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RESUMO

O presente trabalho apresenta um estudo relacionado ao clima organizacional com
influencia do estresse no trabalho em relacdo ao cotidiano, pois estes sdo gerados nas diversas
areas da vida humana, mais especificamente na relagdo homem /trabalho. O estresse sempre
existiu, desde a antiguidade; a diferenca ¢ que hoje, tém se a consciéncia de seus efeitos
positivos e negativos, nas pessoas ¢ nos locais de trabalho. Ja a qualidade de vida no trabalho
tem sido cada vez mais discutida, haja vista o valor que se tem dado as pessoas nas
organizagdes. O objetivo do presente estudo ¢ apontar os fatores relacionados ao estresse nas
organizagdes bem como programas de redu¢do do mesmo.

Através de um estudo bibliografico percebe - se que os niveis de estresse quando
muito altos no trabalho, podem ocasionar perdas no desempenho profissional e
consequentemente queda na produtividade, e quando as empresas fazem investimentos em
qualidade de vida o efeito é contrario. Pelo estudo teodrico e pela pesquisa de campo elaborada
como identificador de clima, nota-se que nenhuma empresa atinge o sucesso se nao tiver
pessoas satisfeitas trabalhando para elas, vez que as pessoas constituem o principal ativo da

organizacao.

Palavras-chave: Clima Organizacional, estresse e pessoas, qualidade de vida no trabalho.



ABSTRACT

The present work presents a related study to an organizational environment with
influence of stress at work in relation to the daily activities, because those are generated on
many different aspects on the human life, more specifically in the relation man / work. The
stress always existed, since ancient times, but the difference, now a day, is that we are aware
of its positive and negative effects and results, on people and also at work places. The quality
of time spent at work, has been more and more argued, since the importance of people has
been increased, at those organizations. The main target of the present study is to point out the
related factors of stress at work places and the stress reduction initiatives.

Trough out a bibliographic study can be noticed that higher stress levels at work may
result loss of performance followed by decrease of productivity, but when companies invest
on life quality, we have opposite results. By the theoretic studies and by an elaborated field
research, as mood ID’s, has been noticed that no company or business achieves the success if
they don’t have satisfied people working for them, once that people is the main resource of

those organizations.

Key Words: Organizational environment, stress and people, work life quality.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, para as organizacdes algarem bons resultados, ¢ preciso oferecer algo
mais do que uma remuneragdo atraente para deixar seus colaboradores comprometidos. E de
suma importancia investir na qualidade do clima organizacional.

Devido a alta demanda de problemas, reunides, metas a serem alcancgadas, as pessoas
tém passado muito tempo dentro das organizagdes, o que, muitas vezes, tem acarretado o
desenvolvimento de doencas, citando uma delas, o estresse, o que ndo tem afetado apenas a
vida particular dessas pessoas, como também a produtividade das organizagdes.

Neste sentido, pessoas constituem o principal ativo da empresa, dai a importancia de
tornar a organizacdo mais atenta a seus funciondrios, investindo num clima organizacional
mais saudavel que contribua para o bem-estar dos colaboradores.

O objeto de pesquisa do trabalho €, entdo, levantar informagdes capazes de identificar
fatores que desencadeiam comportamentos negativos ou positivos no colaborador e como ¢

possivel contribuir na qualidade de vida do individuo no ambiente da empresa.
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2 DESENVOLVIMENTO

2.1 Clima Organizacional

A literatura prové diversas defini¢des de clima organizacional. Neste sentido, pode—se
definir clima organizacional como sendo as impressoes gerais ou percep¢des dos empregados
em relacdo ao seu ambiente de trabalho; embora nem todos os individuos tenham a mesma
opinido, pois ndo tem a mesma percepgdo, o clima organizacional reflete 0 comportamento
organizacional, isto €, atributos especificos de uma organizacdo, seus valores ou atitudes que
afetam a maneira pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho (LUZ

apud CHAMPION, 2012).

