraser (1983) a satisfagdo pode sofrer interferéncias
tanto internas quanto externas ao trabalho, o que caracteriza a mudanca constante da
satisfacdo. Segundo Martinez (2002) a satisfagdo no trabalho pode ser comumente
conceituada como motivagcdo, mas alguns consideram satisfacdo como o oposto de
insatisfacdo no trabalho e outros ainda acreditam que satisfagdo e insatisfagdo sdo
fendmenos distintos.

Para a autora, a satisfagcdo tem suas vertentes de congruéncia, ou seja, ha possibilidades de
sinbnimos para a satisfagcdo, que nem sempre significam igualdade ao todo. S&o
estabelecidas relacbes especificas como a satisfagdo e motivagdo, atitude, insatisfagdo e
estado emocional, autores como Herzberg (1971) e Locke (1976) concluem as divergéncias
entre 0s sindnimos apresentados, muitas vezes especificados pelo sentimento presente no
trabalhador, como caracteristica Unica de cada um. O que se pode destacar dentre tantas
defini¢bes € que ambos sofrem grande influéncia do seu sentido representativo a partir da
vivéncia no ambiente de trabal ho.

No lado oposto da satisfacdo, a insatisfagcdo como caracteriza Dejours (1992), a
insatisfacdo pessoal no trabalho determina o sofrimento, tanto por o trabalho n&o
acrescentar a0 homem uma forma de demonstragéo de suas capacidades e personalidade de
modo afetivo, como também relacionado a desgjos e motivactes pessoais. O trabalhador ao
confrontar a realidade, busca um real sentido para as atividades que realiza na organizagao.
Quando ha conflitos em relacdo a estas atividades existe uma insatisfacéo gerada aém da
sobrecarga mental e comportamental. Estes acontecimentos e a realidade de o trabalhador
estar presente em uma organizacdo onde realiza trabalho influenciam diretamente seu
comportamento mental, pois necessita da submisséo a ela para sua sobrevivéncia na
maioria dos casos. Sendo assim, 0 sofrimento ndo é causado por realidades interiores do
trabalhador, mas sim pelas rel agdes exteriores nas quais € imposto.

Ja o prazer, como caracterizado por Mendes (1995), esta relacionado a satisfacdo de
necessidades representadas em ato grau pelo sujeito, tornando-se desta forma, uma
manifestacdo episodica, tendo em vista as contrariedades impostas pela civilizagdo. A esse
conceito, acrescenta-se a afirmacéo de Deours in Betiol (1994), de que o prazer do
trabal hador resulta do uso de energia psiquica que atarefa permite.

As energias psiquicas, ou cargas psiquicas, podem ser negativas e positivas. Dejours
(1992) simplifica-as como: quando ha no trabalho um aumento de cargas psiquicas, essas
sendo causada por automatizacOes, sistematizagOes, diminuicdo das atividades dinamicas,
tornando-se fontes de desprazer e tensdes para o trabalhador; o trabalho torna-se fatigante,
com fontes de cargas psiquicas negativas. Ja as cargas psiquicas positivas sdo
caracterizadas pela livre escolha do trabal ho, ou um trabalho livremente organizado, o que
torna das atividades um meio de relaxamento, como quando o término da atividade € mais
prazeroso do que ndo té-la comegado, sd0 0s casos de atividades de pessoas que estéo
satisfeitas com o seu trabalho, especificando assim o trabal ho equilibrante.

“A atividade profissional constitui fonte de satisfacdo, se for livremente escolhida, isto &, por
meio de sublimacdo, tornar possivel o uso de inclinagdes existentes, de impulsos instintivos
(pulsionais) persistentes ou constitucionalmente reformados. No entanto, como caminho para a
felicidade, o trabalho ndo é altamente prezado pelos homens. Ndo se esforcam em relacdo a ele
como o fazem em relacéo a outras possibilidades de satisfacdo. A grande maioria das pessoas s6
trabalha sob presséo da necessidade, e esta aversdo humana ao trabal ho suscita problemas sociais
extremamente dificeis.” (Freud, 1974, p. 174).

Para Mendes (1995), o trabalho como parte externa com ligagéo ao sujeito e suas relagdes
internas e sociais, representa uma fonte de sofrimento ou prazer, contanto que as premissas



externas atentam ou ndo aos anseios, vontades e desgjos inconscientes. Desta forma, €
considerado que a fuga do sofrimento e a busca pelo prazer sdo um desgjo continuo do
trabalhador em meio aos processos e organizacdes de trabalho. Tais organizagdes muitas
vezes ndo colaboram e so oferecem posi¢des contrarias aos anseios do individuo, o que
gera o sofrimento e transforma o trabalho em apenas uma forma de sobrevivéncia.

Dejours (1992) explica que, no contetido significativo do trabalho quando as atividades
exigidas ndo correspondem as competéncias exercidas pelo trabalhador pode ocorrer a
desvalorizacdo espontanea das atividades laborais, com um forte risco de fracasso. Tal
fracasso relaciona-se diretamente tanto com as atividades realizadas e sua resposta junto a
organizacdo, quanto ao campo social envolvido no setor de trabalho.

Quando uma atividade laboral € bloqueada, ou sgja, a empresa ndo permite a participacao
do colaborador, demonstrando caracteristicas de uma organizagdo autoritéria, impedindo
sua liberdade de uso das aptiddes psicomotoras, psicossensoriais e psiquicas, acontece
entdo o0 acumulo de cargas psiquicas negativas, 0 que pode desencadear,
consequentemente, perturbacbes e fadigas fisicas (DEJOURS, 1992). Quando o
trabalhador € impedido de expor suas caracteristicas no trabalho que exerce, comecam a
surgir conflitos entre os anseios do colaborador e objetivos esperados pela empresa, 0 que
por isso, torna dificil aliberago de tais particularidades no ambiente de trabal ho.

