UNIVERSIDADE DO VALE DO RIO DOS SINOS - UNISINOS
UNIDADE ACADEMICA DE EDUCAGCAO CONTINUADA
MBA EM GESTAO DE PESSOAS

LUIS HENRIQUE SARMENTO PEREIRA

ESTRESSE E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:
UM ESTUDO DE CASO NA EMPRESA JOHNSON CONTROLS

Séao Leopoldo
2011



LUIS HENRIQUE SARMENTO PEREIRA

ESTRESSE E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:
UM ESTUDO DE CASO NA EMPRESA JOHNSON CONTROLS

Trabalho de conclusdo de curso de
especializagao apresentado como
requisito parcial para a obtencao do titulo
de Especialista em Gestdo de Pessoas,
pelo curso de MBA — Gestao de Pessoas
da Universidade do Vale do Rio dos Sinos
— UNISINOS.

Orientador: Prof® Ms. Giselda Sallon Dias

Séao Leopoldo
2011



Dedico este trabalho as pessoas muito
especiais para mim: meus pais Nilton Leal
Pereira e Tereza Espindola Sarmento,
minha avo Nilze Leal Pereira, meus
familiares e amigos, minha orientadora
Giselda Sallon Dias, esses que sempre
estiveram me apoiando, sem medir

esforgos.



AGRADECIMENTOS

Primeiramente agradeco a DEUS, que me
deu saude e forgca para continuar a
caminhada, em busca do crescimento
pessoal. Em especial aos meus pais e a
minha avo, pela dedicacdo, apoio e
compreensdo no decorrer desta etapa. A
todos meus amigos, em especial, Katia
Fernanda, pelas conversas incentivadoras
na UNISINOS, Guilherme Rosa e
Reginaldo  Marin, pelo auxilio na
formatagdo das normas ABNT. A Clarissa
Fernandes, Inajara Ribeiro, Josemar
Capuano, Joyce Abreu, Leonardo
Schneider, Paula Vendruscolo, que n&o
hesitaram em tomar livros emprestados
em seus nomes para ajudar-me na
realizagdo deste trabalho. A minha
orientadora Giselda Sallon Dias, pelo
apoio e atencgdo. Ao quadro de
professores e aos colegas que no
decorrer do  MBA  compartilharam
conhecimentos em sala de aula ou em
conversas informais. A todos colegas da
Johnson Controls que de alguma forma
contribuiram e me incentivaram para a

realizagdo deste trabalho.



RESUMO

Este trabalho tem como objetivo mapear os principais fatores motivadores do
Estresse e da Qualidade de Vida no Trabalho entre os colaboradores da empresa
Johnson Controls, filial Canoas/RS, além de identificar as principais causas do
estresse dos colaboradores, apontar a percepgao dos mesmos referente a qualidade
de vida no trabalho e propor agées de melhoria na QVT, assim como alternativas
que visem minimizar os efeitos do estresse no ambiente organizacional.
Caracterizada como uma pesquisa quantitativa, de carater descritivo exploratério,
por estudar as caracteristicas de um grupo. Utilizou-se duas escalas para coleta de
dados, com amostra de 50 participantes; envolvendo 53% dos colaboradores do
quadro funcional da empresa. Os dados coletados foram analisados por meio de
estatistica por analise univariada, de freqiéncia e percentual, com calculo da média
e desvio-padrdo, no programa excel. Através da analise da escala de QVT,
composta por 8 critérios, verificou-se um alto indice de insatisfagdo dos
colaboradores e da escala de estresse no trabalho, composta de 23 afirmativas,
verificou-se a incidéncia de estresse em nivel médio na organizagéo. A maior média
evidenciada quanto ao nivel de estresse foi de 3,06 com um desvio-padrao de 1,19.
Verificou-se, também, que a empresa possui um ambiente organizacional favoravel
ao desenvolvimento de programas de melhoria da qualidade de vida no trabalho e
de reducéao do estresse.

Palavras-chave: gestdo de pessoas, estresse e qualidade de vida no trabalho.
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1 INTRODUCAO

O presente estudo de caso dedica-se a analise da tematica Estresse e
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), questdes cada vez mais discutidas nas
organizagbes e na sociedade como um todo. Muitas empresas estdo sentindo a
necessidade de investir cada vez mais no capital intelectual que possuem em busca
de um maior comprometimento dos seus colaboradores com os objetivos da

organizagao.
1.1 SITUACAO PROBLEMATICA

Atualmente, as organizagcbes vivem um periodo de mudangas e
transformagdes constantes, através do avango das tecnologias, aumento da
competitividade de mercado e até mesmo alterando seus processos e sua estrutura.
Esses fatores sdo partes inerentes ao processo evolutivo no mundo globalizado.
Essas mudangas no cenario competitivo provocam uma sobrecarga fisica e mental
nos individuos dentro das organizacbdes, onde alguns dos principais problemas
apresentados nos dias atuais s&o o estresse e a qualidade de vida no trabalho.

A valorizagdo das pessoas € cada vez mais entendida como vantagem
competitiva e dentre as diversas formas de investimento, destaca-se o investimento
na qualidade de vida no trabalho. Essa emergéncia se deu nao so6 pelas tendéncias
empresariais, mas pela propria conscientizagdo da sociedade. Além disso, o retorno
advindo para a organizagédo sera nao soO rentavel, mas também contribuira para a
satisfagao dos seus proprios colaboradores.

Mesmo em evidéncia, estes sdo temas que muitas vezes ficam em segundo
plano, conforme estilos de comportamentos utilizados pelas organizagdes. Na
sociedade de hoje, a Gestao de Pessoas tem exigido uma preocupagao especial por
parte das organizagdes que buscam valorizar o seu capital humano. Portanto,
investigar as causas do estresse através de estudos referentes ao comportamento
humano e a influéncia que a QVT representa no ambiente organizacional séo fatores
motivadores desta pesquisa.

Este estudo de caso foi realizado na Johnson Controls, empresa
multinacional com sede em Milwaukee nos Estados Unidos. Com mais de 30

fabricas espalhadas pelo mundo, a empresa projeta, fabrica e mantém
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equipamentos e sistemas de aquecimento, ventilagdo, ar-condicionado, refrigeragao
€ compressao e separagao de gases.

Sua filial em Canoas/RS conta com 95 colaboradores e esta diretamente
responde diretamente a sede brasileira, localizada em S&o Paulo. Esta pesquisa
estara debrugada na observacao deste contexto e nas relagdes que se estabelecem
nesta filial.

Analisando superficialmente, nota-se que a empresa observada tem uma
preocupacgao protocolar em relagdo ao tema estudado, uma vez que a maior parte
dos investimentos esta em treinamentos online. Com o desenvolvimento desta
pesquisa, as principais contribuicdes para a empresa podem ser visualizadas
através da reducao do absenteismo, aumento do comprometimento, maior eficiéncia
na produtividade, reducdo nas despesas com a saude dos colaboradores e,
inclusive, contribuicbes para a retengao de talentos.

E comum, assim como na empresa pesquisada, que exista uma busca
constante por melhorias e transformagdes nos processos para o aumento da
competitividade. O grande desafio € identificar e conhecer quais as variaveis que a
organizagao precisa levar em conta quando se fala de Estresse e QVT, para que
assim possa realmente extrair a maxima contribuigdo do investimento em seu capital
humano e a participacao efetiva dos mesmos no crescimento da empresa.

A alta competitividade exige novas competéncias e multiplas habilidades
para o trabalhador que precisa lidar frequentemente com pressodes e incertezas no
ambiente organizacional. Situagdes de colegas competindo entre si, funcionarios
pressionados por resultados e inseguros por ameagas de demissdo causam um
desequilibrio emocional influenciando diretamente na QVT dos colaboradores.

Portanto, a questdo de pesquisa que este trabalho pretende responder é:
quais seriam os principais fatores motivadores do Estresse e da Qualidade de Vida

no Trabalho no ambiente organizacional da empresa Johnson Controls?
1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral
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Mapear os principais fatores motivadores do Estresse e da Qualidade de Vida
no Trabalho entre os colaboradores da empresa Johnson Controls, através de uma

pesquisa focada neste tema.
1.2.2 Objetivos Especificos

¢ |dentificar as principais causas do estresse dos colaboradores;

¢ Apontar a percepgao dos colaboradores referente a Qualidade de Vida no
Trabalho;

e Sugerir alternativas para minimizar os efeitos do Estresse e propor agdes de
melhoria na Qualidade de Vida dos colaboradores a partir dos dados finais da

pesquisa.
1.3 JUSTIFICATIVA

Nos dias atuais, € consideravel o nivel de exigéncia do capital humano,
portanto, justifica-se um estudo sobre o estresse e a qualidade de vida dos
colaboradores para identificar de que forma estas variaveis estao relacionadas com
o desempenho das pessoas dentro das organizag¢des. A area de gestdo de pessoas
esta cada vez mais preocupada com a saude mental e fisica do individuo dentro da
organizacao, desde o nivel operacional até o nivel estratégico. Alguns profissionais
da area de gestdo de pessoas defendem a premissa, de que o acompanhamento
pos-admissao é tao importante quanto ao processo de selecdo para a admissao
propriamente dita.

Esta pesquisa tem por objetivo, mostrar a importancia da gestédo de pessoas
dentro das organizagdes, direcionada a qualidade de vida no trabalho e ao controle
do estresse nas atividades dos colaboradores. Dessa forma, busca visualizar de
forma clara e objetiva, que o estudo do comportamento humano pode ser utilizado
como um grande diferencial competitivo para a exceléncia na produtividade do
ambiente organizacional, bem como proporcionar um ambiente de trabalho
agradavel, com rotinas e condi¢des adequadas para que os colaboradores possam
viver com qualidade, motivados e felizes.

Para o aluno, este trabalho é muito importante para o desenvolvimento

profissional e pessoal. E vidvel desenvolvé-lo, pois o objetivo de relacionar a teoria
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desenvolvida durante o estudo com a aplicagdo pratica desenvolvida na empresa
Johnson Controls obtendo alcancgar resultados que possam contribuir com o sucesso
das pessoas e da organizagdo como um todo. Além disso, esta proporcionando
oportunidades para uma melhor formagao profissional e possibilitando o aluno a
desenvolver uma carreira de sucesso tanto na area de gestao de pessoas, quanto

na organizagao, respectivamente.

1.4 ESTRUTURA

Com relagao a estrutura deste trabalho, 0 mesmo estara dividido em quatro
etapas. No proximo capitulo sera apresentado o desenvolvimento da fundamentacgao
tedrica, composta por uma revisdo de parte da literatura disponivel para consulta a
respeito dos conceitos: Gestao de Pessoas, Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e
Estresse e Trabalho. Através dos autores consultados, escolhidos por sua
conceituacao e referéncia em cada tematica, buscou-se o embasamento cientifico
para o desenvolvimento do presente trabalho.

O terceiro capitulo é dedicado a apresentagdo do método utilizado na
efetivacdo da pesquisa. Neste capitulo sera apresentado o delineamento, unidade-
caso, bem como a técnica e analise de coleta de dados. Por fim, foram apresentadas
as limitagdes do método aplicado.

O quarto capitulo expde os dados obtidos por intermédio do método de
pesquisa utilizado. Por fim, no ultimo capitulo apresentam-se as consideracdes finais

obtidas com a realizacido deste estudo de caso.
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2  FUNDAMENTACAO TEORICA

A seguir abordamos a fundamentagdo tedrica necessaria ao

desenvolvimento do estudo.
2.1 GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas tem atuado de forma significativa dentro das
organizacgdes, devido ao fato de ser responsavel pelo desenvolvimento do capital
intelectual das mesmas e por transformar a visao tradicional da area quando ainda
tinha o nome de Administracdo de Recursos Humanos.

Conforme Chiavenato (2004) o crescimento de uma empresa
consequentemente provoca um aumento na complexidade dos recursos necessarios
ao seu funcionamento, tanto nos aspectos materiais como nos aspectos humanos
da organizagdo. Para que os recursos materiais, financeiros e tecnologicos possam
ser utilizados em eficiéncia e eficacia € preciso intensificar a aplicacédo das

habilidades e conhecimentos das pessoas que fazem parte da organizacgéo.

As pessoas passam a significar o diferencial competitivo que mantém e
promove 0 sucesso organizacional: elas passam a construir a competéncia
basica da organizacgédo, a sua principal vantagem competitiva em um mundo
globalizado, instavel, mutavel e fortemente concorrencial (CHIAVENATO,
2004, p. 4).

De acordo com Chiavenato (2004), atualmente, as empresas bem-sucedidas
estdo modificando a sua percepgdao de ver seus funcionarios, deixando de
considera-los simplesmente empregados contratados e percebendo que estabelecer
uma parceria € essencial para aprimorar o desempenho da organizagdo. Dessa
forma, as pessoas deixam de ser meros recursos e passam a ser parte integrante do

capital intelectual da organizagao.

As pessoas devem ser visualizadas como parceiras das organizagoes.
Como tais, elas sdo fornecedoras de conhecimentos, habilidades,
competéncias e, sobretudo, o mais importante aporte para as organizagoes:
a inteligéncia que proporciona decisdes racionais e que imprime significado
€ rumo aos objetivos globais (CHIAVENATO, 2004, p. 8).

Segundo Chiavenato (2004), a gestdo de pessoas tem seu contexto formado
por pessoas e organizagbes. Como as pessoas passam boa parte dos seus dias

exercendo suas atividades dentro das organizagbes, ambas necessitam umas da
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outras para crescerem e alcangar o sucesso. Para Dutra (2011, p. 17), gestao de
pessoas é definida como: “Um conjunto de praticas que permitem a conciliagdo de
expectativas entre a organizagédo e as pessoas para que ambas possam realiza-las

ao longo do tempo.”

A gestado de pessoas deve ser integrada, e o conjunto de politicas e praticas
que a formam deve, a um sé tempo, atender aos interesses e expectativas
da empresa e das pessoas. Somente dessa maneira sera possivel dar uma
sustentagdo a uma relagédo produtiva entre ambas (DUTRA, 2011, p. 16).

Conforme Chiavenato (2004), a gestdo de pessoas € uma area bastante
sensivel a cultura organizacional das empresas. Nesse sentido, Fischer (2002, p. 11)
observa: “Para diferentes contextos historicos ou setoriais, sdo encontrados

diferentes modelos de gestédo.”

A gestdo de pessoas € contingencial e situacional, pois depende de varios
aspectos, como a cultura que existe em cada organizagéo, da estrutura
organizacional adotada, das caracteristicas do contexto ambiental, do
negodcio da organizagao, da tecnologia utilizada, dos processos internos e
de uma infinidade de outras variedades importantes (CHIAVENATO, 2004,
p.6e7).

Dutra (2011) ressalta que a gestao de pessoas deve proporcionar o equilibrio
entre as pessoas e a empresa, através dos processos de gestdo, processos de

apoio sustentados por bases estruturais, como mostra a figura abaixo:
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Processos de gestao

Pessoas Empresa

Bases estruturais

I8

Processos de apoio

Figura 1: Modelo de gestdo de pessoas
Fonte: Dutra (2011, p. 47)

Os processos basicos da Gestdo de Pessoas sao divididos em seis e estao
bastante relacionados entre si. Segundo Chiavenato (2004), este € um modelo da
classificagdo das atividades de RH, no qual os processos sdo desenhados para

manter um equilibrio com as exigéncias da estrutura organizacional. Sao eles:

Processos de Agregar Pessoas — incluir novas pessoas na empresa;

Processos de Aplicar Pessoas — desenhar as atividades que as pessoas irdo realizar
na empresa, orientar e acompanhar seu desempenho;

Processos de Recompensar Pessoas — trabalhar no incentivo e satisfacdo das
necessidades individuais das pessoas;

Processos de Desenvolver Pessoas — capacitar e incrementar o desenvolvimento
profissional e pessoal das pessoas;
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Processos de Manter Pessoas — criar condigdes ambientais e psicoldgicas
satisfatdrias para as atividades das pessoas;

Processos de Monitorar Pessoas — controlar e acompanhar as atividades das
pessoas, assim como verificar resultados.

Concorda Gil (2010) quando fala sobre a classificagdo dos processos de
Gestao de Pessoas. O mesmo indica que as caracteristicas de cada atividade séo
classicas de Recursos Humanos, mas que a nomenclatura de cada processo pode
variar de acordo com o autor.

Cada processo é composto de um subsistema de Gestdo de Pessoas,
destacando a importancia da atividade de cada setor para alcangar os objetivos da

organizagéao, conforme figura abaixo:

Gestao de
Pessoas

Processos Processos Processos de Processos de Processos de Processos de
de Agregar de Aplicar Recompensar Desenvaolver Manter Monitorar
Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas
= Recrutamento = Modelagem do | - Remuneragio - Treinamento - Higienee = Bancode
= Selegao trabalho = Incentivos = Desenvolvimento [seguranca dados
= Avaliagao do = Beneficios - Beneficios - Qualidade de | - Sistemas de
desempenho vida informagbes

- Relagdes com
sindicatos

gerencias

Figura 2 — Processos de gestdo de pessoas
Fonte: Chiavenato (2004, p. 14).