2.2 Qualidade de Vida

Segundo Vieira (1996), a corrente dos autores que enfatizam as pessoas € 0 seu bem
estar existe ha milénios. Essa corrente ganhou for¢a durante a Revolugdo Industrial. As
severas condi¢des de trabalho impulsionaram algumas pessoas e institui¢des a tentar mudar o
cenario da época. Na Inglaterra, Eric Trist e colaboradores desenvolveram um modelo que
agrupa o trindmio: individuo — trabalho — organizacdo, com uma abordagem sécia-técnica.
Relacionaram a introducdo de novas tecnologias na organizacdo e os niveis de conflitos
interpessoais e intergrupais gerados em uma mina de carvdo, a partir da andlise e
reestruturacdo.Os estudos da Qualidade de Vida no trabalho, segundo Moraes (1990), surgem
na década de 1930, com o surgimento da Escola das relagdes Humanas, contrariando os
pressupostos de Taylor. Enfocavam ndo s6 o processo, mas também o trabalhador e o
ambiente de trabalho. Mas esses estudos visavam muito mais a busca da lucratividade e

produtividade do que o bem estar dos trabalhadores.

2.3 Motivacao

E dificil definir exatamente o conceito de motivagio, uma vez que este tem sido
utilizado com diferentes sentidos. De modo geral, motivacdo ¢ tudo aquilo que impulsiona a
pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensao a um
comportamento especifico, podendo este impulso a acdo ser provocado por um estimulo
externo (provindo do ambiente) ou também ser gerado internamente nos processos mentais do
individuo. (CHIAVENATO, 1999)

Na visdo de Gil (1994), a motivacdo ¢ um procedimento de desenvolvimento das

atividades pela recompensa do prazer que estas lhe proporcionam, pois pessoas motivadas sdo
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fatores positivos para o sucesso. Ja para Marras (2000),“motivacdo significa a forca interior

que leva a pessoa a superar desafios e obstaculos na conquista de metas”.

2.4 Estresse

“As primeiras referéncias a palavra stress, com significado de “afli¢do” e
“adversidade”, sdo do século XIV. No século XVII, o vocabulo de origem latina passou a ser
utilizado em inglés para designar opressao, desconforto e adversidade”. (LIPP, 1996).

Nunca se falou tanto em estresse o mundo de hoje é realmente estressante. “A
competicao feroz entre as empresas, a globalizagdo, os programas de qualidade, produtividade

e tantos outros deixam o individuo estressado”.(MARINS, 2003).

2.5 Estresse Ocupacional

Segundo CAMELO; ANGERAMI (2004) apud Kyriacow e Sutcliffe (1981), definem
o estresse ocupacional como um estado emocional desagradavel, pela tensdo, frustragdo,
ansiedade, exaustdo emocional em fun¢ao de aspectos do trabalho definidos pelos individuos
como ameagadores. Pode-se definir o estresse ocupacional a partir do enfoque nos estressores
organizacionais que permitem diferenciar dois tipos de estudo: os de estresse ocupacional e os
de estresse de forma geral. “O ocupacional enfoca estressores relacionados ao ambiente de
trabalho, ¢ os de forma geral estressores gerais na vida do individuo. (PASCHOAL;

TAMAYO, 2006).
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3 METODOS

Os métodos utilizados para realizacdo deste trabalho foram a pesquisa bibliografica de
diversos autores e sites disponiveis na internet, bem como a pesquisa de campo para medir o
clima organizacional, através de questionario, buscando extrair o de mais importante sobre o

assunto exposto, facilitando o entendimento sobre o assunto abordado.
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4 CLIMA ORGANIZACIONAL

4.1 Nocoes Historicas

O clima organizacional passou a ter importancia a partir da analise do comportamento
e da satisfacdo do trabalhador nas organizagdes. Em 1912, Frederick W. Taylor ja afirmava
que “a funcdo do gestor ¢ estudar o carater, a natureza ¢ o desempenho de cada trabalhador,
com o objetivo de descobrir suas limitagdes e as possibilidades de desenvolvimento através
do treinamento”. (LUZ, 1996).