2.1.3. Aprendizagem Organizacional

A aprendizagem organizaciona é baseada em agdes plangjadas ou ndo para o funcionario,
com o funcionéario e do funcionario.

De acordo com Antonello (2005) aprendizagem é um conceito variavel que abrange as
mudancas continuadas integrando véarios niveis. Segundo a autora, a aprendizagem em seu
estégio inicia recorre as préticas novas na organizagdo, como experiéncias técnicas e
préticas. O resultado final da aprendizagem dependerd, principalmente, da forma com que
a organizagdo enxerga a inovagdo e tem capacidade de modificar padrdes
comportamentais.

Seguindo o conceito das “organizagdes que aprendem” (SENGE, 1990), empresas que
seguem tal representacdo sdo caracterizadas pelo estimulo ao aprendizado e transformacéo
continua das pessoas, 0 que soma a organizagdo conhecimentos que postos em pratica so
fontes de sucesso organizacional. Através de renovacdo das competéncias, procurando
sempre a inovagdo tanto pessoal quando profissional, busca-se uma atividade que agregue
sentido a0 que o trabalhador sabe e esta apto a fazer, a aprendizagem organizacional
relacionada a essas competéncias levam a uma maior fonte de experiéncias e sabedoria
para aquele que o realiza.

As atividades empresariais voltadas a capacitacdo profissiona e ao desenvolvimento
pessoal agregam valor a atividade executada pelo colaborador, pois incentiva a capacidade
profissional, valoriza as competéncias do trabalhador e traz sentido ao trabalho realizado.
Além disso, melhora o bem-estar e o ambiente de trabalho. Em uma sociedade onde o
trabalho se torna cada vez mais automatizado, e as atividades consideradas “bracais” se
tornam repetitivas e cansativas para o trabalhador, o conhecimento se torna um diferencial
gue influencia diretamente na organizacdo. O conhecimento leva a geracéo de inovagédo, as
ferramentas, 0s equipamentos, as méquinas e até mesmo as informagdes que ficam
disponiveis paratodos.



2.2. Ambiente organizacional
2.2.1. FatoresPsicossociais

Apesar de ser um termo muito amplo, pois engloba a descricdo das caracteristicas da
pessoa, compreendendo a personalidade, os mecanismos de defesa, os estados emocionais
e cognitivos e os fatores socios ambientais, como as situagdes indutoras de estresse,
(CARAN, 2007), h& algumas definicdes de conceito para os fatores psicossociais. De
acordo com a Organizagéo Internacional do Trabaho - OIT (1984) fatores psicossociais
sd80 as interagbes entre ambiente, contelido, condigdes de trabalho, necessidade,
habilidades, capacidades do trabahador e elementos pessoais. Essas interacbes podem, por
meio de percepcdes e experiéncias, influenciar a salde fisica e mental, o desempenho e a
satisfacdo no trabalho. De acordo com Guimardes (2006) e Caran (2007) os fatores
psicossociais podem ainda interagir com a dimensdo hioldgica e se chocar com as
caracteristicas do individuo, trazendo consequéncias para a saide do trabal hador.

A pressdo do tempo, a complexidade das tarefas, 0 excesso de trabalho, a lideranca
inadequada, a falta de autonomia sdo exemplos de fatores de riscos no trabalho que trazem
desgaste fisico e mental para os individuos. De acordo com Seligmann-Silva (1994), para
compreender a origem do desgaste mental, que se traduzem em adoecimentos individuais €
preciso conhecer a organizagdo do trabaho e as condi¢cbes de tensdo vivenciadas
coletivamente pelos trabalhadores. O estresse ocupacional € a resposta do trabalhador
guando este ndo possui conhecimento ou habilidade para lidar com as exigéncias e
pressdes no trabalho que provocam a capacidade de adaptacdo do colaborador. O ritmo
para alcancar a eficiéncia e cumprimento das exigéncias dos gestores gera um excesso de
carga nos aspectos fisicos, psiquico e cognitivo.

Segundo Agencia Europeia (2003) os fatores psicossociais afetam a salde psicolégica da
pessoa por meio de neuroses, ansiedade intensa, distirbio de sono, depressdo,
manifestagdes obsessivas, sindrome de esgotamento (burn-out), irritabilidade, falhas de
desempenho, conflitos interpessoais, assédio moral, conflitos familiares, estresse,
violéncia, fadiga, tensdo, diminuicdo da motivacao. Os fatores psicossocias trazem riscos
para a salde do trabalhador e para as organizagdes. Podem provocar um aumento nos
custos gerados pelos afastamentos e dificuldades de retorno ao trabalho, diminuicdo do
desempenho, acidentes de trabalho e absenteismo. Esses custos afetam diretamente os
custos de producdo e trazem como consequéncia a diminuicdo na rentabilidade, na
competitividade e elevacao nos pregos.

2.2.2. Clima Organizacional

Clima Organizaciona € a condi¢cdo do ambiente interno da organizacdo que orienta o
comportamento dos seus integrantes, servindo como fundamento para interpretar a
situagdo, agindo, também, como fonte que direciona as atividades. (RAMACCIOTTI,
2007). O clima, afeta a produtividade, a qualidade do trabalho e a satisfacdo pessoa no
trabalho e de acordo com Luz (2003) aguns elementos dimensionam a negatividade do
clima que a empresa vivencia no periodo como: absenteismo, turnover, faltas, atrasos, falta
de comprometimento, falta de qualidade nos servicos prestados, greves, conflitos
interpessoais e interdepartamentais, desperdicio de material. Ha ainda fatores dentro da
organizacdo que influenciam o ambiente organizacional, como: a lideranga, as condicdes
de trabalho, a motivagdo, o relacionamento e a comunicagdo entre os membros da
organizacdo. (FERNANDES, 2001).