Antigamente, a estrutura de ARH que prevalecia nas empresas conforme
Chiavenato (2004) era a de departamentalizacdo funcional, ja nos dias atuais a
gestao de pessoas revela que o foco esta na busca constante da valorizagao do ser
humano dentro das organizagdes, visando a ampliagao do potencial competitivo da
empresa, em uma época onde temos avangos e desafios constantemente. Existe a

necessidade de estimular o comprometimento e a realizagado pessoal do funcionario
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em relagdo a empresa, proporcionando, assim, o retorno de investimentos que

certamente acarretara no crescimento da empresa como um todo.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O tempo diario dedicado ao trabalho na vida das pessoas é muito
significativo. As organizagbes por sua vez, precisam promover condigdes favoraveis
no ambiente profissional, que contribuam para a qualidade de vida dos individuos.
Tornar compativel as expectativas individuais e as necessidades organizacionais é
um processo desafiador e que tem ostentado grandes proporgbes a partir da
evolucado do desenvolvimento humano.

Através da contribuicdo de varios autores, é possivel compreender os
conceitos e a visdo sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) desde os primérdios
da existéncia humana até os dias atuais.

Rodrigues (1994) apresenta que ja nas primeiras civilizagdes existiam teorias
e praticas aplicadas com a intengdo de minimizar o esforgo fisico dos individuos nas
organizagbes. O mesmo afirma que a partir dos anos 50 comegam a surgir 0s
primeiros estudos visando produtividade e preocupacdo com a satisfacdo dos
colaboradores. De acordo com Vieira (1996), na década de 60 cientistas sociais,
governantes e lideres sindicais, impulsionaram suas iniciativas com o intuito de
encontrar melhores formas de organizar o trabalho e diminuir os efeitos negativos na
saude e bem-estar geral dos colaboradores.

Segundo Chiavenato (2004), o termo Qualidade de Vida no Trabalho s6 foi
introduzido publicamente em 1970, quando Louis Davis desenvolvia um projeto
sobre desenho de cargos, visando o bem-estar dos trabalhadores para o
desempenho de suas tarefas naquela época. Nota-se que existe uma busca
constante, por parte do trabalhador pela satisfacdo e motivacdo no ambiente de
trabalho desde o inicio de sua existéncia.

Conforme Limongi-Franga (2010), diversos pesquisadores contribuiram para a
evolucao dos conceitos referentes as condi¢cdes de trabalho e a preocupacao de
considerar as pessoas como parte da organizagao. Entre eles podem-se citar: a)
Elton Mayo, precursor do movimento que enfatiza as relagbes humanas. Seu
principal estudo foi direcionado, nas questdes relativas a saude fisica e mental do

trabalhador; b) McGregor, autor das teorias X e Y, que por sua vez, compreende que
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0 compromisso com 0s objetivos depende das recompensas a sua concepgao e que
o ser humano nao s6 aprende a aceitar as responsabilidades, como passa a
procura-las; c) Maslow e Herzberg, responsaveis pelo desenvolvimento da hierarquia
das necessidades pessoais e fatores motivacionais ligados ao desempenho; d)
Juran e Deming, que em conjunto ressaltam a qualidade pessoal como parte
integrante da qualidade organizacional; e) Walton, foi o pioneiro em importantes
pesquisas de satisfacdo em Qualidade de Vida no Trabalho.

Vieira (1996) em suas percepgoes informa que durante o século XX a Escola
de Relagdes Humanas, contribuiu para o embasamento de muitos destes autores
classicos e com o movimento de Qualidade de Vida no Trabalho destacando a
lideranga democratica, o reconhecimento social, a participagdo e a moral de grupo
como fatores importantes para o desenvolvimento de uma sociedade progressista.

Ressalta-se que os pesquisadores persistem em seus estudos e objetivos,
sendo desafiador tornar o QVT como ferramenta necessaria de avaliagao dentro das
organizagobes, resgatando os valores do ser humano de forma a elevar a satisfagao
dos trabalhadores e desmistificar a idéia de que é apenas mais um modismo na
organizagao.

O quadro abaixo representa uma visao sobre a evolugao de QVT ao longo do

tempo:
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CONCEPGCOES EVOLUTIVAS
DO QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

1- QVT como uma variavel
(1959 a 1972)

Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar
a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2- QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao
mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado
como a direcao.

3- QVT como um método
(1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar
o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatorio. QVT era visto como sinénimo de grupos autdénomos
de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas

plantas com integracdo social e técnica.

4 - QVT como um movimento
(1975 a 1980)

Declaracao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes

dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos -

administracdo participativa e democracia industrial — eram

freqUentemente ditos como ideais do movimento QVT.

5 - QVT como tudo
(1979 a 1982)

Como panacéia contra a competi¢cdo estrangeira, problemas de
qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas

e outros problemas organizacionais.

6- QVT como nada

(futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, néo

passara de apenas um “modismo” passageiro.

Figura 3 — Evolugéo do conceito de QVT
FONTE: (Nadler e Lawler,1983, apud Fernandes, 1996, p. 42).

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é representada através de diversos

enfoques na literatura, na qual o principal objetivo € buscar o equilibrio entre os

interesses das organizagbes e os das pessoas que nelas estdo inseridas, tornando

um ambiente de trabalho mais satisfeito e produtivo. O conceito de Davis (1981)

apud Vieira (1996) considera QVT como as condigdes favoraveis ou desfavoraveis

de um ambiente de trabalho. No entanto, para Guest (1979) apud Vieira (1996) a

definicao de QVT é mais especifica e determina-se como:

Um processo pelo qual uma organizagéo tenta revelar o potencial criativo de
seu pessoal, envolvendo-os em decisbes que afetam suas vidas no
trabalho. Uma caracteristica marcante do processo é que seus objetivos ndo

sdo simplesmente extrinsecos,

focando melhora da produtividade e

eficiéncia em si; eles também séo intrinsecos no que diz respeito ao que o
trabalhador vé& como fins de auto-realizagdo e auto-engrandecimento
(GUEST, 1979 apud VIEIRA, 1996, p. 39).
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Fernandes (1996) destaca que a Qualidade de Vida no Trabalho possa ser
uma alternativa de reorganizacdo nas formas de trabalho das empresas, da mesma
forma em que se eleve o nivel de satisfacdo das pessoas, a organizagdo possa
garantir maior eficacia e comprometimento para alcangar os seus resultados.
Chiavenato (2004) considera a QVT como indicador das experiéncias humanas no
ambiente de trabalho, e acrescenta que as organizagdes que investem no potencial
humano, estdo automaticamente investindo no desenvolvimento e tornando-se mais
competitivas.

Na opinidao de Carneiro apud Fernandes (1996), Qualidade de Vida no

Trabalho pode ser conceituada como:

Ouvir as pessoas e utilizar ao maximo sua potencialidade. Ouvir é procurar
saber 0 que as pessoas sentem, 0 que as pessoas querem, O que as
pessoas pensam e utilizar ao maximo sua potencialidade é desenvolver as
pessoas, e procurar criar condicdes para que as pessoas, em se
desenvolvendo, consigam desenvolver a empresa (CARNEIRO apud
FERNANDES, 1996, p. 38).

Percebe-se uma ampla complexidade na relagdo das pessoas com as
organizagdes no qual elas trabalham. Conforme Gil (2010) a QVT tem o objetivo de
manter seus colaboradores mais envolvidos e comprometidos com as metas da
organizagdo, mediante a oferta de programas com énfase no desenvolvimento
pessoal dos mesmos. O autor acrescenta ainda que muitas vezes, em fungado dos
custos, existe uma dificuldade na implantagcdo de programas de Qualidade de Vida
no Trabalho n&o obtendo a ades&o da alta administragdo. Para Limongi-Franga
(2010), os investimentos em QVT sao imprescindiveis na sociedade moderna onde o
desafio € melhorar cada vez mais, com bem-estar e produtividade no trabalho, os
resultados das organizagdes. Concorda Neto (1999) apud Limongi-Franca (2010)
que QVT é uma questao humana e que os investimentos nesta area expressam um
compromisso com 0s avangos da ciéncia, da civilizagao e da cidadania. De Marchi,
ex-presidente da Associacao Brasileira de Qualidade de Vida apud Limongi-Franca

(2010) acrescenta:

Nos anos 1998-1999, a qualidade de vida é estar saudavel, desde a saude
fisica, cultural, espiritual até a saude profissional, intelectual e social. Cada
vez mais as empresas que desejarem estar entre as melhores do mercado
deverdo investir nas pessoas. Portanto, qualidade de vida é um fator de
exceléncia pessoal e organizacional (DE MARCHI, apud LIMONGI-
FRANGCA, 2010, p. 43).
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De acordo com Fernandes (1996) verifica-se que apesar da preocupagao
constante com a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho, ainda destacam-se
problemas ligados ao desequilibrio entre vida pessoal e profissional, gerando para
os colaboradores um efeito consideravel sobre a saude fisica e psicoldgica.
Condigao esta, que reflete automaticamente na rentabilidade da organizagéo, que se
dispde em buscar alternativas para lidar com estes aspectos. Conforme a autora néo
seria possivel aceitar que todos os problemas motivacionais das pessoas se
resolvam por meio da QVT. O objetivo sim é fazer com que os colaboradores sintam-
se importantes para a organizagao, visando o bem-estar e a satisfagdo dos mesmos.

Neste sentido Aquino (1980) apud Fernandes (1996) aponta:

Quando o trabalhador ndo se sente integrado e aceito em seu ambiente de
trabalho, tende a cuidar, primeiramente, de seus interesses particulares e,
se sobrar tempo, trabalhar pela empresa (AQUINO, 1980 apud FERNADES
1996, p. 43).

Bom Sucesso (1997) considera que a valorizagdo do ser humano é
fundamental no ambiente de trabalho. Para autora qualidade de vida ndo é apenas
decorréncia dos grandes beneficios e salarios extraordinarios, mas também do
tratamento humano, da leveza nas relagbes e do orgulho pelo que se faz. Estas
consideragdes seriam elementos indispensaveis quando se tratam de qualidade,
produtividade e lealdade por parte da empresa.

Silva e De Marchi (1997) concordam que as empresas que adotam este
conceito de valorizacao, os colaboradores sentem mais facilmente uma sensacao de
valorizacao, que resulta em um alto indice de comprometimento, além de despertar
o sentimento de lutar e vencer junto aos objetivos da empresa. Os autores ainda
complementam que a importancia da satisfacdo e bem-estar das pessoas fica
evidente quando nota-se que o trabalho representa grande parte na vida do
individuo e que a Qualidade de Vida no Trabalho reflete diretamente no
desempenho profissional.

Limongi-Franca (2010) aponta que embora existam muitas lacunas entre o
conceito e a agao, a gestdo de qualidade de vida no trabalho tem tomado uma
propor¢do acentuada no ambito mundial. O realinhamento das questdes
organizacionais amplia-se para a constru¢do de uma nova forma de administrar o

lado humano das empresas. A autora considera que no Brasil ainda ha muito para
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ser desenvolvido, pois aparece em 74° lugar no Human Development Report,
classificado como moderado desenvolvimento humano, logo abaixo do Cazaquistao.
De acordo com esta avaliagdo, a mesma autora sugere um novo ciclo denominado
de integrityware — integracao e cidadania como modelo de gestdo administrativa,
baseado nos mesmos parametros de Tsukamoto (1999) apud Limongi-Franga
(2010). Seguindo esta logica, os estudos que se fundamentaram nas Escolas de
Pensamentos de QVT apresentam os seguintes elementos da Nova Competéncia —
Gestao Avancada em Qualidade de Vida no Trabalho:

a) expansdo da qualidade de processos e produtos para a qualidade
pessoal; b) gestdo de pessoas, com énfase em estratégia e participagéo; c)
imagem corporativa integrada ao endomarketing'; d) descontracéo,
atividades fisicas, lazer e desenvolvimento cultural; e) risco e desafio no
trabalho como fatores de motivacdo e realizagdo pessoal; f)
desenvolvimento humano e social por meio da educagao para a cidadania;
g) saude como espelho das camadas bioldgica, psicologica, social e
organizacional (LIMONGI-FRANGCA, 2010, p. 182).

Partindo da analise de alguns autores verificou-se que as mudangas sao
processos constantes e condigdo permanente para as organizagdes que pretendem
se adaptar ao cenario altamente competitivo, que apresenta crescente demanda de
desenvolvimento do trabalhador. Trata-se de um grande desafio movido pela
competéncia, inteligéncia e vontade por parte das instituigdes de construir um
ambiente agradavel que possa suprir as necessidades, valores e expectativas dos
seus colaboradores, aproveitando os resultados para se tornar cada vez mais

eficiente, saudavel e produtiva.

2.21 A importancia da QV dos Colaboradores para Organizagao

Por mais que alguns individuos insistam em estabelecer uma linha divisoéria
entre vida pessoal e profissional, a pratica mostra que estas variaveis se relacionam
e que essa fronteira nao é tao definitiva. Dificuldades financeiras, saude, transtornos
do cotidiano, conflitos conjugais e angustias que surgem no préprio ambiente
profissional, acabam ocupando grande espago no aspecto emocional e na mente

' Endomarketing: Conjunto de acdes de marketing para o publico interno - funcionarios das
organizagbes. Seu objetivo é facilitar e realizar trocas construindo relacionamentos com o publico
interno, compartilhando os objetivos da empresa ou organizagédo, harmonizando e fortalecendo estas
relagdes.
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das pessoas, refletindo principalmente no desempenho das mesmas nas
organizagbes. As pessoas tém uma representagdo muito importante na estratégia
organizacional, e para serem profissionais completos, precisam estar em consenso
com os outros papéis que desempenham na vida pessoal.

Bittencourt ET al. (2004) afirma que devido a globalizagdo e as crescentes
transformagdes tecnoldgicas, muitas empresas tem como desafio permanente a
necessidade de manterem-se competitivas no mercado atual. A sobrevivéncia das
organizagbes esta fortemente ligada a seriedade como s&o tratadas as questdes
humanas, a preocupag¢ado com a qualidade de vida, saude, educagao e bem-estar de

seus colaboradores. A autora complementa:

E indiscutivel que pessoas sadias fisica, mental e espiritualmente, que se
sentem felizes trabalhando e vivendo com satisfacdo s6 podem produzir
com qualidade e gerar riqueza e progresso. Nao se pode existir qualidade
total sem que haja qualidade de vida (BITENCOURT ET AT., 2004, p. 388).

Na mesma linha de pensamento, Matos (1997) salienta a importancia de nao
se confundir Qualidade de Vida no Trabalho apenas como politica de beneficios,
embora seja importante em uma estratégia global da empresa. A qualidade
essencialmente tem a ver com a cultura da organizagdo, a missdo, o ambiente
participativo, o orgulho de fazer parte da mesma, buscando perspectivas concretas
de desenvolvimento pessoal. Conforme o autor, estes aspectos deixam empresa-
empregado alinhados num mesmo propdsito, com o objetivo de proporcionar ao
funcionario um sentimento de engajamento em uma causa comum para a qual o
mesmo tenha o desejo de contribuir com todas as suas potencialidades.

No entanto, Marques (1996) apud Limongi-Franga (2011) contribui:

Um dos fatores mais essenciais para assegurar a produtividade dos
Recursos Humanos, sem duvida alguma, é a garantia de plena saude e
vitalidade. Os programas de qualidade de vida mudam o comportamento,
atuam preventivamente, reduzem custos e contribuem para atrair ou reter
colaboradores. Ao elegermos Saude e Vitalidade como fatores essenciais
para a produtividade, tinhamos em mente que a chave do desenvolvimento
e o crescimento das organizagdes, e indiretamente da produtividade, esta
na capacidade cerebral dos Recursos Humanos. Em outras palavras, a
capacidade de iniciativa, a competéncia profissional, a inventividade, a
autodisciplina e o pensamento estratégico — o habito de agir no presente,
tendo em vista o futuro — estdo diretamente ligados as condi¢des de saude
e educagdo de cada um (MARQUES, 1996, p. 197, apud LIMONGI-
FRANGCA, 2011, p. 47) .
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Bernhoeft (1985) afirma que existe uma relagdo de dependéncia muito forte
do homem com a organizagdo em que atua e que na maioria das vezes ultrapassa
os limites do corpo e da mente com excessivo esforgo e carga horaria de trabalho,
buscando suprir uma necessidade de reconhecimento e destaque dentro da
empresa. O autor completa que a partir de certo limite, estes fatores influenciam no
rendimento e na produtividade do mesmo no ambiente organizacional, assim como
afetam sua qualidade de vida. Ainda cita que uma das rea¢gdes mais comuns € o
estresse, que pode ser causado tanto por forgas internas ou externas ao individuo:

a) Tensbes do proprio trabalho: competicdo, o acumulo de pendéncias por
excesso de tarefas e dificuldades financeiras; carga horaria desequilibrada, entre

outros;

b) Necessidade de éxito profissional: envolve as expectativas em fung¢do da
carreira, orgulho pessoal, necessidade de prestigio. Frustragcdes nestes aspectos

refletem danos consideraveis em relagdo auto-estima;

c) Exigéncia familiar e social: necessidade de manter a familia amparada e
com um bom padrdo de vida estimula um alto nivel de exigéncia no trabalho e
cobranga pessoal;

d) Vida sedentaria: quanto maior o numero de horas dedicado ao trabalho,
menor a possibilidade de manter habitos saudaveis, como por exemplo, a pratica de
exercicio fisico. Portanto, as conseqiéncias se manifestam no organismo através de
enfermidades e problemas no sistema nervoso, prejudicando o bem estar e a saude

dos individuos.

Diante deste cenario, nota-se o aumento nos indices de baixa produtividade,
acidentes de trabalho e doengas ocupacionais sao consequéncias que estao
relacionados direta ou indiretamente, com as condi¢des atuais de trabalho e de vida,

bem como o grave aumento do nivel de estresse entre as pessoas.