Mais tarde, ChesterBarnard, em 1938, enfatizou a necessidade em se obter
responsabilidade, entusiasmo e esfor¢o para o alcance de melhores resultados para a
organizagdo. Com o advento da Segunda Guerra Mundial, cresceu o interesse dos psicélogos
sociais em estudar e pesquisar o comportamento humano. Temas como motivagao, relagdes
humanas, dindmicas em grupo, treinamento e lideranca tornaram-se relevantes no campo da
psicologia organizacional. Os autores Roethlisberger, Elton Mayo, Kurt Lewin, Homans,
Argyris e Herzberg destacaram-se como referéncias nos estudos do comportamento humano
no trabalho. (LUZ ,1996).

Na década de 60 e 70, os conceitos sist€émicos de organizagdo aberta e énfase no
desenvolvimento dos funcionarios ganharam espago no mundo organizacional. Desse modo,
houve a valorizacao das pessoas nos resultados da produgdo das organizagdes. De acordo com
Vazquez (1996), as primeiras pesquisas consideradas cientificas sobre o estudo do clima
organizacional remontam a década de 1930. Nos anos de 1935, 1939 e 1951, a obra de Kurt
Lewin serve de estimulo crescente para o interesse pelo contexto social. De modo especifico,
o trabalho experimental de laboratdrio, realizado junto com Lippitt e White, sobre os estilos
de lideranca grupal, introduz o “clima” como vinculo entre a pessoa e o ambiente, e, como tal,
clima se refere as distintas situagdes que se originam como consequéncia da utilizacdo dos
tipos de lideranga. O caminho para o estudo do clima organizacional estava aberto.

Oliveira (1996) também contribui com alguns pontos historicos sobre a questdo do
clima organizacional. Para ele, o surgimento de novas teorias organizacionais, consideradas
em um continuo evolutivo e aliadas a psicologia social, tem fornecido subsidios para a analise
e a adaptagdo do homem ao seu campo organizacional. Nos anos 1960 e, mais
acentuadamente, na década de 1970, surgiu, com a Teoria dos Sistemas, a preocupagdo com
modelos abertos de organizacdo. Para os tedricos sist€micos, a organizagdo ¢ vista em razao
de comportamentos inter-relacionados, havendo uma tendéncia para atribuir maior destaque

aos papéis exercidos pelos individuos. Conforme esse autor, ¢ nessa conjuntura que surgiu, na
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literatura das teorias sobre as organizagdes, o conceito de “clima organizacional”, abrindo
uma nova dimensao na busca de explicagdes para o desempenho humano nas organizagdes. A
partir dessa constatagdo, por parte de diferentes pesquisadores do assunto, surgem os estudos
sobre as relacdes existentes entre o clima organizacional e outros aspectos significativos da
vida das organizagdes, tais como: motivacao, satisfacdo no trabalho, lideranga, produtividade,
rotatividade, moral, estresse, desempenho. Assim, o clima organizacional passou a ser
considerada uma variavel importante a ser estudada por todos quantos se interessam pela
busca de explicagdes para o desempenho humano nas organizagoes.

Contudo, os estudos anteriores a década de 1980 ndo permitiram definir o clima de
modo uniforme, o que levou os estudiosos a uma série de comentarios criticos, ¢ a duvidar de
sua utilidade, especialmente a partir do impulso sobre estudos focados na cultura
organizacional, no mesmo periodo. O crescimento do desenvolvimento sobre o conceito de
“cultura organizacional” ¢ uma outra questdo que se apresenta para a elucidacdo dos
estudiosos: se clima e cultura sdo conceitos que se complementam ou sao diferentes, € em que
medida a cultura prevalece ou influi sobre o clima, ou ainda, se cultura é outro termo para
designar clima, questdes levantadas por Erickson, em 1987, de acordo com VAZQUEZ
(1996).

A partir de Schneider, em 1985, comegam a surgir posturas integradoras entre os
conceitos de clima e cultura. O tratamento metodologico a que sdo submetidas as variaveis
diferem em ambos os conceitos. No estudo do clima, tendem a ser usados métodos
quantitativos; e, no estudo da cultura, métodos qualitativos. Ainda conforme Vazquez (1996),
a dinamica da formacgdo e troca desses dois conceitos mostra semelhangas e diferengas, e se
admite que estudos de clima e cultura podem se beneficiar mutuamente, sendo que, através
das forcas das semelhangas e diferengas, foi possivel a compreensdo de um por meio do outro.