Trabahadores submetidos a condicdes inadequadas, com grande volume de trabalho, um
rigor excessivo, com pouco poder de decisdo, que Nndo possuem seguranga no emprego, N&o
sd0 aproveitados ou desenvolvidos profissionalmente e sem incentivos financeiros
adequados, trazem consequéncias negativas a organizacdo. Colaboradores condicionados a
esses fatores podem estar insatisfeitos e desmotivados e contaminar 0 ambiente de
trabal ho.

A fdta de transparéncia e clareza no processo de comunicagdo da empresa, O
relacionamento interpessoal, a falta de ética sdo alguns dos fatores que podem levar ao
estresse laboral dentro da empresa. O estresse dentro da organizacdo pode trazer
consequéncias para o individuo como reagOes cognitivas, emocionais, comportamentais e
psicol bgicas.

2.3. Enriquecimento Cognitivo
2.3.1. Ergonomia Cognitiva

A ergonomia cognitiva surgiu com o objetivo de analisar os aspectos cognitivos e de
conduta na relacdo entre o homem e o trabalho, visando identificar a expressdo da
cognicdo no trabalho e como influencia e afeta 0 mesmo. Busca uma compreensdo de
cOmo a pessoa gerencia a situacdo de trabalho e as informagdes que recebe. (ABRAHAO
et al., 2009). N&o se restringe a entender a atividade humana nos processos de trabaho de
uma 6tica ssimplesmente fisica, entende que os trabalhadores ndo sdo apenas simples
executantes, sd0 capazes de detectar sinais e indicios importantes, sd0 operadores
competentes e sdo organizados entre si para trabalhar, e que, nesse contexto, podem até
cometer erros. (ABRAHAO et al., 2009).

A ergonomia cognitiva procura entender como a cogni¢do humana afeta e € afetada pelos
processos de trabalho e também compatibilizar solucBes técnicas as caracteristicas e
necessidades dos usuérios. (ABRAHAO et al., 2009). Aplicar métodos que identifiquem
problemas relativos a carga e contelido de trabalho, viabilizando a implementacdo de
recomendacfes para otimizar o desempenho humano. O papel da ergonomia cognitiva é
fazer com que as solugdes tecnologicas sgjam compativels com as necessidades dos
usuérios. (MARMARAS, 2001).

2.3.2. Processos Psicoldgicos

A aprendizagem envolve uma integracéo de fatores contextuais e internos que podem tanto
favorecer como afetar de maneira negativa o0 processo de aprender. Alguns fatores
influenciam nas estruturas perceptivas, eles dependem das condicBes externas e internas;
como principal elemento externo da percepgdo o proprio ambiente em que se locaiza o
individuo é capaz de afetar 0 senso perceptivo do ser humano. A memdria, a atencédo, a
emocao e a motivagdo atuam diretamente na aprendizagem e no desenvolvimento
cognitivo dos individuos.

Segundo Piaget (1973) memoria € a capacidade de conservacdo do passado da pessoa e da
permanéncia de informagdes que possam ser utilizadas nas agdes e conhecimentos atuais.
E através da memoria que se codifica, armazena e recupera determinados processos.
(ABRAHAO et al., 2009). Ja atencZo consiste no foco de um aspecto limitado de ambiente,
depende totalmente da vontade do individuo e encontra-se vinculada & consciéncia. E um
processo cognitivo que permite controlar os estimulos irrelevantes, perceber estimulos
importantes e passar de um estimulo para outro. A emogdo € um complexo estado de



sentimentos que estdo rel acionados ao afeto e ao humor. Pode afetar as sensacOes, fazendo
com que as reagOes ocorram mais facilmente e que variem de pessoa para pessoa,
dependendo dos estimulos e da capacidade individual de capta-los. (KAPLAN, 1993). A
motivacdo € uma necessidade ou um desgjo que da forca para o comportamento e
determinacéo, pode ser entendida como um processo psicolégico que faz com que as
pessoas se esforcem para a cancar seus objetivos, resultados e metas.

3. Metodologia

Um estudo abrangente como aqui proposto, direcionado para o entendimento de relagdes
entre diversos fatores de alta complexidade, requer o levantamento e a organizagdo de um
numero consideravel de dados. Para tanto, foram adotados os seguintes procedimentos
iniciais:
agregacdo dos vinte e seis fatores a serem pesquisados em oito indicadores, cada
um deles associado a uma dimensdo de avaliagdo, como apresentado na secéo 3.2;

quatro desses indicadores foram tratados como variaveis independentes e quatro
como variaveis respostas,

transformacdo das variavels qualitativas em quantitativas (através do método
scoring).

A seguir serdo apresentados os métodos empregados para a coleta dos dados, a sua
organizacdo e o tratamento estatistico dos dados.

3.1. Coleta de dados

A coleta de dados foi feita através de uma pesquisa survey com 156 profissionais que
atuam em diferentes empresas e, para tanto, foi elaborado um guestionario com perguntas
fechadas, utilizando-se uma escala de Likert de quatro niveis, cujas possivels respostas (em
funcdo da pergunta) sdo as seguintes:

sempre / frequentemente / as vezes/ nunca
muito melhor / melhor / pior / muito pior
alto/ médio/ baixo / inexistente

Em todas as opgdes existe a alternativa “ndo sei responder” e, neste caso, a questdo é
descartada para aquel e respondente.