2.3 ESTRESSE E TRABALHO

Muitos profissionais que trabalham sobre algum tipo de pressao, em qualquer
departamento dentro da organizagdo, correm um grande risco de adquirir alguma
doenga ocupacional. Entretanto, essas doengas néo estdo ligadas somente a essas

pressdes no ambiente de trabalho, mas também uma discussdo com algum colega
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e/ou amigo, um erro de comunicagao resultando a perda de uma venda, problemas

familiares, etc.

As situacdes de trabalho, tanto em escritrio quanto em ambientes isolados,
envolvendo riscos fisicos e dificuldade de relacionamento profissional,
auxiliam na concepg¢éo de que, no final, o processo de desgaste atinge néo
s6 o individuo que trabalha, mas repercute também no local de trabalho, na
empresa, qualquer que seja sua estruturagdo. (ARANTES e VIEIRA, 2002,
p. 79).

Esses componentes, somados, provocam reagdes adversas, o que estimula o
surgimento de alguma doenga ocupacional com o decorrer do tempo. Considerada a
doenca do século, o estresse vem provocando inumeros problemas dentro das
organizagbes. Os principais sintomas proporcionam reag¢des adversas que acabam
prejudicando o nivel de produtividade e a capacidade mental que o profissional

necessita para exercer suas habilidades.
2.3.1 Conceito de Estresse

O ser humano recebe constantemente influéncias e estimulos do ambiente
em que vive desde o0 nascimento, isso ocorre através das pessoas que o rodeiam e
do seu proprio organismo. Tais estimulos desencadeiam uma série de reagdes
fundamentais para a sua sobrevivéncia. No decorrer da sua vida, o ser humano vai
adaptando-se gradualmente ao mundo em que vive. Essas adaptagdes podem
ocorrer de forma tranquila ou conturbada, dependendo, para isso, da natureza dos
estimulos recebidos.

Conforme Arantes e Vieira (2002), essas reagbes do organismo diante dos
estimulos proporcionados pela vida, passaram a ser fator motivacional de estudo
para muitos pesquisadores, dentre os quais Hans Selye destacou-se com
notoriedade. O pai do estresse, apés muitos anos de estudos e experiéncias,
identificou o que chamou de “sindrome do estresse”. Segundo Arantes e Vieira
(2002), “trata-se de uma sindrome geral, porque é provocado por agentes que
afetam grandes porgdes do corpo, causando uma defesa generalizada, uma defesa
sistémica. E de adaptacdo, porque ajuda na busca de um estado de equilibrio.” (p.
25). As autoras ainda explicam que o termo “estresse”, adotado por Selye, teve
origem no termo inglés (stress) usado em fisica, que significava “o somatdrio das

forgcas que agem contra a resisténcia, ndo importando quais” (p. 25). Baseado nisso,
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surgiu a definicido de estresse como um “conjunto de reagdes do organismo a
agressdes de ordem fisica, psiquica, infecciosa e outras, capazes de perturbar a
homeostase.” (ARANTES e VIEIRA, 2002, p. 27). Selye, ao fazer suas conferéncias
em 1952, termina reconhecendo que, o estudo do estresse era ainda recente e
existiria um vasto campo a ser explorado, por isso permitiu aos interessados, a

ampliarem o conceito do estresse.

Desde entéo, ndo s6 a medicina, mas a psicologia, a sociologia e sobretudo
as ciéncias que se preocupam com a saude ambiental € no local de
trabalho, com a qualidade de vida em geral vém produzindo trabalhos,
textos e pesquisas utilizando-se do conceito de estresse. (ARANTES e
VIEIRA, 2002, p. 28).

Com base em estudos realizados, Ballone (2008, p. 1) afirma: “o processo de
estresse envolve o organismo todo, o qual assume uma certa postura diante dos
estimulos proporcionados pela vida”. Neste sentido, Limongi-Franca e Rodrigues
(2011) complementam: “o estresse € um estado do organismo, apos o esforgo de
adaptacédo que pode produzir deformagdes na capacidade de resposta, atingindo o
comportamento mental e afetivo, o estado fisico e o relacionamento com as

pessoas.” (p. 30). No entanto, Robbins (2005) argumenta o seguinte conceito:

Estresse é uma condigdo dindmica na qual um individuo é confrontado com
uma oportunidade, limitacdo ou demanda em relagéo a alguma coisa que
ele deseja e cujo resultado é percebido, simultaneamente, como importante
e incerto (ROBBINS, 2005, p. 438).

Nesse sentido, Limongi-Franga e Rodrigues (2011), consideram pelo menos

duas dimensdes em que o estresse pode ser observado:

O estresse como processo € a tensao diante de uma situagdo de desafio
por ameacga ou conquista. O estresse como estado é o resultado positivo
(eustresse) ou negativo (distress) do esforgo gerado pela tensdo mobilizada
pela pessoa. (LIMONGI-FRANCA e RODRIGUES, 2011, p. 33).

Seguindo essa linha de pensamento, caracterizam-se duas formas diferentes
de estresse: o0 eustress e o distress:

Eustress: Tensdo com equilibrio entre esforgco, tempo, realizacdo e
resultados. Distress: Tensdo com rompimento do equilibrio biopsicossocial,
por excesso ou falta de esforgco, incompativel com tempo, resultados e
realizagdo.” (LIMONGI-FRANCA e RODRIGUES, 2011, p. 43).
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Essas duas dimensdes do estresse sao caracterizadas por dois lados dessa
sindrome, o bom e o ruim. Tal como os fatores emocionais, atingidos pelas pressdes
no ambiente de trabalho, geram ansiedade, desconforto e irritabilidade ao individuo,
devido ao baixo rendimento do seu sistema nervoso provocado pelo estresse
negativo, o lado positivo do estresse pode levar o individuo ao entusiasmo e

otimismo quando uma tarefa de dificil expectativa é concluida.

Distresse — 0 estresse excessivo — conduz a debilidade fisica e psicoldgica
de intensidades variaveis, ndo permitindo resposta adequada aos
estressores, tornando o individuo vulneravel, e seu sistema nervoso torna-
se menos capaz de suportar a sobrecarga, levando a deficiéncia
comportamental, que contribui para o agravamento do quadro. Eustresse é
uma situagao de equilibrio alcangada apds um estimulo estressor, onde o
individuo supera os estimulos negativos e ao mesmo tempo cria imunidades
ante futura sobrecarga estressante. Forgcas com que enfrentar podem ser
conseguidas por meio de capacidades fisicas e psicoldgicas, convertendo
os estressores em oportunidades de crescimento e vigor psicolégico.
(MASSINI apud ARANTES e VIEIRA, 2002, p. 32).

Limongi-Franca e Rodrigues (2011) afirmam que o distresse, ou estresse
negativo, esta relacionado aos esforgos de adaptagdo que o ser humano percorre
devido a reacdo dos estimulos agressores, tanto na monotonia, quanto na
sobrecarga desses esforgos. O Eustresse, por sua vez, acaba proporcionando ao
individuo um grau de satisfagao e bem-estar movidos pelos esforgos inesperados.

Essas dimensdes podem ser melhor visualizadas na figura a seguir:
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Figura 4 - Curva do stress
Fonte: Rodrigues (1988, Lipp, 1996 apud Limongi-Franca e Rodrigues, 2011, p. 42).

O estresse, na abordagem psicossomatica, esta inter-relacionado através das

dimensdes bioldgica, psicoldgica e social em cada ser humano.

Do ponto de vista biopsicossocial, podemos entender o ser humano e suas
manifestagdes, tanto na saude como nas doengas, de forma mais completa.
Coerente com a definicdo da Organiza¢do Mundial de Saude, que observa a
saude do ser humano como: “o completo bem-estar biolégico, psicolégico e
social e ndo apenas como auséncia de doenga”. (LIMONGI-FRANCA e
RODRIGUES, 2011, p. 24).

Segundo Limongi-Franca e Rodrigues (2011), essas dimensodes
biopsicossociais sdo pertinentes a cada ser humano e todo esse processo
desencadeia diversos impactos proporcionados por agentes internos e externos ao
corpo humano e suas reacoes refletem na vida de cada individuo dentro ou fora da

empresa.

2.3.2 Sindrome Geral de Adaptacgao

Para Limongi-Franca e Rodrigues (2011) a sindrome geral de adaptagéo pode

ser considerada como “um conjunto de respostas inespecificas que surgem no



30

organismo diante de qualquer situagédo que exija da pessoa esfor¢o para adaptacao,
inclusive psicossociais” (p. 41). Os mesmos autores consideram ainda, que essa
sindrome acaba provocando diversas rea¢gdes no organismo o que incide em varias
doengas para o ser humano. Os sintomas da sindrome geral de adaptagdo podem

ser visualizados e entendidos na figura abaixo:

FASES SINTOMAS
Aumento de freqiiéncia cardiaca

Aumento da pressao arterial

Aumento da concentracdo de glébulos vermelhos
Aumento da concentracdo de aglcar no sangue
Redistribuicdo do sangue

Aumento de freqiiéncia respiratoria

Dilatagao dos brénquios

Dilatagao da pupila

Aumento da concentracao de glébulos brancos
Ansiedade

Aumento do coértex da supra-renal

Ulceracdes no aparelho digestivo

Irritabilidade

Insbnia

Mudangas no humor

Diminuigédo do desejo sexual

Atrofia de algumas estruturas relacionadas a produgao de células do
sangue

Retorno parcial e breve a Reagao de Alarme
Falha dos mecanismos de adaptagao
Esgotamento por sobrecarga fisiologica

Morte do organismo

Reacgao de Alarme

Reagao de Resisténcia

Reagao de Exaustao

Figura 5 — Fases da sindrome geral de adaptagao
Fonte: Limongi-Franga e Rodrigues (2011, p. 39 e 40).

Conforme Limongi-Franga e Rodrigues (2011), “as colocagbes relativas a Sindrome
Geral de Adaptagcdo sao mais facilmente comprovadas naquelas doencas onde
notoriamente ha um componente de esforgo, de adaptagéo, como, por exemplo, nas
gastrites e Ulceras digestivas.” (p. 41). Os autores acrescentam ainda que ‘o
desgaste a que as pessoas sao submetidas, nos ambientes e nas relagdes com o
trabalho, € um dos fatores na determinagédo das doengas dos mais significativos.” (p.
41).

2.3.3 Principios Potenciais de Estresse

De acordo com Robbins (2005), existem trés fontes causadoras do estresse
potencial. Elas estdo divididas em categorias distintas e, dependendo de cada

individuo e suas diferencgas individuais, o estresse pode ser real ou ndo. Os trés
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conjuntos de fatores sdo: ambientais, organizacionais e individuais. O mesmo autor
afirma que, “quando uma pessoa passa por uma situacdo de estresse, seus
sintomas podem ser fisicos, psicologicos e comportamentais” (p. 439). Robbins
(2005) resume as trés fontes conforme abaixo:

a) Fatores ambientais — Sao causados pelas incertezas no setor econémico, politico
e tecnolégico. Quando a economia passa por momentos turbulentos a inseguranga
surge como sentimento inevitavel em cada ser humano. Algumas questdes politicas
provocam mudang¢as na cultura das organizagcbes e essas mudangas atingem
diretamente os empregados. E, por ultimo, o grande avancgo das tecnologias e as
incertezas causadas pelas inovagdes acabam causando estresse nos individuos.

b) Fatores organizacionais — Sao os fatores causados pelas necessidades exigidas
de cada empregado no dia-a-dia, pois estdo alocadas nas tarefas, nos papéis, nas
relagcdes interpessoais de cada um. Esses fatores também estéo ligados a estrutura
organizacional, onde as decisdes sao tomadas. A lideranga organizacional refere-se
ao estilo gerencial dos executivos da empresa, onde alguns, possuem estilos de
gerenciar uma cultura caracterizada pela tenséo, ansiedade e pelo medo.

c) Fatores individuais — Sao os fatores causados pelos problemas familiares,
econdmicos e de personalidade que cada individuo sofre no decorrer de sua vida.
Na relacdo familiar, o ser humano sofre com inumeros problemas pessoais
originados pelas dificuldades conjugais, disciplina dos filhos, etc. Aliados a esses
problemas, acabam se somando as dificuldades financeiras, criadas por pessoas
que nao conseguem administrar suas rendas. A personalidade de cada um ira
identificar o grau de estresse expressado no emprego. Seguindo essa linha de
pensamento, Limongi-Franga e Rodrigues (2011), acrescentam que o ser humano
sofre inumeras dificuldades ao lidar com esses estimulos estressores. Nesse
sentido, Arantes e Vieira (2002) acrescentam que, esses estimulos estdo ligados as
seguintes fontes de estresse:

a) Intrinsecas ao trabalho: ligadas ao ambiente na qual se trabalha. Fatores
que estimulam desgastes nos funcionarios, como: o nivel de barulho, temperaturas
quentes ou frias, risco de acidentes, iluminagdo, responsabilidade por vidas
humanas, etc;

b) Papéis na organizagao: conflitos gerados pela falta de informagao sobre as

responsabilidades do trabalhador;
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c) Desenvolvimento na carreira: derivadas da expectativa de promogéo no
ambiente de trabalho;

d) Relagdes profissionais: sdo os desgastes proporcionados pelos problemas
de relacionamento entre colegas, subordinados e superiores, conforme a
estruturagdo da organizagao. Esses conflitos levam o individuo a buscar refugio no
seu ambiente de trabalho, para evitar uma redug&o no seu desempenho;

e) Clima organizacional: sdo os desgastes gerados por decisbes externas
derivadas das terceirizacbes ou até mesmo de fusdes entre empresas. O
desenvolvimento dessas mudangas acaba gerando grandes manifestacdes de
estresse nos empregados;

f) Interface trabalho-familia — sdo os problemas familiares derivados de
dificuldades financeiras, perda do cOnjuge, nascimento de filhos, pedidos de
empréstimos, etc.

De acordo com Arantes e Vieira (2002), “as fontes de estresse no trabalho
fazem referéncia tanto a organizagéo quanto as condi¢des de trabalho.” (p. 77). As
autoras ainda salientam que, “o processo de desgaste atinge n&do s6 o individuo que
trabalha, mas repercute também no local de trabalho, na empresa, qualquer que
seja sua estruturacao”. (p. 79).

Conforme Robbins (2005), esses fatores acabam provocando o estresse no
individuo, que s&o distribuidos em trés categorias gerais de sintomas:

a) fisicos — esse recebeu a grande parte da atencdo do estresse por mexer
com o metabolismo de cada ser humano, como, dores de cabecga, alteragdes
cardiacas, efc;

b) psicolégicos — nessa categoria, o individuo sofre com o desanimo
relacionado ao trabalho. O mesmo também apresenta outros estados psicolégicos
como tensao, ansiedade e irritabilidade;

c) comportamentais — nessa natureza € onde a organizagao sofre com os
problemas de estresse, pois o individuo comeca a perder a sua capacidade de
produtividade, provocando o absenteismo e a rotatividade.

Essas fontes de potenciais de estresse podem ser analisadas de forma mais

clara, verificando a figura a seguir:
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Fontes Potenciais

Conseqiiéncias

Fatores ambientais
* [ncerteza econdmica
* Incerteza politica
» Incerteza tecnologica

Fatores organizacionais
Exigéncias da tarefa
Exigéncias do papel
Exigéncias interpessoais
Estrutura organizacional
Lideranca organizacional
Estagio de vida da organizacio

Diferencas individuais
* Percepcéo

* Experiéncia no cargo
* Apoio social

| ¢ Crenca no lugar de controle

+ Hostilidade

Sintomas fisioldgicos
* Dores de cabeca

* Presséo alta

* Doencas cardiacas

—> Estresse sentido

Fatores individuais

* Problemas familiares
* Problemas econdmicos
* Personalidade

Sintomas psicologicos

¢ Ansiedade

* Depressédo

* Diminuicdo da satisfacdo no
emprego

Sintomas comportamentais
* Produtividade
* Absenteismo
* Rofatividade

Figura 6 — Um modelo de estresse
Fonte: Robbins (2005, p. 440).

Como pode ser analisado na figura acima, os fatores nos quais o individuo
sofre dos agentes estressores provocam reagbes adversas no organismo e, por

consequéncia, desencadeiam os sintomas de alguma doenga ocupacional.

2.3.4 Sintomas Indicadores de Estresse

De acordo com Limongi-Franga e Rodrigues (2011), “grande numero de
estudos meédicos e psicolégicos demonstra que o ser humano tem apresentado
dificuldade em lidar com estimulos estressores ambientais e socioecondmico-
culturais da sociedade industrial e urbana.” (p. 88). Ainda de acordo com o autor,
cada individuo, quando percorre suas etapas de desenvolvimento, busca
estabelecer formas mentais para reagir aos estimulos recebidos pelo corpo dos
agentes estressores, a fim de proporcionar o equilibrio do organismo. Limongi-
Franca e Rodrigues destacam alguns indicadores sintomaticos de estresse que

demonstram a dindmica psicossomatica, como podemos analisar a seguir:
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a) Sintomas psicolégicos — instabilidade emocional, ansiedade, depressao,
agressividade, irritabilidade, etc.;

b) Sintomas fisicos — ulceras, alergias, asma, enxaquecas, alcoolismo, disfung¢des
coronarianas, circulatérias, etc.;

c) Sintomas sociais — queda no desempenho profissional, auséncias, acidentes,
conflitos domésticos, apatia, etc.