Para completar esta breve retrospectiva historica, Oliveira (1995) também colabora
com alguns dados. Para esse autor, a expressdo “clima”, para designar a “atmosfera” ou o
“ambiente interno” da empresa, ¢ relativamente nova, mas sua ideia fundamental ¢ mais
antiga, pois, ao longo das varias décadas, no decorrer do século XX, as teorias e praticas
gerenciais foram se transformando pelas contribuigdes de muitos estudiosos do tema, sendo
que a nogdo de clima interno, mesmo sem ser assim designada, foi também se modificando e
se requintando, associada a varios movimentos representativos de escolas de geréncia que dao
énfase aos aspectos humanos na organizagdo. Complementa Oliveira (1995) que, a partir

desses movimentos nas teorias organizacionais, surgiram outros novos ¢ rapidos movimentos,
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que se misturaram uns aos outros, e tém se mantido dessa forma. Em outros desdobramentos,
o clima interno passou a ser um grande objeto de estudo das teses de qualidade de vida no
trabalho, circulos de qualidade, programas de qualidade total, e, mais recentemente, da cultura
corporativa. A partir de entdo, o clima interno das organizacdes ja ndo pode mais ser
ignorado.

Sob esta visdo, surge com maior forca o conceito de clima organizacional. Neste
sentido, muitos tedricos dedicaram-se ao tema, surgindo inimeras pesquisas ¢ publicagdes.
Assim, quanto mais passam as décadas, mais o tema se torna atual, instigante e inovador,
pois, no centro de qualquer agdo, estdo as pessoas e estas precisam ser ouvidas dentro das
organizagdes para que suas aspiracdes sejam entendidas, bem como suas sugestdes sejam
ouvidas com o objetivo de atender aquilo que for pertinente para uma instituicdo dentro de seu
projeto de crescimento. Tanto ¢ possivel devido as pesquisas de Clima Organizacional que
pretendem medir a “temperatura” da organizagdo por meio de seus colaboradores. Nada mais
correto uma vez que sao estes os responsaveis por fazé-las lucrar, ¢ a satisfagdo como o
ambiente em que se trabalha leva aquele objetivo final. Por mais que a tecnologia se

modernize, as pessoas sao e serdo de extrema importancia para o resultado das organizagdes.

4.2 Conceituacio

A literatura prové diversas defini¢des de clima organizacional. Neste sentido, pode—se
definir clima organizacional como sendo as impressoes gerais ou percepgdes dos empregados
em relacdo ao seu ambiente de trabalho; embora nem todos os individuos tenham a mesma
opinido, pois ndo tem a mesma percepcdo, o clima organizacional reflete o comportamento
organizacional, isto ¢ , atributos especificos de uma organizacao, seus valores ou atitudes que
afetam a maneira pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho (LUZ
apud Champion, 2012).

Ainda, para Chiavenato (1996), o clima organizacional ¢ a atmosfera psicologica de
cada organizagdo. Se existe elevada motivagdo no ambiente das organizagdes, o clima sera de

colaboracdo. Baixa motivacao ird gerar um clima de desinteresse e apatia.

O clima organizacional reflete 0 modo como as pessoas interagem umas com
as outras, com os clientes e fornecedores internos e externos, bem como com
o grau de satisfacdo com o contexto que os cerca. O clima organizacional
pode ser agradavel, receptivo, caloroso e envolvente, em um extremo ou
desagradavel, agressivo, frio, em outro extremo.(CHIAVENATO, 1999, p.
440)

Enquanto para Oliveira (1994), trata-se de uma confusa trama de agdes, reagdes e

sentimentos jamais explicitados. E algo difuso e incorpdreo, pois nao se sabe exatamente onde
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o encontrar. Ele fica no dia-a-dia das pessoas e das organizacdes, nas acdes, nas reagdes € nos
sentimentos, que nunca se definem e jamais se explicitam. Ja Bergamini e Coda (1997, p.98),
dizem que “o Clima Organizacional nada mais ¢ do que indicador do nivel de satisfagdo ( ou
de insatisfacdo) experimentado pelos empregados no trabalho”.