Seguindo a recomendagdo de véarios autores, foi feito um pré-teste desse instrumento de
pesquisa, que se constituiu em um prova preliminar para evidenciar possiveis falhas. Esse
pré-teste foi fundamental para se chegar ao questionario final, pois varias questées foram
suprimidas, incluidas ou alteradas.

Para o tratamento dos dados utilizou-se 0 método scoring, o qual possibilitou tratar
quantitativamente as variaveis estudadas, que sdo de natureza qualitativa. O método
scoring congtitui-se na atribuicdo de pontos visando transformar uma variavel qualitativa
qualquer em qualitativa ordina ou, mesmo, quantitativa. Dessa maneira, torna-se possivel
definir escalas de medida (para mais detalhes veja, por exemplo, a secdo Measurement
Scales em Hayes: 1997). Por simplicidade, foram atribuidos os seguintes valores: 5 (para
as respostas “sempre”, “muito melhor” e “alto”), 3 (“frequentemente”’,“melhor” e



“médio”), 2 (“as vezes”, “pior” e “baixo”) e 0 (*nunca”, “muito pior” e “inexistente”). A
pontuacdo atribuida para as questdes de escala com diferentes niveis (5-3-2-0 pontos) foi
estabel ecida por analogia a ponderacéo utilizada em matrizes de correlacdo, enfatizando as
diferencas entre os niveis intermediarios e os dois niveis extremos.

As classificacOes derivadas dessas escalas de medida e dos vaores obtidos para os
diferentes coeficientes sdo arbitrérias, em que o Unico propdsito é servir de instrumento
para organizacdo dos dados pesquisados, fazendo sentido somente dentro do ambito do
estudo desenvolvido.

Até o presente momento foram obtidas cento e dezoito respostas; para que se tenha uma
maior significagdo estatistica, a meta é obter até julho/2013 um total de 500 respostas, e
utilizar o método estatistico de projeto de experimentos.

3.2. Organizacéo dos dados. a construcéo dos indicador es

Os vinte e sais fatores pesguisados foram agrupadas em oito indicadores, como mostrado
no quadro 1. Alguns desses fatores receberam um peso maior, para ressaltar a sua
importancia na construcao dos indicadores.

Uma vez que se consegue quantificar as variaveis estudadas e, estando as mesmas
organizadas de acordo com as dimensfes de andlise desgjadas, cada um dos sete
indicadores é calculado somando-se o produto dos pontos atribuidos ao fator (5, 3, 2 ou 0)
pelo peso (1 ou 2) e, em seguida, dividindo esse total pela quantidade de pontos possivels
nessa dimensdo. Portanto, esses indicadores podem assumir qualquer valor entre 0 e 5;
matemati camente:

Indicador = & Produto “pontos”x”’peso” do fator “n”

a Total de pesos

3.3. Tratamento dos dados: estudo inicial de correlacéo

A Andlise de Correlagcdo e a Andlise de Regressdo sdo métodos estatisticos amplamente
utilizados para estudar o grau de relacionamento entre variaveis. A Andlise de Correlacéo
fornece um numero, indicando como duas variaveis variam conjuntamente, além de medir
a intensidade e a direcdo da relagio linear ou ndo-linear entre duas varidveis. E um
indicador que atende & necessidade de se estabelecer a existéncia ou ndo de uma relacéo
entre essas variavel s sem que, paraisso, seja preciso o gjuste de uma funcdo matematica.

“O estabelecimento da existéncia de uma correlacdo entre duas variaveis pode
constituir o objetivo precipuo de uma pesquisa (...). Mas também representar
apenas um passo, ou estagio, de uma pesguisa com outros objetivos, como, por
exemplo, quando empregamos medidas de correlacdo para comprovar a
confiabilidade de nossas observacoes'. (Siegel,1975:220)

Diferentes formas de correlagéo podem existir entre as variavels. O caso mais simples é a
correlacdo envolvendo duas variaveis, X e Y, que sera linear quando o valor de uma pode
ser obtido aproximadamente por meio da equacéo da reta. Neste primeiro momento foi
estudada apenas a existéncia de correlacdo linear entre os fatores estudados através do
célculo do coeficiente de correlagdo de Pearson (r), que mede o grau de relacionamento
linear entre os valores emparelhados “x” e “y” em uma dada amostra (Triola, 1999).




3.4. Tratamento dos dados: significancia dos fator es componentes

Em muitas pesquisas conduzidas em &eas do conhecimento como a Medicina e as
Ciéncias Sociais Aplicadas, a variavel resposta (no caso deste estudo INOV, QPRO, SSTR
e SPES) é do tipo ordinal e geralmente uma escala de pontos € utilizada para se definir k
categorias referentes a algum fendmeno. A andlise de regressdo Probit, método
originamente proposto por Aitchison & Silvey (1957), € uma aternativa interessante para
tais estudos por permitir se estimar P(Y=K | Xb ), ou sgja, a probabilidade de se obter cada
categoria de resposta em funcéo de varidveis preditoras ou independentes de interesse. Este
serd 0 método empregado neste estudo para avaliar a significancia do impacto dos fatores
componentes das variaveis independentes (AMB, CAP e COOQ) e, também, para avaiar a
proposta de model o para construcéo dos indicadores, como apresentado no quadro 1, sob o
ponto de vista da sensibilidade e da capacidade de discriminagao.