Acima foram citados alguns indicadores de estresse que o corpo humano esta
sujeito quando atingido pelos agentes estressores. De acordo com Limongi-Franga e
Rodrigues (2011), o corpo humano e a mente, através de processos simultaneos,
buscam equilibrar os niveis de emocbes e, por consequéncia, surgem alguns
sintomas derivados das fungbes dos 6rgaos distribuidos pelo corpo humano, como
podemos ver através do mecanismo de formagao dos sintomas:

a) Aparelho digestivo: vOmitos, diarréia, prisdo de ventre, alteracbes da
motilidade do estdbmago e intestinos;

b) Aparelho respiratério: asma, bronquite;

¢) Aparelho genito-urinario: dor ao urinar, cdlicas renais, aumento da freqiéncia
urinaria, vaginismo, ejaculagao precoce, colicas menstruais.

d) Aparelho circulatério: hipertensao arterial, enxaqueca, cefaléia de tensao;

e) Na pele: neurodermites, eczemas, pruridos.

Limongi-Frangca e Rodrigues (2011) acrescentam que “as emogdes sao
fendbmenos que ocorrem, simultaneamente, ao nivel do corpo e ao nivel dos
processos mentais, concomitantemente se expressam através de modificagdes das

fungdes motoras, secretoras e de irrigagao dos 6rgaos.” (p.92).

2.3.5 Estresse no Trabalho

De acordo com Muchinsky (2004), o estresse de trabalho pode ser
conceituando como “a reacéo a estimulos que estdo presentes no trabalho e geram
consequéncias negativas, fisicas ou psicolégicas, para as pessoas expostas a eles.”
(p. 338).

Os profissionais que estdo inseridos dentro de uma organizagao,

normalmente lidam com situagdes de mudancgas internas na empresa ou em relagao
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ao mercado. Dessa forma, esses profissionais acabam sofrendo desgastes
emocionais no ambiente de trabalho.

Segundo Arantes e Vieira (2002), “o desgaste pode ser definido como a perda
da capacidade afetiva e/ou potencial, biolégica e psiquica” que por consequéncia
provoca o estresse nos profissionais (p. 74).

Robbins (2005), afirma ainda, que sao constantes as pesquisas que buscam
identificar a relagdo de equilibrio entre as responsabilidades do trabalho com as da
familia. Isso porque identificou-se que niveis baixos a moderados de estresse podem
capacitar os individuos a trabalharem melhor por aumentar a intensidade de seu
trabalho, a sua atencéo e a sua capacidade de reagao. Entretanto, o autor alerta que
estresse demais pode resultar em desempenho mais baixo. Assim sendo, Robbins
(2005, p. 446) acrescenta: “mesmo quando um nivel de baixo a moderado de
estresse pode melhorar o desempenho, os funcionarios consideram desagradavel”.

Portanto, algumas organizagbes nao demonstram interesse quando seus
colaboradores apresentam niveis baixos a moderados de estresse, pois acreditam
qgue niveis assim podem ser funcionais e podem levar o funcionario a um melhor
desempenho. No entanto, o que a administragdo pode ver como um estimulo
positivo, pode ser encarado como pressao excessiva por parte do funcionario. Nesse
sentido Limongi-Franca e Rodrigues (2011) afirmam que é possivel perceber que
“tanto pessoas como organizagbes necessitam para seu funcionamento de certo
grau de estresse. No entanto, se a presséo sobre elas € muito intensa ou o oposto, o
resultado é que teremos um desempenho insuficiente” (p. 50). Podemos perceber de

forma clara essa relagao na figura abaixo:
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PESSOAS X ORGANIZAGAO

STRESS Moderado DESEMPENHO
EFICIENTE
Stress e Desmotivacéo Tarefa chata e sonolenta
Stress Alto = Grande Tensdo DESEMPENHO

E— INEFICIENTE

Figura 7 — Pressao versus desempenho no trabalho
Fonte: Limongi-Franga e Rodrigues (2011, p. 50).

Benevides-Pereira (2002) afirma que, atualmente, as empresas tém
evidenciado maior interesse quanto a significacéo e a repercussao do trabalho sobre
o trabalhador, assim como os efeitos desta relagdo na organizagéao.

Estudos demonstram que o desequilibrio na saude do profissional traz
consequéncias na qualidade dos servigos prestados e no nivel de produgao.
Os lucros também sdo afetados na medida em que os custos se
incrementam em absenteismo, auxilio-doenga, reposi¢ao de funcionario,
transferéncias, novas contratagdes e treinamento. Devido a estas e outras

consequéncias, tem crescido a perspectiva de investigar e se investir na
qualidade de vida do trabalhador (BENEVIDES-PEREIRA, 2002, p. 14).

De acordo com Limongi-Franga e Rodrigues (2011), no momento em que o
individuo encontra-se em situagao estressante, seu organismo reage, mesmo que
inconscientemente, buscando meios para enfrenta-la e manter-se em condigdes de
lidar com ela. Esse processo € chamado de enfrentamento. Limongi-Franga e
Rodrigues definem enfrentamento como um “conjunto de esforgos que uma pessoa
desenvolve para manejar ou lidar com as solicitagdes externas ou internas que séo
avaliadas por ela como excessivas ou acima de suas possibilidades.” (2011, p. 48).
Os mesmos autores, descrevem duas das principais formas de enfrentamento que a
pessoa geralmente assume, quando exposta a uma relacdo de trabalho

perigosamente estressante: o enfrentamento ativo, onde “o individuo expressa seu
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desejo de mudanga na estrutura a que esta submetido” (2011, p. 159) e o
enfrentamento passivo, que afirmam ser o mais comum, onde “o individuo passa a
depreciar seu trabalho e a senti-lo como um peso, ndo como uma fonte de
satisfacdo”. (2011, p. 160). Limongi-Franga e Rodrigues acrescentam que
‘evidentemente esse processo ndo € estatico e pode modificar-se conforme a
pessoa avalia e reavalia a situacado estressante a medida que vai desenvolvendo-
se.” (2011, p. 48).

2.3.6 Consequéncias do Estresse

Conforme Muchinsky (2004), as conseqUéncias do estresse acabam afetando
o desempenho das pessoas nao sO nas suas relagdes de trabalho, mas, também,
em sua vida como um todo. Sua saude também é prejudicada, na medida em que
ela é influenciada pela exposigéo prolongada a estressores fisicos e por respostas a
estressores psicoldgicos recorrentes.

Limongi-Franca e Rodrigues (2011) referem-se a trés tipos principais de
consequéncias ao estresse: danos sociais, fisicos e psicolégicos. Os danos sociais
compreendem a queda no desempenho profissional, auséncias no trabalho,
acidentes, conflitos domésticos e apatia, entre outros. Quanto aos danos fisicos
destacam as \Ulceras, alergias, asma, enxaquecas, alcoolismo, disfungdes
coronarianas e circulatorias. Ja nos danos psicolégicos inclui a instabilidade
emocional, a ansiedade, a agressividade, a irritabilidade, a depressao, e, num ultimo
estagio a Sindrome de Burnout. Nessa linha de pensamento, Araujo, (2001:18 apud
Benevides-Pereira, 2002, p. 47) faz referéncia ao fato de que “as relagdes entre o
stress ocupacional e a saude mental do trabalhador apontam para indices de
incapacidade temporaria ao trabalho, absenteismo, aposentadoria precoce e riscos
a saude decorrentes dessa relagdo.” Para Benevides-Pereira (2002) no Burnout,
além desses fatores, a qualidade de vida no trabalho “é comprometida n&o s6 pela
desatencao e negligéncia, mas especialmente pela relacéo entre o profissional e a
pessoa a quem presta atendimento ou servicos, com o distanciamento, falta de

empatia e hostilidade evidenciados” ( p. 47).
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2.3.6.1 Sindrome de Burnout

E impossivel falar em estresse no trabalho sem citar Burnout. “hoje, o
conceito de Burnout € considerado um dos desdobramentos mais importantes do
estresse profissional, o que impde sua apresentacdo em qualquer texto que se
dispbe a falar sobre estresse relacionado ao trabalho”. (LIMONGI-FRANCA e
RODRIGUES, 2011, p. 52).

De acordo com Carlotto (2001), os primeiros estudos sobre burnout tiveram
inicio na década de 70, com o surgimento de varios tipos de pesquisas sobre o
assunto. A autora salienta que o termo ‘“burnout” foi utilizado inicialmente por
Freudenberger (1974), um médico psicanalista que, através de experiéncias
pessoais de frustracbes e dificuldades, chegou a um estado de exaustado fisica e
emocional. Ainda acrescenta que Freudenberger descreveu burnout ‘“como um
sentimento de fracasso e exaustédo, causado por um excessivo desgaste de energia
e recursos”. (2001, p. 7). Limongi-Franga e Rodrigues (2011) complementam
destacando que Frendenberger e Richelson (1980), colocaram o burnout como fruto
de situagdes de trabalho, principalmente nos profissionais que tém como objeto de
trabalho o contato com outras pessoas.

O burnout seria a resposta emocional a situagdes de estresse crénico em
funcdo de relagbes intensas — em situacbes de trabalho — com outras
pessoas ou profissionais que apresentam grandes expectativas em relagao
a seus desenvolvimentos profissionais e dedicagéo a profissdo; no entanto,

em funcdo de diferentes obstaculos, ndo alcangaram o retorno esperado.
(LIMONGI-FRANCA e RODRIGUES, 2011, p. 52).

Segundo Limongi-Franga e Rodrigues (2011), “o burnout instala-se
insidiosamente. E um estado que vai corroendo progressivamente a relagdo do
sujeito com a sua atividade profissional” (p. 55). Diante desse quadro de desgaste
do profissional com a atividade exercida, a realizagao pessoal e a profissional ficam
extremamente comprometidas.

O nivel de expectativa € dramaticamente oposto a realidade e estas
pessoas persistem em tentar alcangar estas expectativas, suas trajetérias
se tornam turbulentas, problematicas e o resultado é uma deplegdo dos
recursos individuais e um comprometimento de suas habilidades,”

(FREUDENBERGER e RICHELSON, 1980 apud LIMONGI-FRANCA e
RODRIGUES, 2011, p. 52-53).
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De acordo com Carlotto (2001), muitos autores tém procurado definir burnout,
porem, a definicdo mais utilizada é a baseada na perspectiva social-psicolégica, a
qual parte das trés dimensdes elaboradas por Maslach e colaboradores, nas
décadas de 80 e 90, onde as caracteristicas principais sao: “esgotamento fisico e/ou
psicologico, uma atitude fria e despersonalizada em relagdo as pessoas € um
sentimento de inadequagao com relagao as tarefas a serem realizadas” (p. 11). Na
mesma linha de pensamento, Limongi-Frangca e Rodrigues (2011, p. 53)
acrescentam que conforme a conceituacdo de Maslach, o burnout € uma sindrome
caracterizada por trés aspectos basicos:

a) Exaustdo emocional: Conforme Carlotto, “caracteriza-se for uma falta ou caréncia
de energia, entusiasmo e um sentimento de esgotamento de recursos.” (2001, p.
12). Carlotto acrescenta ainda que junto a esses sentimentos, podem somam-se
sentimentos de frustracdo e tenséo dos trabalhadores.Limongi-Franca e Rodrigues,
por sua vez, acrescentam que “o profissional sente-se esgotado, com pouca energia
para fazer frente ao dia seguinte de trabalho, e a impresséo que ele tem & que nao
tera como recuperar (reabastecer) essas energias.” (2011, p. 53). Portanto, Limongi-
Franca e Rodrigues concluem que as relagdes do individuo com o trabalho e com a
vida sao insatisfatorias e pessimistas.

b) Despersonalizagdo: Segundo Carlotto, “caracteriza-se por tratar os clientes,
colegas e a organizagao como objetos.” (2001, p. 12). Limongi-Franga e Rodrigues
esclarecem que as pessoas manifestam frieza, indiferenca diante das necessidades

dos outros, demonstrando insensibilidade e postura desumanizada.

Como resultado do processo de desumanizagdo, o profissional perde a
capacidade de identificagdo e empatia com as pessoas que lhe procuram
em busca de ajuda e as trata ndo como seres humanos, mas como “coisas”,
“‘objetos”. Tende a ver a questdo relacionada ao trabalho como um
transtorno, como mais um problema a ser resolvido, pois que Ilhe incomoda
e perturba. Assim, o contato com as pessoas sera apenas tolerado, e a
atitude em geral sera de intolerancia, irritabilidade, ansiedade.
(LIMONGIFRANCA e RODRIGUES, 2011, p. 54).

c) Reducgéo da realizagao pessoal e profissional: Conforme Carlotto, essa redugao &
caracterizada por uma tendéncia do trabalhador em se auto-avaliar de forma
negativa. “As pessoas sentem-se infelizes com elas proprias e insatisfeitas com seu
desenvolvimento profissional, experimentando um declinio no sentimento e
competéncia e éxito no seu trabalho e de sua capacidade em interagir com as
pessoas.” (2003, p. 25).
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Com o incremento da exaustdo emocional e da despersonalizagao e todas
as suas consequéncias, ndao é raro um senso de inadequagdo, e O
sentimento de que se tém cometido falhas, com seus ideais, normas,
conceitos. Pode surgir a sensagédo de que se tornou outro tipo de pessoa,
diferente, bem mais fria e descuidada. Como conseqiiéncia, surge queda da
auto-estima, que pode chegar a depressdo. (LIMONGI-FRANCA e
RODRIGUES, 2011, p. 54).

A figura a seguir, mostra claramente os trés aspectos basicos que

caracterizam a sindrome de burnout.

Despersonalizac&o Redugao da

Exaustio realizagao
emocional pessqal e

profissional

— =

BURNOUT

Figura 8 — Aspectos basicos que caracterizam a sindrome de burnout.
Fonte: Limongi-Franga e Rodrigues (2011, p. 53).

Conforme Benevides-Pereira (2002, p. 44) e Carlotto (2001, p. 14), muitos séo
os sintomas relacionados ao burnout, sendo que teoricamente podem ser divididos
em fisicos, psiquicos, comportamentais e defensivos.

a) Sintomas Fisicos: fadiga constante e progressiva, disturbios do sono, dores
musculares ou  osteomusculares, cefaléias, enxaquecas, perturbagdes
gastrointestinais, imunodeficiéncia, transtornos cardiovasculares, disturbios do
sistema respiratorio, disfungdes sexuais, alteragcbes menstruais nas mulheres.

b) Sintomas Psiquicos: falta de atencdo, falta de concentracdo, alteragdes de
memoria, lentificacdo do pensamento, sentimento de alienagdo, sentimento de
solidao, impaciéncia, sentimento de insuficiéncia, baixa auto-estima, inabilidade
emocional, dificuldade de auto-aceitagdo, astenia, desanimo, disforia, depressao,
desconfianga, parandia.

c) Sintomas Comportamentais: negligéncia ou excesso de escrupulos, irritabilidade,
incremento da agressividade, incapacidade para relaxar, dificuldade na aceitagao de
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mudangas, perda de iniciativa, aumento do consumo de substancias (alcool,
tranquilizantes), comportamento de alto risco, suicidio.

d) Sintomas Defensivos: tendéncia ao isolamento, sentimento de onipoténcia, perda
do interesse pelo trabalho (ou até pelo lazer), absenteismo, ironia, cinismo. Para
Benevides-Pereira (2002) o burnout “é a resposta a um estado prolongado de
estresse, ocorre pela cronificagdo deste, quando os métodos de enfrentamento
falharam ou foram insuficientes.” (p. 45). Diferentemente do estresse o mesmo nao
apresenta aspectos positivos ou negativos. O burnout esta vinculado ao mundo do
trabalho, com o tipo de atividades laborais da pessoa e sempre possuira um carater
negativo.

Carlotto (2001) alerta para o fato de que “a SB tem sido associada a
resultados organizacionais negativos e varios tipos de disfungdes pessoais, podendo
levar a uma séria deterioragdo do desempenho do individuo no trabalho.” (p. 38).
Além disso, equipes que apresentam a sindrome de burnout podem apresentar uma
baixa qualidade de atendimento ao cliente devido a serem menos produtivas. Dessa
forma torna-se primordial a informagdo e a compreensao acerca da sindrome de
burnout. O autor acrescenta que no momento que entende-se 0 seu processo,
buscando identificar suas etapas, sintomas, causas e consequiéncias, torna-se mais
facil a realizagdo de agdes de prevencao e intervencdo. (2001, p. 41). Entretanto,
explica Benevides-Pereira, “0 conhecimento €& importante, mas so6 isto ndo é
suficiente para resolver a questdo.” E fundamental que se faca a revisdo dos valores
que regem a instituigao. (2002, p.79).

O resgate dos valores humanos no trabalho é fundamental. O significado e
o reconhecimento do trabalho e suas formas de recompensa, o sentimento
de escolha e controle sobre o mesmo, aliado ao senso de comunidade,

justica e respeito sdo caminhos que levam o individuo e a organizagdo a um
futuro melhor, com mais qualidade equilibrio. (CARLOTTO, 2001, p. 41).

Diante disso, Weisinger (1997) confirma: “uma organizacdo de trabalho € um
sistema integrado, que depende do desempenho de cada individuo que faz parte

dela e do inter-relacionamento de todos eles.” (p. 211).
2.3.7 Administrando o Estresse

Conforme Arantes e Vieira (2002) os estudos realizados sobre o estresse,

também demonstram que o custo do estresse torna-se muito mais alto que a sua



42

prevengdo. Os autores lembram ainda, que algumas pesquisas realizadas por
empresas ou instituicbes vinculadas a saude do trabalhador, sdo unicas na
afirmacdo de que é muito alto o preco que as sociedades industrializadas pagam
com o desgaste fisico e mental dos seus trabalhadores e de suas empresas.
Baseado nisso, tentar administrar o estresse de seus funcionarios sao interesses
demonstrados por muitas organizagdes, embora nem todas as fontes de estresse
sejam possiveis de controlar pela administragao.