De acordo com Luz (1996), o clima organizacional ¢ considerado um conjunto de
valores, atitudes e padrdes de comportamentos existentes em uma organizacdo, que retrata o
grau de satisfacio das pessoas no trabalho. E o reflexo do estado de espirito ou do animo das
pessoas em um determinado periodo. Por fim, Chiavenato (2000) e Tachizawa (2002),
afirmam que “o clima organizacional ¢ a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional, que ¢ percebida ou experimentada pelos colaboradores da organizagdo e que
influenciam o seu comportamento”.

Pode-se identificar a preocupacdo em analisar as pessoas no ambiente de trabalho e
como essas reagem aos fatos dentro de uma organizagdo revelando sua satisfacdo ou ndo com
o que vivem. Observa-se preocupacao quanto a sentimentos, valores, conceitos, crengas que
movem as pessoas em determinado espago de tempo. E essencial saber identificar e conhecer
mais sobre clima, por isso as organizacdes tém se preocupado cada vez mais com o bem-estar
de seus colaboradores, envolvendo condi¢des fisicas e mentais, psicologicas e sociais
saudaveis, atuantes positivamente no comportamento dos clientes internos evitando impactos
emocionais, como o estresse. O investimento para um clima saudavel traz beneficios as
empresas, facilitando alcancar objetivos como fim ultimo, os lucros, e também a satisfacao

daqueles que colaboraram para tal feito, vencendo a competitividade do mercado.

4.3 A transversalidade dos conceitos de clima
Nota-se que cultura se destaca como uma interface de clima organizacional. Contudo,
essa com clima ndo se confundem por congregar a missdo, a visdo e os valores de uma
organizacdo. Tanto, certamente, influencia no clima organizacional, pois os colaboradores
podem ressentir uma missdo mais rigida, em contrapartida, ha aqueles que com rigidez e
formalidade se identificam. Tais diferentes posturas interferem no resultado final de uma
pesquisa de clima, uma vez que pessoas sao influenciadas pelo clima e, ao mesmo tempo, o
influenciam (Franco,2008).
Nos conceitos dos diferentes autores, sobre clima organizacional, podemos
encontrar pelo menos trés palavras-chave, que estdo quase sempre presentes:

» Satisfacdo dos funciondrios: Estd ¢ a palavra mais presente nos
conceitos dos diferentes autores. Direta ou indiretamente, os



20

conceitos nos remetem a relagdo do clima com o grau de satisfacdo
das pessoas que trabalham em uma organizagao.

» Percepcdo dos funciondrios: Outra importante palavra contida nos
conceitos de clima refere-se a percepgdo que os funciondrios t€m
sobre os diferentes aspectos da empresa que possam influencia-los,
positiva ou negativamente. Portanto, se os funcionarios percebem a
empresa positivamente, o clima dessa empresa tende a ser bom; ao
contrario, se eles percebem mal a empresa, o clima tende a ser ruim.

= Cultura organizacional: Alguns autores tratam clima e cultura como
sendo coisas parecidas, fazendo sempre menc¢ao a cultura quando se
referem ao clima. Isso porque a cultura influencia, sobremaneira, o
clima de uma empresa. Sdo faces de uma mesma moeda, sdo
questdes complementares. (LUZ, 2012, p. 13).

Tanto faz com que certas caracteristicas da cultura sejam amplificadas através de
comportamentos repetidos nas relagdes do dia a dia. Assim se a cultura organizacional for
virtuosa, esse ciclo amplificard comportamentos construtivos, gerando mais produtividade
com qualidade de vida. Mas se a cultura for viciosa, o ciclo de influéncias arrastard a empresa
para comportamentos cada vez mais destrutivos, prejudicando a produtividade, desgastando
as pessoas e os seus relacionamentos, completa.