Quadro 1: Fatores componentes de cada indicador, com os respectivos pesos atribuidos

I ndicador Fatores Componentes do | ndicador

ambl: Clima organizacional

amb?2: Oportunidades para crescimento profissional

amb3: Oportunidades para desenvol vimento pessoal

AMB: AMBIENTE amb4: Qual é_o nivgl dasua c_arga de Frabal hE> mensal ? .
INTERNO amb5: O ambiente interno estimula ainovacéo e aprendizagem?
amb6: Ha possibilidades de crescimento na empresa?

amb7: Ha pressdo excessiva para alcangar metas?

amb8: O processo de comunicacdo da empresa é claro e
transparente?

cogl: Suas atividades sfo rotineiras e repetitivas?
cog2: Vocé tem autonomia nas atividades que realiza?

COG: NIVEL DE cog3: Vocé desenvolve novos conhecimentos através do seu
ENRIQUECIMENTO trabalho?

COGNITIVO DAS cogd: Existe aprendizagem integrada com as atividades que vocé
TAREFAS desenvolve? (training-on-the-job, learning-by-doing)

cogb: A empresa oferece estimulo para criar, melhorar e inovar?
cogb: O ambiente interno estimula ainovag8o e aprendizagem?

capl: Investimento nos funcionérios (salérios, beneficios etc)
CAP: INVESTIMENTO | cap2: Séo oferecidos cursos e treinamentos?
EM CAPACITACAO cap3: Incentivo para participagd em eventos relacionados ao

trabalho?
PTC: SENSODE ptcl: Vocé se sente fazendo parte de uma equipe?
PERTENCIMENTO A A . .
EQUIPE ptc2: Vocé se sente acolhido e respeitado pelos seus colegas?

INOV: CAPACIDADE
DEINOVACAO

o
[ N P e e I\)I\)I\)HHI—‘I—‘HHI—‘I\)@

Capacidade de inovacdo organizacional

APRD: CAPACIDADE

DE APRENDIZAGEM Capacidade de aprendizagem individual 1
SPES: SAT'SFA(;AO Ausénciade problemas trabalhistas 1
PESSOAL NO Vocé sente prazer em realizar o seu trabalho? 2
TRABALHO Vocé se sente bem no seu ambiente de trabalho? 2
SSTR: SAUDE E Quantidade de acidentes de trabalho 2
SEGURANCA NO o _

TRABALHO Problemas emocionais (como depressio, stress, alcoolismo etc) 2

Fonte: Dados da pesquisa



4. Resultados e discussao

A Andlise de Regressdo PROBIT gque o modelo utilizado no estudo tem alta sensibilidade,
isso é, uma boa capacidade para separar corretamente as variaveis (com 81% a 97% de
chance de identificar a existéncia de relagdes entre variaveis) e baixa probabilidade de
indicar auséncia de correlagdo, quando essa existe (20% a 3% de probabilidade de indicar
um “falso negativo”). No entanto, é preciso melhorar a capacidade de discriminacdo do
modelo, principalmente no sentido de diminuir a probabilidade de indicar correlagoes
inexistentes (39% a 74% de indicar um “falso positivo”). Esses dados est&o resumidos na
tabela 1.

Tabela 1 - Avaliagdo das caracteristicas do modelo proposto em fungdo das variaveis respostas

Indicador Caracteristicasdo M odelo Proposto
(Variavel Resposta)
Sensibilidade | Capacidadede Probabilidade de Probabilidade de
Discriminacdo | FP/”Falso Positivo” | FN/”Falso negativo”

INOV 80,5% 51,4% 49% 20%

SPES 97,4% 53,3% 47% 3%

SST 97,1% 26,5% 74% 3%

APRD O modelo ndo foi analisado para esta variavel resposta

Fonte: Dados da pesquisa

E grande a quantidade de dados coletados neste trabalho, podendo ser analisados e
discutidos diferentes aspectos relacionados com os sete indicadores pesquisados e os vinte
e oito componentes que o formam. Como se trata de uma versdo preliminar do trabalho foi
feita apenas uma andlise arespeito da existéncia de correlacéo (linear) entre os indicadores.

Na tabela 2 sdo apresentados os valores dos coeficientes de correlacdo de Pearson (r)
obtidos para a amostra pesquisada.

Tabela 2 - Vaores dos Coeficientes de correlacdo de Pearson (r) para a amostra pesguisada

Valores de “r*¥” (coeficiente de Pear son
Indicadores AMB. Ambiente | COG. Enriquec. CAP. PTC. Senso de
interno cognitivo Investimento em pertencimento
capacitacdo
INOV. Capacidade de 0,451 0,400 0,301 0,237
inovacdo da empresa
APRD. Capacidade 0.373 0,387 0,142 0,318
de aprendizagem
SPES. Satisfacao 0,581 0,465 0,223 0,431
pessoal no trabalho
SSTR. Saude e segur.
no trabalho 0,352 0,241 0,202 0,218

Fonte: Dados da pesquisa

Da tabela de valores criticos de “r” extrai-se que para 156 pares de dados amostrais
(nimero de profissionais pesquisados) os valores criticos de “r” sdo 0,196 e 0,256,
respectivamente paraa = 0,05 e a = 0,01 (vide, por exemplo, Triola 1999, p.364). Assim,
considerando os valores de “r*Y” apresentados na tabela 1, podem ser destacadas as
seguintes conclusdes principai s para a amostra pesquisada:

N&o existe nenhuma evidéncia da existéncia de correlacéo linear significativa entre
os indicadores CAP (investimento em capacitacdo) e APRD (Capacidade de



aprendizagemCapacidade de aprendizagem), uma vez que o valor de “r” calculado
para este caso (r*¥AP=0,142) é menor que o valor critico minimo (isso €, 0,196);

Uma vez que r>'==0,223 para a correlacdo existente entre o indicador CAP
(investimento em capacitacdo) e o indicador SPES (Satisfacéo pessoa no trabalho),
conclui-se que existem, simultaneamente, 95% de chance de haver uma correlagdo
linear positiva entre esses dois indicadores (pois o valor de “r>”” calculado é maior
gue 0,196) e 1% de chance de que ndo haja correlacdo linear significativa entre eles
(pois, o valor de “r>"” é menor que 0,256);

Raciocinio andlogo pode ser feito na andise da correlagdo entre os indicadores PTC
(senso de pertencimento a equipe) e INOV (capacidade de inovacdo da empresa),
umavez que o coeficiente r*° calculado éigual a0,237;

Para as outras nove correlagOes investigadas entre os indicadores AMB, COG,
CAP, PTC e os indicadores INOV, APRD, SPES, pode-se afirmar gque existem
evidéncias estatisticas de correlacéo linear positiva entre elas.