Muchinsky (2004) explica que “na maioria das vezes, a gestdo do estresse
tem se preocupado mais em reduzir os efeitos do estresse do que reduzir a
presenca de estressores no trabalho” (p. 345). O autor afirma que o principal esfor¢o
tem sido no sentido de aumentar a resisténcia do individuo aos estressores gerados
no trabalho.

Robbins (2005) esclarece que existem cargos que tendem mais ao estresse
do que outros, assim como os individuos reagem diferentemente em determinadas
situacdes de estresse. No entanto, a administracdo pode utilizar alternativas para
diminuir o impacto negativo do estresse sobre os funcionarios, como por exemplo,
maior cuidado na selecdo de pessoal, definicdo realista de metas, melhor
administracdo do tempo, redesenho de cargos, maior envolvimento dos
colaboradores, ampliagao de redes de apoio social, melhoria na comunicagao
organizacional, implantagdo de programas de bem-estar apoiados pela organizagéo.

O estresse deve ser encarado como uma relagdo particular entre uma
pessoa, seu ambiente e as circunstancias as quais esta submetida, que é
avaliada pela pessoa como uma ameacga ou algo que exige dela mais que

suas proprias habilidades ou recursos e que pde em perigo seu bem-estar.
(LIMONGI-FRANCA e RODRIGUES, 2011, p. 174).

Segundo Limongi-Franga e Rodrigues (2011), as estratégias de controle e
prevengcao do estresse, quando sado implantadas nas organizagées devem
corresponder a principios de agdes dirigidas, buscando conhecer detalhadamente as
percepgdes e as necessidades dos individuos, grupos e empresas. A partir dessas
acdes devem-se criar programas especificos, tendo como foco ampliar as
perspectivas de melhoria da QVT. Os autores alertam que é fundamental que seja
realizada uma investigacao adequada a fim de coletar dados dos processos de
estresse e das queixas psicossomaticas dos funcionarios da empresa para que se



43

mantenha a credibilidade nesses programas, assim como, 0s resultados com a sua
implantagao nao sejam prejudicados.

Robbins (2005) considera que as abordagens individuais e organizacionais
sempre devem ser observadas na administragdo do estresse. Em relacdo as
abordagens individuais, o autor afirma que algumas estratégias individuais tém se
mostrado eficazes na redugao do estresse profissional, tais como: implementagao de
técnicas de administracdo do tempo, o aumento de exercicios fisicos, o treinamento
de relaxamento e a expansao da rede de suporte social. E, no que diz respeito as
abordagens organizacionais, ele cita varios agentes estressores, como por exemplo,
as exigéncias de tarefas e papéis, além da estrutura organizacional que s&o
controlados pelos gerentes, mas podem ser modificados. Para o autor a
administragao deve adotar estratégias que incluam melhorias na selegédo de pessoal,
maior envolvimento do funcionario com a organizagdo, melhor comunicagéo

organizacional e programas corporativos de bem-estar deveriam ser implantados.

Se o ambiente fosse perfeitamente estatico, se as habilidades e os talentos
dos funcionarios estivessem sempre atualizados e nunca se deteriorassem
e se o amanha fosse igual ao hoje, a mudanga organizacional néo teria
muita relevancia para os executivos. Mas o mundo real é turbulento e exige
que as organizagdes e seus membros passem por mudancgas dindmicas
para que continuem competitivos. (ROBBINS, 2005, p. 446).

Conforme Robbins (2005) os principais agentes de mudanga em grande parte
das organizagdes sao os gerentes, os quais, através de suas decisdes relacionadas
ao modelo estrutural, fatores culturais e politicas de recursos humanos, podem
determinar de forma significante o nivel de inovagdo dentro da organizagdo. Com
certeza, é indiscutivel a necessidade de mudanca. Também € importante perceber
que as pessoas possuem sua individualidade, reagindo de forma diferente aos
agentes estressores. Assim sendo, as estratégias de mudangas devem ser flexiveis
e devem levar em consideracao dois fatores primordiais: a valorizacdo do bem-estar

do trabalhador e o crescimento saudavel da empresa.

Todas essas técnicas almejam aquilo que deveria ser o objetivo do esforgo
de todos nés: a organizagdo emocionalmente inteligente — uma empresa na
qual os funcionarios criam uma cultura que aplica continuamente as
técnicas e as ferramentas da inteligéncia emocional. Em tal ambiente de
trabalho, todos os empregados tém a responsabilidade de usar sua
inteligéncia emocional, ampliando sua autoconsciéncia, controlando suas
emocgoes e adquirindo motivagdo. Cada um deles tem a responsabilidade de
usar a sua inteligéncia emocional no relacionamento com os outros,
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desenvolvendo técnicas de comunicacao eficazes e destreza interpessoal, e
ajudando os outros a se ajudarem. E todos tém a responsabilidade de

usar sua inteligéncia emocional para aplicar tudo isso a organizagdo como
um todo. (WEISINGER, 1997, p. 211).

Para Weisinger (1997) a definicdo de inteligéncia emocional é “o uso
inteligente das emogdes - isto é, fazer intencionalmente com que suas emogdes
trabalhem a seu favor, usando-as como ajuda para ditar seu comportamento e seu
raciocinio de maneira a aperfeigoar seus resultados” (p. 14). O autor ainda destaca
que a inteligéncia emocional é uma ferramenta que tem grande aplicabilidade nos
locais de trabalho para combater o estresse, na medida que pode ser utilizada tanto
intrapessoalmente; para ajudar a si mesmo; como interpessoalmente; para ajudar
outras pessoas. Weisinger (1997) afirma que “a falta de inteligéncia emocional
prejudica o progresso € o sucesso tanto do individuo quanto da empresa”, além
disso, 0 uso da inteligéncia emocional leva a resultados produtivos, tanto no que diz
respeito ao individuo quanto a organizagéo (p. 16). O autor complementa, quando a
inteligéncia emocional é utilizada pelos funcionarios, os mesmos ajudam a construir
uma “organizagao emocionalmente inteligente”, pois cada um torna-se responsavel
pelo desenvolvimento da sua propria inteligéncia emocional, pela sua aplicagdo no
relacionamento com as outras pessoas e pela aplicacdo das aptiddoes da sua
inteligéncia emocional na organizagao.

De acordo com Robbins (2005), é &ébvio que as organizagdes nao sao
altruistas. E evidente que elas esperam um retorno em troca de seu investimento em
programas de bem-estar. Entretanto, para o autor, estd comprovado que a grande
maioria das organizagbes que adotaram programas de bem-estar, perceberam os
beneficios alcangados, pois diminuiram de forma significativa seus gastos com
assisténcia médica, absenteismo, rotatividade e treinamento de novos funcionarios.
Sendo assim, & possivel afirmar que valorizar a saude fisica e mental dos

colaboradores de uma empresa € valorizar a organizagado como um todo.
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3 METODO

Para atingir os objetivos propostos, o método utilizado foi estabelecer uma
fundamentagéo tedrica para o estudo por meio de um levantamento bibliografico,
visando obter maior aprendizado a respeito de Estresse e Qualidade de Vida no
Trabalho, bem como, foi realizada uma pesquisa com os colaboradores, a fim de
conhecer a percepg¢ao deles com relagado ao tema estudado.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Nesta pesquisa utilizou-se o método de estudo de caso, pois foi analisado um
fendmeno real, ou seja, a Filial Canoas da Johnson Controls, de forma exaustiva e
minuciosa. Para Gil (2002, p. 54), o estudo de caso consiste “no estudo profundo e
exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento”.

A classificagao da pesquisa, quanto aos objetivos, é exploratéria. A pesquisa
exploratdria, segundo Gil, tem como objetivo “proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torna-la mais explicita ou construir hipétese, o principal é o
aprimoramento de idéias ou a descoberta de intui¢des” (2002, p. 41).

Quanto ao método, conforme a sua abordagem, a pesquisa pode ser
classificada como quantitativa, pois foi desenvolvido um questionario aplicado aos
colaboradores, a fim de conhecer suas percepcdes quanto ao Estresse e Qualidade
de Vida no Trabalho.

3.2 UNIDADE DE PESQUISA

O estudo de caso foi realizado em uma industria multinacional norte-
americana do ramo de refrigeragao industrial e ar-condicionado.

Esta pesquisa deteve-se a observagao da filial localizada na cidade de
Canoas/RS que atualmente conta com cerca de 95 colaboradores.

O motivo da escolha da empresa foi o vinculo de trabalho estabelecido entre
ela e o pesquisador, uma vez que sao freqlientes os relatos entre os colaboradores

de que o estresse do dia-a-dia afeta a QVT.
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3.2.1 Dados Gerais

JOHNSON CONTROLS BE DO BRASIL LTDA. - Filial Canoas / RS
Numero de Colaboradores: 95

CNPJ: 01.092.686/0009-08

Enderecgo: Rua Aurora, 411 Vila Rosa

Ramo de Atividade: Refrigeragado Industrial e Ar-condicionado

Site: www.yorkbrasil.com.br / www.johnsoncontrols.com.br

3.2.2 Historico

A empresa YORK foi fundada em 1874, na cidade de York na Pensilvania
nos Estados Unidos, com a fabricagdo da primeira maquina de gelo do mundo.
Projeta, fabrica e mantém equipamentos e sistemas de aquecimento, ventilagao, ar-
condicionado, refrigeragcéo e de compressao e separagao de gases.

Opera em mais de 30 fabricas, situadas nos Estados Unidos, América

Latina, Europa, Oriente Médio e Australia, conforme figura 1.

Figura 9 — Johnson Controls no mundo
Fonte: Marketing York, 2006.

O inicio das operacdes no Brasil foi em 1996, com a instalagdo de sua sede
em Sao Paulo. Em 1999, a YORK adquiriu mundialmente a empresa dinamarquesa
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Sabroe, tornando-se a maior empresa de ar condicionado e refrigeragao industrial do
mundo.

No Brasil, a incorporacédo da Sabroe pela YORK resultou na primeira fabrica
do Pais, com sua produgao focada em refrigeragao industrial.

No ano de 2001, de forma a consolidar sua lideranga, mantendo a
preocupagao com o aprimoramento constante em tecnologia, inicia suas atividades
na cidade de Pinhais, no estado do Parana, destinada a fabricacdo de equipamentos
de ar-condicionado de pequeno e grande porte.

A linha de produtos da empresa tem mais de mil itens, desde aparelhos de
pequeno porte de uso residencial até imensos tuneis de congelamento, com
capacidade de 30 t/h para estocagem de alimentos.

Em 2005, o segmento de refrigeragcdo industrial cresceu muito, devido,
principalmente, as exportagdes promovidas pelo setor alimenticio, em especial da
industria de carnes e aves.

A YORK esta listada entre as 500 maiores da Fortune, revista norte-
americana que atua no mercado financeiro. Atualmente, a YORK possui a maior
rede de servigos do mercado, com filiais que atendem em todo o territério nacional.
No Brasil, a YORK esta dividida nos segmentos de mercado:

a) Produtos unitarios — fornece equipamentos de ar condicionado para
espacgos comerciais e residenciais;

b) Sistemas de engenharia — responsavel pelo detalhamento e
implementacdo de grandes solugbes para refrigeragdo industrial ou
condicionamento de ar de grande porte. Grandes obras foram
realizadas por essa divisdo, por exemplo, Credicard Hall em Sao
Paulo, Centro Empresarial Nacbes Unidas — Torre Norte em Sao
Paulo, o Aeroporto de Belém, no Par3;

c) Servigos — infra-estrutura completa de servigos, com atendimento de
técnicos especializados, estoques de pecgas originais e contratos de
manutencao preventiva;

d) Source One — fornece pegas, acessorios e ferramentas para instalagao
e manutencdo de sistemas de ar condicionado e de refrigeragcao
comercial, através de lojas proprias e franqueadas nas principais
cidades brasileiras;
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e) Food & Beverage — tem como objetivo principal a venda de projetos de

instalagbes frigorificas de grande porte, como resfriamento e
congelamento de produtos diversos, sendo responsavel por seu

desenvolvimento e implantagao.

Em dezembro de 2005, a empresa Johnson Controls adquiriu mundialmente

a empresa YORK. Em 1885, Warren S. Johnson, que havia recentemente

patenteado o primeiro termostato elétrico, langou a Johnson Eletric Service

Company na cidade de Milwaukee — Ml — EUA.

A Johnson Controls tem uma linha completa de servicos com trés divisbes

de negébcio, sao elas:

Divisao Interior Experience — sistemas internos avangados e modernos,
que proporcionam maior conforto e seguranga no ato de dirigir um
veiculo;

Divisao Power Solution — baterias com tecnologia de ponta, que
melhoram o rendimento do motor de todos os tipos de automdével,
Divisdo Building Efficiency — produtos e servicos para climatizagao de
ambientes, refrigeragdo industrial, automacdo e administracdo de

edificios.

As unidades de negécios da divisdo Building Efficiency sao:

Distribuicao;

Sistemas para HVAC,;
Sistemas;

Global WorkPlace Solutions;
Refrigeragao;

Servigos.

Uma trajetéria de sucesso, a Johnson Controls passou a ser detentora das
marcas YORK, SABROE, FRICK, SOURCE ONE e METASYS. A figura 2 demonstra

o crescimento da empresa nos mercados internacionais.
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Figura 10 — Crescimento do Mercado apds aquisi¢édo pela Johnson Controls
Fonte: Marketing York, 2005.

Poucas companhias se comparam com a exceléncia individual da Johnson
Controls e da York International. Juntas, elas oferecem um futuro fabuloso para seus
clientes, colaboradores, parceiros e acionistas.

A integragdo reune dois negocios complementares com a habilidade de
fortalecer as capacitagdes locais e a presenga global, assim como expandir
oportunidades para o crescimento de carreira de cada colaborador.

3.2.3 Visao

A Johnson Controls tem a seguinte visao:

* Um mundo mais confortavel, seguro e sustentavel.
3.2.4 Valores

Noés acreditamos:

* Integridade: Honestidade, justica, respeito e seguranca sao da maior

importancia.
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= Satisfagcao do Cliente: Nosso Futuro depende de ajudarmos a fazer
com que nossos clientes sejam bem-sucedidos. Somos pré-ativos e
fazemos negodcios com facilidade. Oferecemos conhecimentos de
especialistas e solugdes praticas, e cumprimos as nossas promessas.

* Envolvimento dos Colaboradores: Encorajamos uma cultura que
promove excelente desempenho, trabalho em equipe, incluséo,
liderancga e crescimento.

* Inovagao: NOs acreditamos que sempre ha um modo melhor.
Encorajamos a mudanca e buscamos as oportunidades que elas
trazem.

» Sustentabilidade: Através de nossos produtos, servicos, operacdes e
envolvimento com a comunidade, promovemos o0 uso eficiente de

recursos para beneficiar todas as pessoas e 0 mundo.

Segue o organograma da empresa Johnson Controls. A figura 3 demonstra o

organograma da Divisao Building Efficiency Brasil.

BUILDING EFFICIENCY BRAZIL
ORGANIZATIONAL CHART

Vice President &
General Manager

Human Resources

Fimnance Director —t :
Director

Manufacturing

. —— Serwvices Director
Director

Distribution Director —— Svyvstems Director
Refrigeration | Supply Chain
Director Director

Figura 11 — Organograma da Divisdo Building Efficiency Brasil Johnson Controls.
Fonte: Material de Integragao Novos Colaboradores, 2011.
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3.3 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Para atingir os objetivos propostos neste estudo de caso, a técnica utilizada
para coleta de dados foi o instrumento de pesquisa (Apéndice A), dividido em trés
blocos. Inicialmente o bloco A busca identificar os dados demograficos, através uma
série ordenada de perguntas previamente elaboradas, sistematica e
sequencialmente dispostas em itens. Posteriormente, no bloco B foi utilizada a
escala de Walton (1975, apud Limongi-Franga e Rodrigues, 2011, p. 172), para
avaliar o grau de satisfacao de QVT com base em oito critérios descritos pelo autor.
Para finalizar, o bloco C trata-se de uma escala composta por 23 afirmativas,
elaboradas por Tamayo e Paschoal, profissionais da area de Psicologia Social e do
Trabalho, publicado em: Estudos de Psicologia (2004, p. 45 — 52).

Walton (1973, apud Vieira, 1996), buscou identificar através de pesquisas,
observagcbes e entrevistas os fatores e dimensdes que afetam de forma mais
significativa o trabalhador na situacéo de trabalho. A escala utilizada pelo autor, no
bloco B, foi elaborada por Walton (1975) baseada em Rodrigues (1994) com base
nos oito critérios descritos abaixo:

1. Compensacédo justa e adequada: corresponde a adequagdao e a
honestidade da remuneracgéo recebida. Renda adequada é relativa a remuneragéao
de um trabalho de horario integral com padrdes organizacionais predeterminados
com base na cultura da empresa e em modelos ideologicos.

2. Condigbes de trabalho: horarios razoaveis com um periodo normal de
trabalho padronizado. Condigdes fisicas que reduzam ao minimo o risco de doengas
e danos. Critérios para idade, estrutura fisica e maternidade.

3. Uso e desenvolvimento das capacidades pessoais: oportunidade de
crescimento pessoal adequado as potencialidades e ao desafio pessoal-profissional.

4. Oportunidade de crescimento e seguranca: € o grau de atengcdo na
oportunidade de carreira. A educacdo formal, o uso do conhecimento, das
habilidades expandidas e das recém-adquiradas. Evolugdo e seguranga no
desenvolvimento pessoal-profissional. O quanto se cresceu como pessoa no
exercicio de determinada funcao.