Assim ¢ a qualidade do ambiente presenciada ou experimentada por colaboradores da
empresa e que influenciam o seu comportamento, constituindo o clima percebido ao se
frequentar algum lugar, ou ao se entrar em determinado ambiente o que contribui para ali
permanecer, interagir e realizar. (Franco, 2008)

Diante deste cenario, as organizacdes tém entendido que o clima organizacional
interfere automaticamente no desempenho de seus colaboradores o que impacta na motivagao
para o trabalho. Motivacdo esta que ¢ definida por Spector (2002, p.198) como “um estado
interior que induz uma pessoa a assumir determinados tipos de comportamentos”. Ainda
lendo o autor em analise a motivacdo refere-se ao desejo de adquirir ou alcangar determinado
objetivo ou meta, ou seja, motivagdo em seu sentido amplo resulta dos desejos das
necessidades ou vontades que o ser humano tem de alcangar algo, da insatisfagdo alimenta o
individuo sempre a procurar um novo objetivo a cada realizacdo concluida. Dai porque
algumas pessoas sdo bastante motivadas a ganhar dinheiro, neste sentido observa-se que um
alto grau de motivagdo pode influenciar o ser humano para a satisfagdo de seus desejos. Eis a
organizacdo aqui intimamente relacionada uma vez que este mesmo ser humano deve sentir-
se motivado para alcangar os objetivos comuns a sua equipe para que o €xito seja do coletivo.
Em se tendo um clima organizacional comprometido, dificilmente haverd motivagao,

comprometendo a gestao da organizagao.
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4.4 Problemas e clima organizacional

Os principais problemas observados em um clima organizacional sdo decorrentes de
situacdes entre funciondrios, liderados, subordinados, e, muitas vezes, causados por ma
comunicac¢do, inconstancias emocionais, negativismo, ou excesso de autoconfianga.

Segundo Chiavenato (1999), “as pessoas passam boa parte de suas vidas trabalhando
dentro de organizagdes. E as organizagdes, por sua vez, dependem das pessoas para poderem
funcionar e alcangar sucesso. De um lado, o trabalho absorve consideravel tempo de vida e de
esforco das pessoas que dele dependem para sua subsisténcia e sucesso pessoal. Crescer na
vida e ser bem sucedido quase sempre significam crescer dentro das organizagdes. De outro
lado, as organiza¢des dependem direta e inevitavelmente das pessoas para operar, produzir
seus bens e servicos, atender seus clientes, competir nos mercados, e atingir seus objetivos
globais e estratégicos [...].”

Neste sentido, as pessoas mal assistidas pelas organizagdes podem sofrer de doencas
variadas. E como aponta Nosella (1989) a relagao entre trabalho e satde/doenga dos
trabalhadores, constatada desde a Antiguidade, e nem sempre se constituiu em foco de
atencdo. Por exemplo, no trabalho escravo ou no regime servil, inexistia a preocupagdo em
preservar a saude dos que eram submetidos ao trabalho. Acrescenta que o trabalhador, o
escravo, o servo eram pecas de engrenagens “naturais” pertencentes a terra, assemelhados a
animais e ferramentas, sem historia, sem progresso, sem esperanga terrestre, até que,
consumidos seus corpos, pudessem voar livres pelos ares ou pelos céus da metafisica. Nos
dias correntes, tal cenario torna-se incabivel uma vez que a sociedade evoluiu e com ela os
conceitos de respeito ao trabalhador bem como leis que lhe asseguram qualidade de vida no
trabalho bem como respeito.

Assim, as doengas de trabalho ou profissionais, aquelas resultantes de condigdes de
trabalho agressivas a satde do individuo, podendo os acidentes serem ocasionados por
qualquer tipo de doenca peculiar a determinado ramo de atividade, segundo Waldvogel
(1999), “vém sendo combatidas amiude pelas proprias organizacdes em seus nucleos de
SIPAT, por exemplo”. Diante de tal explanagao, entende-se que, sendo grande parte do tempo
util consumido dentro das organizagdes, este seja de qualidade, evitando-se desentendimentos
¢ insatisfacdes, fato que minimiza os conflitos e aplaca os problemas. E, mesmo na ocorréncia
desses, diante de um bom clima organizacional, os desentendimentos de toda sorte podem
convergir para uma solucdo que acalme os animos sem interferir na gestdo da organizacao,

Chiavenato (1999).



22

4.5 Tendéncias

Segundo Tucato (2013) “Uma pesquisa realizada pela Watson Wyatt concluiu que a
realizacdo de pesquisas de clima organizacional no Brasil ndo s6 é uma pratica bastante
difundida entre as empresas, como ja estd atingindo sua maturidade e, cada vez mais, vem se
tornando uma tendéncia mundial no mercado.”