A seguir serdo discutidos preliminarmente alguns dos principais resultados acima
mencionados. O intuito € ilustrar o potencial deste estudo para subsidiar o entendimento
dos fendmenos complexos relacionados com as interagdes dos indicadores, e dos fatores
associados, que estéo sendo aqui investigados.

4. Resultados e Discussoes

4.1. Impactos do ambienteinterno (indicador AMB)

Os resultados apresentados na tabela 2 indicam a existéncia de evidéncias estatisticas de
que o indicador AMB tem, simultaneamente, uma forte correlagdo com a capacidade de
inovacdo na empresa (INOV), capacidade de aprendizagem dos trabalhadores (APRD), a
salide e seguranca no trabalho (SSTR) e a satisfagdo dos trabahadores (SPES). Esses
resultados, até certo ponto esperados, sinalizam para o estudo de alguns aspectos
interessantes, como 0s exempl os abaixo.

A andlise de regressdo revelou o fator ambl (clima organizacional) como 0 mais
significativo do AMB para SSTR, influenciando ainda a predisposi¢éo para a cooperagéo
dos trabalhadores, sendo esta também influenciada fortemente por amb4 (carga de
traba ho).

Sendo a relacdo entre AMB e SPES a mais forte entre as dezessels investigadas
(rambSPes=0 581), € de se destacar a grande influéncia dos fatores subjetivos existentes na
empresa sobre a satisfacdo dos trabalhadores. Outro aspecto a ser destacado € que o
desenvolvimento de um ambiente organizacional adequado favorece, simultaneamente, o
desempenho competitivo da empresa (revelado por INOV) e seus trabalhadores (avaliado
através de APRD, SSTR e SPES).

4.2. Impactos do enriquecimento cognitivo das tar efas (indicador COG)

Um dos principais resultados a ser destacado € a forte correlagdo existente entre o
enriquecimento cognitivo (COG) e a Satisfagcdo pessoa no trabalho (SPES), a qua
apresentou 0 segundo maior coeficiente (r°°9*%=0,465). Destaque-se também que o nivel
de enriquecimento cognitivo tem uma forte relacdo com a capacidade de inovacéo
(r°°%"v=0,400) e com o Capacidade de aprendizagem dos trabal hadores (r°°%APd=0,387).



O enriquecimento cognitivo é alcancado através de solugdes que valorizam o trabal hador e
de muito baixo custo para a empresa como, por exemplo, aumento da autonomia e do
empoderamento (empowerment) do trabalhador, organizacdo das tarefas aumentando os
desafios cognitivos aos trabalhadores, de modo a diminuir a existéncia de rotinas
entediantes e desestimulantes (a mera existéncia de uma gestdo mais aberta e participativa
j& € um mecanismo eficaz paraisso) o estimulo ainovagdo e melhoria em todos os niveis
da empresa, valorizando a contribuicéo dos trabal hadores nesses processos, entre outros

Destaque-se que enquanto o indicador COG influencia positivamente a capacidade
individual de aprendizagem (APRD), o investimento em cursos e treinamentos (fator cap2)
tem pouca influéncia. 1sso parece indicar que promover o enriquecimento cognitivo das
tarefas tem uma relacdo custo-beneficio mais favoravel que o investimento em cursos e
treinamentos convencionais.

Os fatores com impactos mais significativos na SPES sdo desenvolvimento de novos
conhecimentos através do trabalho (cog3), estimulo oferecido para criar e inovar (coogb) e
autonomia nas tarefas que realiza (coog2). A autonomia afeta significativamente também
APRD, enquanto que a aprendizagem integrada ao trabaho (cogd4) aumenta a
predisposicdo dos trabalhadores para a cooperagdo, que é um importante fator para
Inovacdo na empresa.

4.3. Impactos do investimento em capacitacéo (indicador CAP)

O indicador que apresentou menores coeficientes de correlacdo, quando comparado com
AMB, COG e PTC foi o indicador CAP. Mesmo assim, foi evidenciada a existéncia de
correlacdo significativa de CAP com a INOV (re#I"v=0 301), indicando a importancia do
desenvolvimento das competéncias internas para 0 bom desempenho competitivo da
empresa.

Ja a baixa correlacdo existente entre CAP e os trés indicadores mais ligados aos
trabalhadores, a saber, APRD (r*®AP¢=(0,142), SSTR (r'*S%¥=0,202) e SPES
(redes=0,223) pode ser explicada pelo fato de os fatores que compdem este indicador
serem de natureza intrinseca ao trabalhador, os quais ndo sdo influenciados pelas
capacitacbes tradicionamente oferecidas pelas empresas. As capacitacOes oferecidas
normalmente pelas empresas visam ao desenvolvimento de competéncias instrumentais,
como 0 aumento de conhecimento sobre determinado tema ou 0 aprimoramento de
habilidade técnicas. Quanto & SSTR, € de se esperar que se for investigada a relacéo deste
indicador com a capacitagcdo especifica em temas afetos a SST/”Saude e seguranca no
trabalho”, a correlacdo sera bem mais significativa.