5. Integracao social na organizagao: auséncia de preconceitos de raga, sexo,
religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica. Auséncia de estratificacao e
mobilidade, garantindo senso de comunidade nas organizagodes.
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6. Cidadania: atendimento pela empresa e pelos funcionarios dos direitos e
deveres legais e de cidaddos, incluindo desde privacidade, direito de
posicionamento pessoal, por meio do dialogo livre, e tratamento justo de todos os
assuntos.

7. Trabalho e espaco total de vida: os efeitos positivos sobre as outras esferas
da vida de cada pessoa, tais como suas relagdes familiares, de lazer, de interesses
especificos comunitarios ou religiosos. Reflete-se no equilibrio entre os esquemas
de trabalho, expectativa de carreira, progresso e promogao.

8. Relevancia social do trabalho: refere-se a responsabilidade social da
organizacao junto a comunidade. Sdo as agdes referentes a preservagao do meio
ambiente, oportunidade de emprego, atendimento das necessidades sociais de
saude, transporte, comunicag¢ao, educagao, higiene. Essas a¢gbes desdobram-se na
imagem da empresa na comunidade.

No bloco C a escala aplicada foi a elaborada por Alvaro Tamayo (doutor em
Psicologia pela Université de Louvais; professor no Departamento de Psicologia
Social e do Trabalho, Universidade de Brasilia) e Tatiane Paschoal (mestre em
Psicologia Social e do Trabalho), publicada em Estudos de Psicologia, 2004, p. 45 —
52. De acordo com Tamayo e Paschoal (2004), “os itens da Escala de Estresse no
Trabalho (EET) foram elaborados a partir da analise da literatura sobre estressores
organizacionais de natureza psicossocial e sobre reagdes psicoldgicas as estresse
ocupacional.” (p. 48). Ainda de acordo com os autores, “a EET possui caracteristicas
psicométricas satisfatérias e pode contribuir tanto para pesquisas sobre o tema
quanto para o diagnostico do ambiente organizacional.” (p. 50).

A amostra utilizada para a validagdo do instrumento foi composta por 50
colaboradores, representando 53% dos colaboradores do quadro funcional total da
filial Canoas, que é composto por 95 funcionarios.

O instrumento foi aplicado pelo pesquisador no dia 19/07/2011, na propria
organizacéo, em local apropriado para a atividade. Foi solicitado aos participantes
gque nao escrevessem seu nome no instrumento de pesquisa para evitar sua
identificacdo. Apos o tempo destinado ao preenchimento do instrumento, este foi
devolvido em envelope fechado ao pesquisador, que procedeu, entdo ao inicio da

analise dos dados.
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3.4 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

A analise dos dados que dizem respeito ao questionario aplicado caracteriza
0 método estatistico a fim de relacionar os dados levantados na pesquisa. Para tanto
foi utilizado o Microsoft Office Excel versao 2007, onde se identificou a média de

frequéncia, o desvio-padréao, os graficos e as tabelas para as afirmativas.
3.5 DELIMITACAO DO ESTUDO

O fato de o pesquisador esta inserido no contexto da empresa, € um fator
limitador neste estudo de caso, pois pode ter sido tendencioso na analise dos dados
coletados. Porém, houve um grande esforgo pela imparcialidade e pela tentativa de
analise dos dados de forma mais profissional e analitica possivel.

Além disso, o tempo insuficiente para realizacdo deste trabalho que explora

um tema tao rico de detalhes podera comprometer o entendimento do leitor.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Os resultados apresentados nesta pesquisa sao referentes a avaliacdo das
variaveis investigadas relativas a QVT e ao Estresse no Trabalho, provenientes da
percepcao dos respondentes da empresa Johnson Controls.

4.1 DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS DOS RESPONDENTES

A amostra investigada foi constituida por 50 respondentes, representando
53% do quadro de funcionarios da filial Canoas da empresa Johnson Controls. A
analise dos dados so6cio demograficos dos respondentes sera apresentada e
interpretada nas tabelas e graficos a seguir:

a) Sexo dos Respondentes

Tabela 1 — Sexo dos Respondentes

Respondentes n %
Feminino 12 24
Masculino 38 76
Total 50 100

Sexo dos Respondentes

| BFeminino BMasculino

Figura 12 - Sexo dos respondentes
Fonte: O autor (2011).
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Avaliando o resultado do sexo dos respondentes, percebe-se que a maioria é
do sexo masculino. Estes representam 76% do total dos respondentes, enquanto

24% sao do sexo feminino.

b) Cargo dos Respondentes

Tabela 2 — Cargo dos Respondentes

Respondentes n %
Lideranca 16 32
Operacional 34 68
Total 50 100
Cargo

olideranca mOperacional

Figura 13 — Cargo dos respondentes
Fonte: O autor (2011).

Analisando os resultados dos cargos, nota-se que a maioria dos respondentes

séo de cargos operacionais, ou seja 68% deles, enquanto 32% s&o cargos de

lideranca.



c) ldade dos Respondentes

Tabela 3 — Idade dos Respondentes

Respondentes n %
De 15 a 20 anos 0 0
De 20 a 25 anos 7 14
De 25 a 30 anos 10 20
De 30 a 35 anos 12 24
De 35 a 40 anos 7 14
De 40 a 45 anos 8 16
De 45 a 50 anos 4 8
Acima 50 anos 2 4
Total 50 100
Idade
8% 4% 0% 14%
16% il
14%
oDe 15a 20 anos mDe 20 a 25 anos ODe 25a 30 anos OoDe 30 a35anos
mDe 35a40anos oDe40a45anos BDe 45a 50 anos D Acima 50 anos

Figura 14 — |dade dos respondentes
Fonte: O autor (2011).
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Ao observar os resultados da idade dos respondentes, percebe-se que 24%

dos respondentes tém de 30 a 35 anos e 20% deles, tém entre 25 a 30 anos de

idade. Ainda de acordo com os dados da analise, 16% dos respondentes figuram

entre 40 a 45 anos de idade, e 8% deles tém idade entre 45 a 50 anos. Verificou-se

também que, 14% dos respondentes tém de 20 a 25 anos e o mesmo percentual,

14%, é composto de respondentes entre 35 a 40 anos de idade. Enquanto, 4% tém

mais de 50 anos. E importante salientar que entre os 50 respondentes, nenhum

deles tem entre 15 a 20 anos de idade.



57

d) Tempo de Organizagéo

Tabela 4 — Tempo de Organizacao

Respondentes n %
Até 05 anos 19 38
De 05 a 10 anos 19 38
De 10 a 15 anos 11 22

De 15 a 20 anos 0 0

Acima 20 anos 1 2
Total 50 100

Tempo de Organizagao

38%

OAté 05anos mDe05a10anos 0ODe10a15anos 0ODe15a20anos mAcima 20 anos

Figura 15 — Tempo de organizagéo
Fonte: O autor (2011).

Percebe-se que 2% dos participantes avaliados pertencem ao quadro
funcional ha mais de 20 anos, assim como 22% integram o quadro funcional de 10 a
15 anos e 38% de 05 a 10 anos demonstrando um baixo grau de rotatividade dos
seus colaboradores, pois a filial existe hd pouco mais de 10 anos. Os outros 38%

estdo na empresa ha menos de 5 anos.
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e) Escolaridade dos Respondentes

Tabela 5 — Escolaridade dos Respondentes

Respondentes n %
Ensino Fundamental Completo 0 0
Ensino Médio Completo 1 2
Ensino Médio com Formagao Técnica 9 18
Ensino Superior Incompleto 22 44
Ensino Superior Completo 10 20
Especializacido/Mestrado/Doutorado 8 16
Total 50 100
Escolaridade
16% 0% 2% 18%
44% ‘
B Ensino Fundamental Completo mEnsino Médio Completo
DOEnsino Médio com Formagao Técnica OEnsino Superior Incompleto
BEnsino Superior Completo BEspecializagdo/Mestrado/Doutorado

Figura 16 — Escolaridade dos respondentes
Fonte: O autor (2011).

Ao analisar o grau de escolaridade dos respondentes, evidenciou-se que 20%
deles possuem curso superior completo e 44% incompleto. Percebe-se, também,
que 2% dos respondentes tém o ensino médio completo e 18% dos respondentes
tém o ensino médio completo com formacdo técnica. Além disso, 16% dos
respondentes j& possuem especializagdo, mestrado e/ou doutorado. E necessario
ressaltar que nenhum dos respondentes possui somente o ensino fundamental

completo.
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4.2 ANALISE DAS ESCALAS

A andlise dos indicadores de QVT e das afirmativas relacionadas ao Estresse,
foi realizada com o auxilio de tabelas, que apresentam o grau de relevancia na

percepcao dos colaboradores respondentes.

4.2.1 Analise da Escala QVT

Para analisar e identificar quais indicadores da escala de QVT geram algum
tipo de conflito na percepcéo de cada colaborador, serdo apresentadas as variagcoes
dentro da escala, no que diz respeito ao grau de satisfagdo ou insatisfagdo em cada
indicador, tendo como parametro a analise das médias de frequéncia.

Para melhor compreensédo da analise realizada, com base no autor Walton,

utilizaram-se os seguintes intervalos de medias:

Tabela 6 — Classificagdo quanto aos pontos de corte referente ao grau de

satisfacao

Resultado de Satisfagao

1 0 Totalmente Insatisfeito
2 0,5a3,0 Muito Insatisfeito

3 35a45 Insatisfeito

4 50a7,0 Moderamente Satisfeito
5 70a8,5 Satisfeito

6 85a95 Muito Satisfeito

7 10 Totalmente Satisfeito

Na tabela 7, estao relacionadas, respectivamente, as médias de frequéncia, o
desvio-padrao de cada indicador da escala de QVT, conforme a percepgdo dos

respondentes em relagao a escala.
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Tabela 7 — Classificagdo dos indicadores de QVT quanto as médias de

frequéncia e o desvio-padréao

da empresa

. MEDIA DE DESVIO
RITERI INDICADORE N ~
¢ oS CADORES FREQUENCIA | PADRAO
ari 3 4,08 1,16
1. Compensacao justa e adequada Salario e remuneragdo
Jornada de trabalho 5,26 0,88
Ambiente fisico 4,36 1,32
2. Condigdes de trabalho i
¢ Salu.brldade e conforto 432 132
ambiental
Autonomia no trabalho 4,94 1,00
tEslt;mlﬁ (ser querido no 4,84 1,00
3. Uso e desenvolvimento de capacidades rabalho)
Capacitagdo mdiltipla 4,90 1,02
Informagdes sobre o 468 117
trabalho
Carreira 4,02 1,02
Desenvolvimento 424 104
4. Oportunidade de crescimento e seguranga | pessoal ’ '
Estabilidade no emprego 4,54 089
Auséncia de preconceito 4,94 1,22
5. Integragao social na organizagio (diversidade)
Habilidade social 4,98 1,15
Valores comunitarios 4,96 1,18
Direitos garantidos 5,08 1,05
6. Cidadania Privacidade na vida 516 0,98
pessoal
Imparcialidade 4,54 1,28
Liberdade de expresséo 4,96 1,11
7. Trabalho e espaco total de vida Vida pessoal 514 0,95
preservada
Horarios previsiveis 4,94 1,27
Imagem da empresa
junto a sociedade de 4,84 1,06
8. Relevancia social do trabalho classificagao
Responsabilidade social 4.92 119

Pela tabela 7, observa-se, em geral, que a maioria das questdes a categoria

insatisfeito apresentou maior parte das respostas, e, além disso, que apenas quatro




61

indicadores apresentaram a categoria moderamente satisfeito, demonstrando a
inexisténcia das alternativas satisfeito, muito satisfeito e totalmente satisfeito.

Fernandes (1996) acredita na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como
uma alternativa para que as empresas reorganizem suas formas de trabalho,
satisfazendo as necessidades dos individuos nela inseridos a fim de garantir maior
eficacia e comprometimento para o alcance dos resultados..

A seguir, podemos verificar os resultados individuais de cada critério através
do percentual dos respondentes.

Nas tabelas 8, 9, 10, 11, 12, 13 e 14 estédo relacionados, individualmente cada
um dos indicadores da escala de QVT e seus respectivos percentuais de satisfagao

ou insatisfagdo, quanto a percepcao dos respondentes

Tabela 8 — Indicadores de compensagao justa e adequada e condigbes de
trabalho da escala QVT

. Salario e~ Jornada de trabalho ~ Ambiente fisico Salubndadfe N
Alternativas remuneracao conforto ambiental
n % n % n % %
Totalmente Insatisfeito 1 2 0 0 0 0 2 4
Muito Insatisfeito 3 6 0 0 4 8 2 4
Insatisfeito 7 14 1 2 10 20 7 14
Moderadamente Satisfeito 26 52 6 12 11 22 15 30
Satisfeito 8 16 27 54 18 36 18 36
Muito Satisfeito 3 6 11 22 3 6 3 6
Totalmente Satisfeito 2 4 5 10 4 8 3 6
TOTAL 50 100 50 100 50 100 50 100

Em relagéo a tabela 8, que possui aspectos relativos a compensacgao justa e
adequada e condicbes de trabalho, a maior parte dos colaboradores mostraram-se
de alguma forma satisfeitos com a jornada de trabalho, pois 86% dos respondentes
compdem a categoria dos satisfeitos (satisfeito, muito satisfeito, totalmente
satisfeito), seguidos de 12% que estdo moderamente satisfeitos, contra apenas 2%
que se dizem insatisfeitos. Esse aspecto é relevante devido a jornada semanal de
trabalho na empresa ser de 40 horas, além de existir o horéario flexivel, onde o
colaborador tem maior autonomia para decidir qual € o melhor horario a cumprir

desde que respeitem as regras basicas da organizagao quanto ao horario flexivel.
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Spector (2004) confirma que flexibilidade no horario pode ser uma politica
amigavel, pois possibilita os funcionarios a cuidarem de seus assuntos pessoais,
como por exemplo, possibilitando ir a consultas médicas, e ainda, dedicar mais
tempo a familia (filhos).

Os indicadores de condigbes de trabalho (ambiente fisico e salubridade e
conforto ambiental) a distribuicdo das respostas nas duas questées foi muito similar,
devido ao consideravel indice de insatisfeitos e moderadamente satisfeitos.

Weil (2002) afirma que “viver com os outros nem sempre é coisa facil. Mais
dificil, ainda, é trabalhar com pessoas estranhas, em contato quase diario, sobretudo

quando nao estamos preparados para isto”. ( p. 47).

Tabela 9 — Indicadores de Uso e desenvolvimento de capacidades da escala
QVT

Autonomia no Estima Capacitagdo Informacdes sobre o
Alternativas trabalho multipla trabalho

n % n % n % %

Totalmente Insatisfeito 1 2 1 2 1 2 2 4

Muito Insatisfeito 0 0 1 2 0 0 0 0

Insatisfeito 2 4 1 2 2 4 3 6
Moderadamente Satisfeito 8 16 8 16 9 18 13 26
Satisfeito 28 56 32 64 29 58 23 46
Muito Satisfeito 9 18 5 10 6 12 7 14

Totalmente Satisfeito 2 4 2 4 3 6 2 4
TOTAL 50 100 50 100 50 100 50 100

Conforme tabela 9, para os aspectos relacionados ao uso e desenvolvimento
de capacidades, nota-se que os colaboradores mostraram-se na sua maioria
satisfeitos de alguma forma (satisfeito, muito satisfeito, totalmente satisfeito), sendo
que apenas 6 individuos responderam que estavam insatisfeitos com a autonomia
em tomar decisdes relativas ao seu trabalho, em relagdo a estima e a capacitagao
multipla (oportunidade de exercitar diversas habilidades), e 10 responderam que
estavam de alguma maneira insatisfeitos com a forma de como recebem as

informacgdes sobre o trabalho.
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Tabela 10 — Indicadores de oportunidade de crescimento e seguranga da

escala QVT
. Desenvolvimento Estabilidade no
. Carreira
Alternativas pessoal emprego

n % n % n %

Totalmente Insatisfeito 2 4 1 2 0 0

Muito Insatisfeito 0 0 2 4 2 4

Insatisfeito 11 22 7 14 2 4

Moderadamente Satisfeito 21 42 17 34 18 36

Satisfeito 14 28 20 40 23 46

Muito Satisfeito 2 4 3 6 5 10

Totalmente Satisfeito 0 0 0 0 0 0
TOTAL 50 100 50 100 50 100

Na tabela 10, a distribuigdo das respostas quanto aos aspectos relativos a

oportunidade de crescimento e seguranga foram similares nas trés questdes

abordadas, e os colaboradores mostrou-se, na sua maioria, de alguma forma

satisfeitos com esses aspectos. Porém, demonstram posi¢ao de alguma insatisfagao

com relagéo a carreira e desenvolvimento pessoal, 22% e 14% respectivamente.