O indicador que apresentou menores coeficientes de correlacdo foi o investimento em
capacitacéo (CAP), sendo que somente foi evidenciada correlacdo significativa com a
capacidade de inovagdo (r*°=0,301).

A inexisténcia de evidéncia estatistica de correlacdo positiva entre CAP e o Capacidade de
aprendizagem (r36=0,142) pode ser explicada pelo fato serem investigados aspectos de
natureza intrinseca a0 Capacidade de aprendizagem, como criatividade, atencéo,
cooperacdo, 0s quais ndo sdo influenciados pelas capacitacdes tradicional mente oferecidas
pelas empresas. As capacitacbes oferecidas normamente pelas empresas visam ao
desenvolvimento de competéncias instrumentals, como 0 aumento de conhecimento sobre
determinado tema ou o0 aprimoramento de habilidade técnicas.



A andlise de regressdo indicou o fator cap2 (oferta de cursos e treinamentos) como o fator
mais significativo de influénciatanto em INOV como em APRD.

4.4. Impactos do senso de pertencimento a equipe detrabalho (indicador PTC)

E bastante significativa a correlagdo evidenciada entre PTC e SPES (rP©SP%=0,431),
derivada provavel mente da importancia que a socializago tem para a maioria das pessoas.
E, vae frisar, a sociaizagdo tem importancia fundamenta para a conversdo do
conhecimento individuak em conhecimento organizacional, etapa chave para
consubstanciagdo dos processos de inovagdo na empresa

A APRD também tem uma forte relagiio com PTC (rP©APd=0,318). J4 a correlaciio com
INOV ficou no valor limite (rP“"®=0,237) de modo que, existem, simultaneamente, 95%
de chance de haver uma correlacéo linear positiva entre esses dois indicadores (pois o valor
de “r” calculado é maior que 0,196) e 1% de chance de que ndo hga correlacéo linear
significativa entre eles (pois, o valor de “r” € menor que 0,256).

Mesmo diante dessa pequena incerteza estatistica sobre a correlacdo do PTC e INOV, os
resultados obtidos indicam que buscar desenvolver nos trabalhadores a socializagéo e o
espirito de equipe € uma aternativa bastante interessante para alavancar o desempenho da
empresa de modo integrado com a satisfacdo dos trabal hadores.

5. Conclusdes

O proposito desta pesquisa, que € de caréter exploratorio, é fazer um levantamento inicial
da realidade vivida nas empresas-avo, subsidiando trabalhos investigativos posteriores
para aprofundamento de questdes. Ela faz parte de um estudo mais amplo que se propde a
esclarecer como os fatores organizacionais e humanos interagem, influenciando tanto o
desempenho organizaciona (inovagdo, qualidade, produtividade e custos) como o
trabal hador (satisfacéo, salide e seguranca no trabal ho).

Em relacdo ao modelo proposto para construcdo dos indicadores, como se trata de um
modelo de aplicagdo para estudos de campo na area das ciéncias sociais aplicadas, um
valor acima de 50% para a sensibilidade e a capacidade de discriminagéo ja pode ser
considerado razoavel.

Guardando-se os devidos cuidados nas conclusdes derivadas desses estudos preliminares,
um dos aspectos mais importantes a ser destacado desses resultados é a constatagdo de que
0 enriguecimento cognitivo das tarefas (COG) e os fatores psicossociais (presentes em
AMB e PTC) exercem forte influéncia positiva tanto no desempenho da empresa (revelado
pelo indicador INOV) como no desempenho e na satisfacdo dos trabalhadores
(respectivamente APRD e SPES). 1sso mostra um caminho a ser melhor estudado para o
desenvolvimento de empresas que tenham, a0 mesmo tempo, bons niveis de
competitividade e de qualidade de vida para os seus trabal hadores.

Destaque-se, em especial, a importancia de uma maior atencdo das empresas para O
desenvolvimento de tarefas que tenham um nivel adequado de estimulo cognitivo aos
trabalhadores. 1sso ird beneficiar a0 mesmo tempo o desempenho competitivo da empresa
e os trabalhadores, aumentando a sua satisfacéo e a qualidade de vida no trabalho. E isso
pode ser obtido com solugdes de custo muito baixo para a empresa.

Empresas com uma maior valorizagdo do funcionario, com investimentos na geracdo de
conhecimento e a continua busca de inovagao tecnoldgica e organizacional possuem seu



lugar a frente dos concorrentes na corrida da vantagem competitiva. Vantagem essa que
garante as constantes buscas por melhores processos e maior capacidade de inovagéo e,
consequentemente, melhores resultados, agregando valor a empresa e incentivando a
geracdo de conhecimento compartilhado entre funcionérios.

Referéncias

ABRAHAO, J. |. et al. Introduc&o a Ergonomia: da prética a teoria. S0 Paulo: Bliicher,
2009.

AGENCIA EUROPEIA PARA A SEGURANCA E SAUDE DO TRABALHADO. Como
enfrentar riscos psicossociais e reduzir o estresse no trabalho, cartilhainformativa, v.3,
Espanha, 2003.

ANTONELLO, C. S. A metamorfose da aprendizagem organizacional. In: Ruas, R. L.;
Antonello, C. S.; Boff, L. H. (Coord.). Os novos horizontes da gestdo: aprendizagem
organizacional e competéncias. Porto alegre: Bookman, 2005.