Para Bom Sucesso (1997) os aspectos de valorizagdo do ser humano sdo de

fundamental importédncia dentro do ambiente de trabalho. A autora comenta que

qualidade de vida no trabalho ndo se resume apenas em bons salarios e grandes

beneficios, mas também do tratamento humano, da leveza nas relagbes e do

orgulho pelo que se faz.
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Tabela 11 — Indicadores de integragao social na organizagao da escala QVT

Auséncia de . . Valores
. . Habilidade social n
Alternativas preconceito comunitarios
n % n % n %
Totalmente Insatisfeito 1 2 1 2 1 2
Muito Insatisfeito 2 4 0 0 0 0
Insatisfeito 1 2 4 8 4 8
Moderadamente Satisfeito 9 18 7 14 8 16
Satisfeito 23 46 24 48 24 48
Muito Satisfeito 10 20 10 20 8 16
Totalmente Satisfeito 4 8 4 8 5 10
TOTAL 50 100 50 100 50 100

Na tabela 11, para as questdes relacionadas aos aspectos relativos a

integragdo social na organizagdo, as distribuicdes das respostas foram, também,

muito similares entre as questdes, porém os colaboradores mostraram-se aqui ainda

mais satisfeitos. Apenas cinco pessoas mostraram-se insatisfeitas com a auséncia

de preconceitos, habilidade social e com relagdo aos valores comunitarios existentes

na organizagao.

Tabela 12 — Indicadores de cidadania da escala QVT

. Direitos garantidos Privacidade ra vida Imparcilidade
Alternativas pessoal

n % n % n %

Totalmente Insatisfeito 0 0 0 0 1 2

Muito Insatisfeito 0 0 1 2 4 8

Insatisfeito 3 6 1 2 4 8
Moderadamente Satisfeito 10 20 7 14 8 16
Satisfeito 23 46 25 50 27 54

Muito Satisfeito 8 16 12 24 3 6

Totalmente Satisfeito 6 12 4 8 3 6
TOTAL 50 100 50 100 50 100

Quanto aos aspectos relativos a cidadania, conforme tabela 12, a avaliacao

também foi muito positiva. Observa-se que a maioria dos colaboradores estédo

satisfeitos com a garantia de respeito aos seus direitos, a privacidade na vida



pessoal dentro da organizacdo e com o tratamento

respectivamente.
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justo e imparcial,

Tabela 13 — Indicadores de trabalho e espaco total de vida da escala QVT

Liberdade de Vida pessoal y L
. ~ Horarios previsiveis
Alternativas expressao preservada
n % n % n %
Totalmente Insatisfeito 1 2 0 0 1 2
Muito Insatisfeito 1 2 0 0 2 4
Insatisfeito 1 2 3 6 2 4
Moderadamente Satisfeito 9 18 7 14 9 18
Satisfeito 25 50 23 46 20 40
Muito Satisfeito 10 20 14 28 12 24
Totalmente Satisfeito 3 6 3 6 4 8
TOTAL 50 100 50 100 50 100

Na tabela 13, para os aspectos relativos ao trabalho e espacgo total de vida,

verifica-se que os colaboradores encontram-se, também, na sua maioria de alguma

forma satisfeitos com as trés dimensdes abordadas pelo questionario.

Tabela 14 — Indicadores de relevancia social do trabalho da escala QVT

Imagem da empresa junto a

Responsabilidade social da

Alternativas sociedade de classificagéo empresa

n % n %

Totalmente Insatisfeito 0 0 0 0

Muito Insatisfeito 0 0 1 2
Insatisfeito 6 12 6 12
Moderadamente Satisfeito 11 22 9 18
Satisfeito 21 42 18 36
Muito Satisfeito 9 18 12 24

Totalmente Satisfeito 3 6 4 8
TOTAL 50 100 50 100

Na tabela 14, o critério relevancia social do trabalho apresentou os resultados

com maior parte dos colaboradores satisfeitos, porem 12% dos respondentes em
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ambas as questdes se dizem insatisfeitos com a imagem da empresa junto a
sociedade e com a responsabilidade social da empresa, respectivamente.

Porém, tratando-se de QVT, os indicadores destacados em vermelho na
tabela 7 provocam um grau de insatisfagdo consideravel nos colaboradores da
empresa, sendo necessaria uma analise minuciosa pela diregdo da mesma. E os
indicadores destacados de azul na mesma tabela, devem ser monitorados para que
nado tenham uma queda na satisfagédo, pois eles estdo no limite, segundo dados

apresentados pelos respondentes.

4.2.2 Anadlise da Escala Estresse no Trabalho (EET)

Para analisar e identificar quais afirmativas da escala de estresse no trabalho
(EET) geram algum tipo de conflito na percepgdo de cada colaborador, serdo
apresentadas as variagbes dentro da escala, no que diz respeito ao grau de
concordancia ou discordancia de cada afirmativa, tendo como parametro a analise
das médias.

Para melhor compreensdo da analise realizada, utilizaram-se os seguintes

intervalos de médias:

Tabela 15 — Classificagao dos pontos de corte para analise das médias

Pontos de Corte Percepcao Nivel de Estresse
1,00 - 2,00 Discordo Totalmente e Discordo 1 - Baixo
2,01-2,99 Concordo em Parte 2 - Médio
3,00 - 5,00 Concordo e Concordo Totalmente 3 - Alto

Nas tabelas 16, 17, 18 e 19, estao relacionadas, respectivamente, as médias
em ordem crescente de valores, o desvio-padrao de cada afirmativa da escala, os
niveis de estresse as quais estdo distribuidas as afirmativas e o percentual de

concordancia e discordancia dos respondentes em relagéo a escala.



Tabela 16 — Média e desvio padrao
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Afirmativa Média de Concordancia Desvio Padrao Nivel
Afirmativa 08 2,00 1,07 Baixo
Afirmativa 10 2,06 0,94
Afirmativa 11 2,06 0,94
Afirmativa 20 2,06 0,91
Afirmativa 21 2,12 1,00
Afirmativa 07 2,14 0,97
Afirmativa 04 2,16 1,02
Afirmativa 14 2,16 1,04
Afirmativa 09 2,28 1,09
Afirmativa 18 2,32 0,87
Afirmativa 23 2,32 0,94 Médio
Afirmativa 03 2,36 0,90
Afirmativa 19 2,46 1,05
Afirmativa 06 2,50 0,93
Afirmativa 17 2,50 0,91
Afirmativa 02 2,52 0,86
Afirmativa 22 2,68 1,19
Afirmativa 05 2,74 0,97
Afirmativa 12 2,88 1,22
Afirmativa 01 2,90 0,97
Afirmativa 15 2,94 1,15
Afirmativa 16 3,04 1,05 Alto
Afirmativa 13 3,06 1,19

Geral 2,45 1,01
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Tabela 17 — Afirmativas de 1 a 8 da EET

Afirmativa Afirmativa Afirmativa Afirmativa Afirmativa Afirmativa Afirmativa Afirmativa

1 2 3 4 5 6 7 8
Alternativas n % n % n % n % n % n % n % n %
Discordo Totalmente 3 6 3 6 5 10 12 24 4 8 5 10 15 30 18 36
Discordo 15 30 26 52 29 58 26 52 17 34 24 48 18 36 22 44
Concordo em Parte 18 36 14 28 11 22 6 12 19 38 13 26 12 24 4 8
Concordo 12 24 6 12 3 6 4 8 8 16 7 14 5 10 4 8
Condordo Totalmente 2 4 1 2 2 4 2 4 2 4 1 2 0 0 2 4
Total 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100

Tabela 18 — Afirmativas de 9 a 16 da EET

Afirmativa Afirmativa Afirmativa Afirmativa Afirmativa Afirmativa Afirmativa Afirmativa

9 10 11 12 13 14 15 16
Alternativas n % n % n % % n % n % n % n %
Discordo Totalmente 12 24 14 28 13 26 5 10 3 6 10 20 5 10 4 8
Discordo 21 42 25 50 26 52 17 34 16 32 31 62 13 26 10 20
Concordo em Parte 11 22 5 10 8 16 15 30 14 28 4 8 18 36 20 40
Concordo 3 6 6 12 1 2 5 10 9 18 1 2 8 16 12 24
Condordo Totalmente 3 6 0 0 2 4 8 16 8 16 4 8 6 12 4 8
Total 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100

Tabela 19 — Afirmativas de 17 a 23 da EET

Afirmativa Afirmativa Afirmativa Afirmativa Afirmativa Afirmativa Afirmativa

17 18 19 20 21 22 23

Alternativas n % n % n % % n % n % n %
Discordo Totalmente 5 10 6 12 7 14 13 26 13 26 8 16 8 16
Discordo 23 46 28 56 24 48 26 52 25 50 16 32 26 52
Concordo em Parte % 30 11 22 11 22 7 14 7 14 15 30 8 16
Concordo 6 12 4 8 5 10 3 6 3 6 6 12 8 16

Condordo Totalmente 1 2 1 2 3 6 1 2 2 4 5 10 0 O
Total 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100

A andlise das afirmativas da Escala de Estresse no Trabalho apresentou uma
média geral de classificagdo de 2,45, com um desvio-padrao de 1,01, denotando que
os respondentes encontram-se em um nivel médio de estresse, evidenciando,

através do elevado desvio-padrdo, que houve baixa conformidade das respostas,
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demonstrando, assim, uma distribuicdo considerada em relagdo as afirmativas, o
que nos permite afirmar que ocorre estresse na empresa.

A afirmativa 8, que trata das relagdes entre subordinados e seus superiores,
encontra-se no nivel baixo de estresse. Essa afirmativa apresentou 80% de
discordancia e foi a menor média da escala, 2,00, com desvio-padrao de 1,07,
indicando, assim, que o tipo de tratamento entre subordinados e seus superiores na
empresa, estd ocorrendo de forma positiva, ou seja, ndo € um fator gerador de
estresse na organizagcédo. Nesse sentido, Weil comenta que “qualquer pessoa quer
ser tratada com cortesia e corresponde muito mais ao que se espera dela” (1994, p.
74). Ainda de acordo com autor, o dirigente deve observar as normas elementares
de boas maneiras, incentivando assim, aos demais colaboradores.

As afirmativas 10 e 22, referem-se ao tempo de trabalho para a realizagdo
das tarefas. Essas duas afirmativas encontram-se no nivel médio de estresse. Na
afirmativa 10, que se refere ao bem-estar do colaborador por ter que trabalhar
durante muitas horas seguidas, verificou-se uma média de 2,06, com desvio-padréo
de 0,94. Através da analise dessa afirmativa, percebe-se o seu desvio-padrdao é um
dos mais baixos, sendo uma distribuicdo pouco significativa na percepgao de
concordancia dos respondentes, na medida em que 78% discordaram, apenas 12%
concordaram e 10% dos colaboradores concordaram em parte com a afirmativa.
Com relacao a afirmativa 22, que trata do tempo insuficiente para realizar o volume
de trabalho, verificou-se uma média de 2,68 e um desvio-padrédo de 1,19. O elevado
desvio-padrao dessa afirmativa, indica que houve uma baixa uniformidade por parte
dos respondentes, pois verificou-se que 52% concordaram em parte ou totalmente
com essa afirmativa, enquanto que, 48% discordaram da mesma. Nesse sentido,
Robbins (2005) comenta que, muitos funcionarios acabam manifestando algum tipo
de descontentamento devido as dificuldades de conciliar a vida profissional com a
familiar, promovidos pelo excesso de trabalho. Nesse sentido, Spector (2004)
acrescenta que o desgaste provocado pela sobrecarga de trabalho afeta diretamente
ao estado psicologico, fisico e comportamental de cada individuo, provocando,
assim, sentimentos como ansiedade, insatisfacdo no trabalho e frustragao.

As afirmativas 11 e 7, séo referentes a comunicacao interpessoal no ambiente
de trabalho. A afirmativa 11, que trata da comunicagao existente entre colaborador e
seu superior apresentou uma média de 2,06 e desvio-padrao de 0,94. Isso indica a

existéncia de pequenas barreiras nas comunicagdes entre colaboradores e seus
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superiores. No entanto, a afirmativa 7, que se refere a falta de comunicagao entre o
proprio colaborador e colegas de trabalho, apresentou uma média de 2,14 e desvio-
padrao de 0,97. Percebe-se, assim, que a comunicagéo entre colegas de trabalho na
empresa pode melhorar. A analise de ambas afirmativas evidencia um médio grau
de estresse, sendo para afirmativa 11, uma discordancia de 78% e uma
concordancia de 6%, enquanto 16% concordaram em parte, ja para afirmativa 7,
teve uma discordancia de 66% e concordancia de 10%, enquanto 24% concordaram
em parte. Nesse sentido, Weil (1994) afirma que nas grandes organizagdes existem
barreiras especificas que provém grande parte de comunicagées formais e informais.

A analise da afirmativa 20, que refere-se as ordens contraditérias impostas
pelo superior, apresentou uma média de 2,06 e desvio-padrédo de 0,91. Verifica-se,
assim, que essa afirmativa enquadra-se no nivel médio de estresse percebido pela
maioria dos respondentes, com 78% de discordancia, 8% de concordancia,
enquanto 14% concordaram em parte. De acordo com Limongi-Franga e Rodrigues
(2011), “ha circunstancias em que o empregado, ao cumprir ordens, esta sujeito a
autodestruir-se, em fungao do nivel de contradigdes que lhe sdo impostas” (p. 143).

Na afirmativa 21, que trata da irritabilidade do colaborador por seu superior
encobrir seu trabalho bem feito diante de outras pessoas, verificou-se uma média de
2,12 e desvio-padrao de 1,00. Dessa forma, pode-se perceber que a afirmativa
encontra-se no nivel médio de estresse, indicando um alto percentual de
discordancia, de 76%. No entanto, o desvio-padrao demonstra a baixa conformidade
das respostas evidenciando que elas ficaram distribuidas em 24% de concordéancia.

A afirmativa 4, referente a falta de confianga do superior em relacédo ao
trabalho, apresentou uma média de 2,16 e desvio-padrdo de 1,02, alocando-se no
nivel médio de estresse, indicando que existe uma pequena preocupacdo dos
colaboradores nesse sentido, pois ao mesmo tempo em que se ocorreu 76% de
discordancia, apresentou-se 12% de concordéncia e os 12% restante concordaram
em parte com a referida afirmativa. Nesse sentido, Limongi-Frangca e Rodrigues
(2011) destacam: “O nivel de confianga percebido entre a empresa e o empregado,
também, significa um fator determinante na manutencao, estabilidade e evolugéo
desse conjunto de expectativas” (p. 143). Ainda, de acordo com o autor, “o0 processo
de acreditar no outro e ter retorno especifico — objetivo ou subjetivo - dessa
conviccao € a mola propulsora para o avango qualitativo de qualquer contrato”.
(2011, p. 143).
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A afirmativa 14, que se encontra no nivel médio de estresse, trata do
sentimento de isolamento dentro da organizagao, ficou evidenciado uma média de
2,16 e um desvio-padrao de 1,04. Nessa afirmativa, ocorreu um alto percentual de
discordancia, de 82%, demonstrando que os participantes ndo sentem-se isolados
na organizagao. Contudo, apresentou um desvio-padrdo pouco elevado, em fungao
de 10% concordarem e 8% concordarem em parte com a afirmativa. De acordo com
Robbins (2005), “a falta de apoio social por parte dos colegas ou relagbes
interpessoais insatisfatérias podem provocar um estresse consideravel,
especialmente para aqueles com elevada necessidade social”. (p. 441).

A afirmativa 9, apresentou uma média de 2,28 e desvio-padrao de 1,09,
encontrando-se no nivel médio de estresse. Essa afirmativa refere-se a inseguranga
de realizar tarefas além da prépria capacidade. Denota-se, a partir da analise da
média evidenciada, que se obteve 66% de discordancia dos colaboradores, o que
induz que os mesmos sentem-se capacitados para realizar as tarefas que lhe
competem, mas o elevado desvio-padrao de 1,09 é devido a 22% concordarem em
parte e 12% concordarem com a afirmativa. Nesse sentido, a afirmativa 17, que
trata da insatisfacdo dos colaboradores por terem que executar tarefas abaixo do
seu nivel de habilidades, apresentou uma média de 2,50 e um desvio-padrdo de
0,91, enquadrando-se no nivel médio de estresse. Entretanto, o desvio padrao,
mesmo nao sendo tdo alto, indica que essa afirmativa ndo € condizente com a
percepcdo de todos os colaboradores, pois se obteve 56% de discordancia,
enquanto que 30% concordaram em parte e 14% concordaram com a referida
afirmativa. Nesse sentido, Robbins (2005) comenta que ‘o desempenho dos
trabalhadores, melhora quando existe correta adequacgao entre as suas habilidades
e os requisitos das fungdes para as quais sdo designados”. (p. 36). Ainda, de acordo
com autor, quando a adequagdao nao acontece porque o funcionario possui
habilidades acima das exigidas para desenvolver sua fungéo, o seu desempenho na
realizacdo das tarefas podera ser satisfatorio, entretanto, certamente, surgirdo
problemas de ineficiéncia organizacional e redugc&o na satisfacdo do funcionario em
relacdo ao seu trabalho.

Em relagdo a afirmativa 18, que se refere a competicdo no ambiente de
trabalho, percebe-se uma média de 2,32, com o segundo menor desvio-padrao, que
é de 0,87, encontrando-se no nivel médio de estresse. Denota-se, portanto, que

existe competicdo no ambiente de trabalho, no entanto, ela ndo compromete o
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relacionamento interpessoal dos colaboradores. E importante ressaltar, que o baixo
desvio-padrao deveu-se ao fato de 68% dos respondentes terem discordado com a
afirmativa, 22% concordarem em parte e apenas 10% concordarem que existe
competicdo no ambiente de trabalho.

A afirmativa 23, apresentou um grau de discordancia de 68%, enquanto que,
16% dos respondentes concordaram com essa afirmativa. O assunto se refere a
falta de oportunidades para a incumbéncia de responsabilidades importantes. Essa
afirmativa apresentou uma média de 2,32 e um desvio-padrao de 0,94, encontrando-
se no nivel médio de estresse. Nesse sentido, Herzberg apud Robbins (2005)
argumenta que as fungdes que oferecem oportunidades de realizagao,
reconhecimento, crescimento, e assim por diante, aumentam a satisfagdo dos

funcionarios.

O replanejamento do trabalho, para dar aos funcionarios mais
responsabilidades, tarefas mais significativas, mais autonomia e mais
feedback, pode reduzir o estresse porque lhes oferece maior controle sobre
suas atividades e mais independéncia em relagao aos outros. (ROBBINS,
2005, p. 445).

A afirmativa 3, que se refere a falta de autonomia na execugao do trabalho,
apresentou uma meédia de 2,36 e um desvio-padrdo de 0,90. Nesse sentido,
percebe-se que essa afirmativa encontra-se no nivel médio de estresse, no entanto,
denota-se certa percepcdo dos colaboradores no que diz respeito a falta de
independéncia na realizagao das tarefas e na tomada de decisbes, devido ao fato de
que 22% concordaram em parte, 10% concordaram com essa afirmativa, contra 68%
de discordancia. De acordo com Muchinsky (2004) “a autonomia refere-se a
capacidade da pessoa de enfrentar as influéncias ambientais e de determinar suas
préprias opinides e agdes.” (p. 336). Ainda de acordo com autor, “a tendéncia de
lutar pela independéncia e autogestdo é uma caracteristica fundamental de uma
pessoa mentalmente s&.” (2004, p. 336).

Ao verificar a afirmativa 19, referente a falta de compreensao sobre quais séo
as responsabilidades atribuidas ao trabalho, denotou-se uma média de 2,46 e um
desvio-padrao de 1,05, e que essa afirmativa encontra-se no nivel médio de
estresse. Em relacdo a essa afirmativa, observou-se uma concentragdo da maior
parte das respostas, pelo fato que 62% discordaram contra os 22% que

concordaram em parte e aos 16% que concordaram com referida afirmativa.
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Segundo Limongi-Franca e Rodrigues (2011), um dos fatores desencadeadores de
estresse é a ambiguidade de papéis. Esta surge quando o individuo ndo tem clareza
dos papéis a desempenhar, ou ndo tem certeza dos limites de suas
responsabilidades na execugdo de suas tarefas. A ambiglidade pode gerar
inseguranga, intolerancia, irritagdo e até mesmo rejeigdo. Ainda de acordo com os
autores, essa situagao é geradora de estresse, pois a pessoa tera dificuldades de se
situar frente as tarefas que Ihe sejam propostas, prejudicando seu desempenho.

Na afirmativa 6, que se refere a falta de informacgéo sobre as tarefas a serem
executadas no trabalho, evidenciou-se uma média de 2,50 e um desvio- padr&do de
0,93. Essa afirmativa encontra-se no nivel médio de estresse, demonstrando,
através do seu desvio-padrdo, uma desigualdade nas respostas, embora o
percentual de 58% € de discordancia, existem 16% que concordam e 26%
concordam em parte com a afirmativa. Portanto, pode-se afirmar que ocorrem
problemas de falta de informag¢ao no ambito organizacional.

Ao analisar a afirmativa 2, referente ao tipo de controle existente no trabalho,
verificou-se uma média de 2,52 e o menor desvio-padrdo de 0,86. Percebeu-se,
nessa afirmativa, que 58% dos colaboradores discordam do sentimento de irritagao
com o tipo de controle adotado pela empresa, enquanto que, 28% concordam em
parte e que 14% concordam com essa percepgao, justificando assim, o
enquadramento dessa afirmativa no nivel médio de estresse.

A alternativa 5, é referente a deficiéncia na divulgagdo de informagdes sobre
decisbes organizacionais, cuja média é de 2,74 e o desvio-padrdao de 0,97. Essa
afirmativa encontra-se no nivel médio de estresse. Devido a 38% concordarem em
parte e 20% concordarem com a afirmativa, percebe-se que existem pontos a serem
melhorados com relagdo a divulgacdo de informagdes sobre decisbes
organizacionais, contra 42% de discordancia.

Com relagao a afirmativa 12, que se refere a discriminagao/favoritismo no
ambiente de trabalho, a mesma encontra-se no nivel médio de estresse, com uma
media de 2,88 e o maior desvio-padrdao de 1,22, percebe-se que essa é uma
questdo que preocupa os respondentes num modo geral, apesar do alto desvio-
padréo apresentado devido a heterogeneidade das respostas, pois 26%
discordaram, 30% concordaram em parte e 44% concordaram com a afirmativa. De
acordo com Muchinsky (2004), problemas de discriminagédo e favoritismo estao

relacionados ao comportamento anti-social dos individuos dentro da empresa, onde
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ocorre a intencdo de prejudicar seus colegas de trabalho e até a prépria
organizacao. Na afirmativa 1, que se refere a forma como as tarefas sao distribuidas
em sua area, verificou-se uma média de 2,90 e um desvio-padrao de 0,97. Essa
afirmativa encontra-se no nivel médio de estresse e a mesma demonstrou uma
consideravel heterogeneidade nas respostas, pois 36% discordaram dessa
afirmativa, 36% concordaram em parte e 28% concordaram com a afirmativa.

Referindo-se a afirmativa 15, que trata do sentimento de pouca valorizagéo
por parte dos superiores, verificou-se uma média de 2,94 e um elevado desvio-
padrdo de 1,15. Nota-se que essa afirmativa encontra-se no nivel médio de
estresse, e que apresentou uma desigualdade nas repostas, pois 36% dos
respondentes discordaram dessa afirmativa, 36% concordaram em parte e 28%
concordaram que o sentimento de pouca valorizagdo ocasiona estresse.

Além das afirmativas ja comentadas, outras 2, em funcao de seus valores de
média, foram classificadas com um alto nivel de estresse. Sao elas: afirmativa 16,
que trata das poucas perspectivas de crescimento na carreira, percebeu-se uma
média de 3,04 e um desvio-padrao de 1,05 e a afirmativa 13, com relagdo a
deficiéncia nos treinamentos para capacitagao profissional, com a média de 3,06 e
um elevado desvio padrao de 1,19.

Ao analisar a afirmativa 16, é possivel visualizar que 28% dos colaboradores
discordaram e 32% concordaram com o sentimento de angustia com as poucas
chances de crescimento dentro da empresa. O elevado desvio-padrdo, deve-se ao
fato de que 40% concordaram em parte com essa afirmativa, provocando uma
distribuicdo consideravel dentro da escala. De acordo com Robbins (2005) cada
funcionario tem a responsabilidade de atualizar seus conhecimentos, habilidades e
capacitagoes, preparando-se assim, para tarefas futuras.

A afirmativa 13, por sua vez, apresentou a maior média apurada na EET,
indicando, através do percentual de concordancia, de 34%, que boa parte dos
colaboradores da organizagdo, nao atingiu suas expectativas em relacdo aos
treinamentos de capacitacéo profissional oferecidos pela empresa, seguidos de 28%
que concordaram em parte e 38% que discordaram da referida afirmativa. De acordo
com Spector, “o treinamento € uma das principais atividades da maioria das grandes
organizagoes, incluindo as empresas do setor publico (governo) e privado, em todo o
mundo”. (2004, p. 172). Ainda, de acordo com autor, os treinamentos sao
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necessarios tanto para os funcionarios novos, como para os que estdo a mais tempo
na empresa.

Através da analise das respostas obtidas com a EET, foi possivel perceber
que os colaboradores localizam-se num nivel geral médio de estresse e que foram
apontados alguns fatores positivos dentro da organizagédo. Percebeu-se que o
relacionamento interpessoal, (afirmativa 8), dentro da organizagao, ocorre de forma
positiva, ndo gerando estresse nos colaboradores. No relacionamento interpessoal
no ambiente de trabalho, um dos pontos importantes segundo Weil (2002), é o
tratamento com cortesia e delicadeza, esse tipo de atitude estimula o outro individuo
a proceder da mesma forma.

Porém, tratando-se de perspectivas de crescimento na carreira, (afirmativa
16) e deficiéncia nos treinamentos para capacitagdo profissional, (afirmativa 13), foi
possivel perceber que tais fatores provocam um grau de estresse consideravel nos
colaboradores da empresa, atuando assim como agentes estressores que devem
ser analisados pela direcdo da mesma. E importante ressaltar, que existe na
empresa, por parte dos colaboradores uma grande ansiedade relacionada a
deficiéncia nos treinamentos, que para Chiavenato (2004, p. 338), sdo fundamentais
para o desenvolvimento de uma organizagdo de sucesso. Ainda segundo
Chiavenato, partindo-se da premissa de que as pessoas “constituem o principal
patrimOnio das organizagbes” (2004, p. 338), investir em treinamento é trazer
beneficios diretos a organizagdo, na medida em que desenvolvem habilidades e
capacitam as pessoas a realizarem melhor suas fungdes, tornando-as mais
produtivas, aumentando, assim sua contribuigdo para o alcance das metas

organizacionais.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

No contexto empresarial atual, onde as inovagdes e o avango da tecnologia
acontecem em um ritmo cada vez mais acelerado, existindo uma busca constante de
melhoria da produtividade e constante aumento da competitividade frente a um
mercado globalizado, a pressdo do dia-a-dia aos colaboradores das organizagoes
tende a ser cada vez maior. Nesse sentido, estudos comprovam que as doencas
ocupacionais, como o estresse, estdo tornando-se mais frequentes, exigindo a
atencao e os cuidados da diretoria das organizagdes, assim como da area de gestéo
de pessoas, no sentido de procurar suavizar seus efeitos sobre a atuagdo de seus
profissionais, evitando o baixo indice de QVT.

De acordo com a analise dos resultados deste estudo de caso conclui-se que nos
aspectos relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), os respondentes
apresentam uma percepc¢ao favoravel moderada na minoria dos indicadores utilizados
para apontar o bem estar e a qualidade de vida profissional dos colaboradores dentro da
organizacgao.

O objetivo geral do presente trabalho foi plenamente atingido, na medida em
que foi possivel realizar; através da aplicagdo da Escala de QVT e da Escala de
Estresse no Trabalho (EET); a constatacdo dos principais fatores motivadores do
Estresse e da Qualidade de Vida no Trabalho entre os colaboradores da empresa
Johnson Controls. Evidenciou-se, com o estudo, que existe entre os colaboradores
da empresa um nivel geral médio de estresse e que a QVT esta em declinio, nao
atingindo o nivel de total satisfagdo em nenhum dos indicadores.

Os objetivos especificos propostos também foram atingidos, pois foi possivel
identificar as principais causas ou agentes estressores existentes na empresa.
Observou-se que as situagcdes geradoras de maior estresse entre os colaboradores
sdo: as poucas perspectivas de crescimento na carreira e a deficiéncia dos
treinamentos de capacitagao profissional oferecidos pela empresa.

Também foi possivel apontar a percepgado dos colaboradores quanto a QVT,
onde se percebe a necessidade de investimento por parte da empresa para atingir
uma satisfagdo plena dos colaboradores, pois itens como: salario e remuneragao;
ambiente fisico; salubridade e conforto ambiental; carreira e desenvolvimento
pessoal tiveram alto nivel se insatisfagdo. Dessa forma, torna-se primordial para o

alcance dos objetivos propostos com o presente estudo, a sugestdo de alternativas
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que busquem minimizar os efeitos causados pelo estresse dos colaboradores na
organizacao e propor agdes para tentar melhorar a QVT.

A elaboragdo de um plano de carreira, com uma divulgagao clara e objetiva,
onde os colaboradores consigam visualizar todas as etapas para atingir a posigéo
desejada, é fundamental. Assim como, o desenvolvimento de programas de
treinamento profissional eficazes, pois aumentam a capacidade funcional do
individuo e, consequentemente, refletem na sua seguranca em relagdo ao
cumprimento de suas responsabilidades, melhorando, também, sua auto-estima.

Além disso, podem ser ofertados programas de bem-estar patrocinados pela
organizagao, tais como: o retorno da ginastica laboral, que foi suspenso devido as
redugdes de custos, desenvolvimento de técnicas de relaxamento durante o periodo
de trabalho; quick massage; desenvolvimento de programas de integragdo social,
como jogos, almogos, jantares, confraternizagdes; a abertura de uma biblioteca para
auxiliar nos estudos dos colaboradores; campanha de vacinagdo da gripe, que
também ja ocorreu alguns anos atras; programas de utilizagdo consciente do plano
de saude; programas de reduc¢ao do uso de alcool e tabaco; reeducagao alimentar,
técnicas de administracdo do tempo, etc.

Chiavenato (2004) confirma que as organizagdes que investem no potencial e
no bem estar do seu capital humano, estdo automaticamente investindo no
desenvolvimento e contribuindo para o aumento da sua competitividade.

Portanto pode-se concluir através da pesquisa realizada que a empresa pode
reavaliar seus investimentos nessa area, focando colaboradores satisfeitos, felizes e

comprometidos com os objetivos da empresa.
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APENDICE A - INSTRUMENTO DE PESQUISA

Este instrumento de pesquisa faz parte do trabalho académico de conclusdo de Curso no
MBA — Gestao de Pessoas e tém por objetivo identificar a sua opinido sob aspectos relacionados ao
Estresse e a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na empresa Johnson Controls. N&o é necessario
identificar-se, sua contribuicdo é de muita importancia. Seja sincero ao preencher as afirmacgoes,
conforme segue:

BLOCO A — Dados socio economicos

Sexo: () Masculino () Feminino

Cargo: () Lideranga () Operacional

Idade: ( )15a20anos( )20a25anos( )25a30anos( )30a35anos

( )35a40anos( )40a45anos( )45a50anos( )Maisde 50 anos

Tempo de Organizagéo: () Até 05 anos ( ) De05a 10 anos ( )De10a 15 anos

( )De 15a20anos ( ) Mais de 20 anos

Escolaridade: () Ensino Fundamental Completo () Ensino Médio Completo
() Ensino Médio com Formagéo Técnica ( ) Ensino Superior Incompleto
() Ensino Superior Completo () Especializagao/Mestrado/Doutorado

BLOCO B - Escala de percepcio dos individuos quanto a QVT

CRITERIOS INDICADORES DE QVT

Totalmente
Insatisfeito
Insatisfeito
Moderadamente
Satisfeito
Satisfeito
Totalmente
Satisfeito

N | Muito Insatisfeito
o | Muito Satisfeito

w
N
(@)]

. Salario e remuneragao
1. Compensagéo justa e

adequada Jornada de trabalho

Ambiente fisico

2. Condigbes de trabalho Salubridade e conforto

ambiental

Autonomia no trabalho

_ Estima (ser querido no
3. Uso e desenvolvimento de trabalho)

capacidades ] i
Capacitagdo multipla

Informacgdes sobre o trabalho

Carreira

4. Oportunidade de Desenvolvimento pessoal
Crescimento e seguranca

Estabilidade no emprego




81

Auséncia de preconceitos
(diversidade)

5. Integracao social na
organizagao

Habilidade social

Valores comunitarios

Direitos garantidos

6. Cidadania Privacidade na vida pessoal

Imparcialidade

Liberdade de expressao

7. Trabalho e espaco total de [
vida Vida pessoal preservada

Horarios previsiveis

o ) Imagem da empresa junto a
8. Relevancia social do sociedade de classificagéo

trabalho Responsabilidade social da
empresa

Total de pontos:

BLOCO C - Escala de Estresse no Trabalho (EET)

INSTRUCOES: Marcando com um “X” e utilizando a escala numérica a
seguir, indique o quanto vocé concorda com cada uma das afirmativas.

Discordo
Totalmente

Discordo

Concordo

em Parte

Concordo
Totalmente

—_

N

w

| Concordo

(¢,

1. A forma como as tarefas sdo distribuidas em minha area tem me
deixado nervoso.

2. O tipo de controle existente em meu trabalho me irrita.

3. A falta de autonomia na execugdo do meu trabalho tem sido
desgastante.

4. Tenho me sentido incomodado com a falta de confianga de meu
superior sobre o meu trabalho.

5. Sinto-me irritado com a deficiéncia na divulgacao de informagdes sobre
decisdes organizacionais.

6. Sinto-me incomodado com a falta de informagdes sobre minhas tarefas
no trabalho.

7. A falta de comunicagéo entre mim e meus colegas de trabalho deixa-
me irritado.

8. Sinto-me incomodado por meu superior tratar-me mal na frente de
colegas de trabalho.

9. Sinto-me incomodado por ter que realizar tarefas que estdo além de
minha capacidade.

10. Fico de mau humor por ter que trabalhar durante muitas horas
seguidas.

11. Sinto-me incomodado com a comunicagao existente entre mim e meu
superior.

12. Fico irritado com discriminagao/favoritismo no meu ambiente de
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trabalho.

13. Tenho me sentido incomodado com a deficiéncia nos treinamentos
para capacitacao profissional.

14. Fico de mau humor por me sentir isolado na organizagao.

15. Fico irritado por ser pouco valorizado por meus superiores.

16. As poucas perspectivas de crescimento na carreira tem me deixado
angustiado.

17. Tenho me sentido incomodado por trabalhar em tarefas abaixo do
meu nivel de habilidade.

18. A competicdo no meu ambiente de trabalho tem me deixado de mau
humor.

19. A falta de compreensdo sobre quais sdo minhas responsabilidades
neste trabalho tem causado irritagéo.

20. Tenho estado nervoso por meu superior me dar ordens contraditérias.

21. Sinto-me irritado por meu superior encobrir meu trabalho bem feito
diante de outras pessoas.

22. O tempo insuficiente para realizar meu volume de trabalho deixa-me
Nnervoso.

23. Fico incomodado por meu superior evitar me incumbir de
responsabilidades importantes.