BETIOL S. I. M. Psicodinamica do Trabalho - Contribuicdes da Escola Dejouriana a
Andlise da Relagdo Prazer, Sofrimento e Trabalho. Sdo Paulo: Atlas, 1994.

CARAN, V. C. S. Riscos psicossociais e assédio moral no contexto académico. 2007.
188 f. Dissertacdo (Mestrado em Salde do Trabahador) — Escola de Enfermagem de
Ribeiréo Preto, Universidade de S&o Paulo, Sao Paulo. 2007.

DEJOURS, C. A loucura do trabalho: estudo de psicopatologia do trabalho. 52 ed. Séo
Paulo: Cortez, 1992.

FERNANDES, G. Clima Organizacional, a sindrome de bournout e as estratégias de
enfrentamento no trabalho em funcionarios de instituto de pesquisas no vale do
Paraiba Paulista. 2001. 174 f. Dissertacdo (Mestrado em Gestdo e Desenvolvimento) —
Departamento de Economia, Contabilidade e Administracdo, Universidade de Taubaté, Sdo
Paulo. 2001.

FLEURY, A.; FLEURY, M. T. Estratégias Empresariais e Formacdo de
Competéncias. um quebra-cabeca caleidoscopico da industria Brasileira. Sdo Paulo:
Atlas, 2000.

FRASER, T. M. Human stress, work and job satisfaction: acritical approach. German:
International Labour Office, 1983.

FREUD, D. Obras completas. Rio de Janeiro: Imago. XXI, 1994.

GUIMARAES, L. A. M. Fatores Psicossociais de Risco no Trabalho. 2006. Disponivel
em <http://pt.scribd.com/doc/71178221/Art-is-Guimaraes.> Acesso em 06 de margo de
2013.

HACKMAN, J.; OLDHAN, G. Development of job diagnostic survey. Jour nal of Applied
Psychology, 60, 159-170. 1975.

HAYES, B. E. Measuring customer satisfaction: Survey design, use, and statistical analysis
methods. Milwaukee: ASQC Quality Press. 2008.

HERZBERG, F. Work and the nature of man. 42 ed. Cleveland: World Publishing; The
Motivation-Hygiene Theory. 1971.

KAPLAN, H. & SADOCK, B. Compéndio de Psiquiatria 62ed. Porto Alegre: Artes
Meédicas, 1993.



LOCKE, E. A. The nature and causes of job satisfaction. In: Dunnette MD, editors.
Handbook of industrial and organizational psychology. Chicago: Rand McNally, 1976.

LUZ, R. S. Gestdo do clima organizacional: proposta de critérios para metodologia de
diagnéstico, mensuragdo e melhoria. Estudo de caso em organizacbes nacionais e
multinacionais localizadas na cidade do Rio de Janeiro. 2003. 182 f. Dissertacéo (Mestrado
em Sistema de Gestdo) — Universidade Federal Fluminense, Niterdi. 2003.

MARMARAS, N.; KONTOGIANNIS. Cognitive Tasks. In: SALVENDY, G. Handbook
of Industrial Engineering. New Y ork: John Wiley & Sons, 2001.

MARTINEZ, M. C. Asrelagdes entre satisfacdo com aspectos psicossociais no trabalho
e a saude do trabalhador. S&o Paulo: Universidade de S&o Paulo, 2002.

Meaning of Work International Research Team. The meaning of working. London:
Academic Press, 1987.

MENDES, A. M. Aspectos psicodinamicos de relacdo homem-trabalho: as contribuicdes
de C. Dgjours. Revista Ciéncia e Profissdo, S&o Paulo, 1995. p. 34-38.

MORIN, E. M. Os sentidos do trabalho. Revista Administracdo de Empresas, Sao Paulo,
41(3), 8-19, 2001.

MORIN, E. M. La quéte du sens au travail. Le papier a presente dedans 9e Congrés
international de I’ Association de Psychologie Du travail de langue francaise. Sherbrooke,
France: Université de Sherbrooke, 1996.

NAKATA, L. E. As expectativas de aprendizagem nas organizagdes que buscam se
destacar pelo clima organizacional. 2009. 189 f. (Dissertacdo em Administracdo) —
Faculdade de Economia, Administragdo e Contabilidade, Universidade de S&o Paulo, S&o
Paulo, 2009.

ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Genebra: OIT/ UNESCO, 1984
PIAGET, J. A psicologia. 22ed. Lisboa: Livraria Bertrand, 1973.

RAMACCIOTTI, C. A ética e a confianga nas organizagBes. um estudo descritivo
junto a profissionais da grande Sdo Paulo. 2007. 177 f. Tese (Doutorado em
Administracgo) — Fundacdo Getulio Vargas, Sao Paulo. 2007.

SELIGMANN SILVA, E. Uma historia de crise de nervos: sallde mental e trabalho IN:
ROCHA, L. E (Org). Isto é trabalho de gente? Vida doenca e trabalho no Brasil. S&o
Paulo: Vozes, 1994.

SENGE, P. M. A quinta disciplina. S&o Paulo: Best Seller, 1990.

SIEGEL, S. Estatistica ndo-paramétrica: para as ciéncias do comportamento. Séo
Paulo: McGraw-Hill do Brasil, 1975.

SILVEIRA, M. A. Documento do Projeto Piloto. Acesso em: 23 mai.2011. Disponivel
em:< www.cti.gov.br/gaia>.

TRIOLA, M. F. Introducéo a estatistica. Rio de Janeiro: LTC, 1999.

TOLFO, S. R., PICCININI, V. (2007). Sentidos e significados do trabalho: explorando
conceitos, varidvels e estudos empiricos brasileiros. Psicologia & Sociedade; 19, Edicdo
especial 1: 38-46.