Lé-se no mesmo site acima mencionado, a Pesquisa sobre Gestdo de Clima
Organizacional — Engajamento e uma nova fronteira: A efetividade do colaborador constatou
que 67% das companhias realizam esse tipo de pesquisa. Dentre as que ndo executam, 26%
pretendem implantar a medida. De modo geral, essa pratica vem sendo desenvolvida, em
média, ha seis anos, com uma adesao significativa dos colaboradores. Dividindo por area de
atuacdo, a pratica estd mais presente em empresas de telecomunicagdes, servigos publicos,
energia e agua (100%), seguidos por automotivo e autopecas (87%) e por alimentos,
agricultura, bebidas e fumo (78%). O trabalho envolveu 194 empresas nacionais, com receita
média de R$ 1 bilhdo e nimero de aproximadamente 2.300 funcionarios, atuantes em
diferentes segmentos, como servicos diversos; alimentos, agricultura, bebidas e fumo;
quimica e petroquimica; automotivo e autopecas; farmacéutica, higiene e cosméticos.

Outro dado interessante levantado pelo estudo ¢ que a decisdao sobre a realizacdo da
pesquisa vem subindo na agenda dos executivos, mas seus principais deliberadores continuam
sendo os presidentes, CEO e comité executivo, em 46,6% dos casos. Quanto as razdes para se
implantar a Gestdo de Clima Organizacional, destacam-se: identificar/mensurar os pontos
fortes e de melhorias (89,6%); melhorar o ambiente de trabalho (74,1%); e por ser uma
ferramenta de desenvolvimento para o RH (71,9%). Por fim, completam que apesar de
atualmente o questionario aparecer como o procedimento mais utilizado para a realizacao da
pesquisa, aposta-se na diversificacdo das metodologias (focusgroups, reunides/entrevistas e
analise documental, entre outros), com aprofundamento das analises e uso de TI. Verificou-se
também a reducdo no ciclo de sua aplicacdo, com mais organizagdes (46%) efetuando o
trabalho anualmente e menos (38%) o fazendo bienalmente, sendo a utilizagdo dos resultados
na avaliagdo do desempenho realidade em 32% das empresas, sendo que outras 42%
pretendem implantar a medida. Outra pratica polémica ¢ relacionar os resultados de Clima
Organizacional como indice para a remuneracdo variavel, presente hoje em apenas 15% das
companhias, mas com perspectivas de introdu¢do em mais 28% das entrevistadas.

Encerra-se a reportagem com o grande desafio encontrado hoje na Gestdao de Clima

Organizacional: a efetividade de implementacdo dos seus programas. Embora a maioria das
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empresas reconheca a importancia do trabalho, considerando-o critico e estratégico para o
desempenho financeiro frente a concorréncia, apenas 22% conseguem realizar mais de 75%
dos seus planos de acdo. Vale lembrar que essa efetividade de execucao independe do tempo
que a pratica de clima tem na organizagao.

Frente ao exposto, nota-se que a Gestdo de Clima Organizacional se encontra em
processo de maior aceitacdo pelas organizacdes tendo em vista que os resultados auferidos a
posteriori convalidam a necessidade de elaborar pesquisas que denunciem a percepgdo do
ambiente de trabalho para que, a partir dai, mudancgas possam ser feitas no sentido de buscar a
satisfacdo do colaborador. E, em ultima instancia, a organizagdo sera beneficiada, pois contara
com lideres e liderados que atuam sabendo que suas opinides sdo bem-vindas, contribuindo

para o crescimento do coletivo.
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5 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

5.1 Breve historico de qualidade de vida

Segundo Vieira (1996), a corrente dos autores que enfatizam as pessoas € 0 seu bem
estar existe ha milénios. Essa corrente ganhou for¢a durante a Revolugcdo Industrial. As
severas condi¢des de trabalho impulsionaram algumas pessoas e institui¢des a tentar mudar o
cenario da época. Na Inglaterra, Eric Trist e colaboradores desenvolveram um modelo que
agrupa otrindmio: individuo — trabalho — organiza¢do, com uma abordagem sécia-técnica.
Relacionaram a introducdo de novas tecnologias na organizacdo e os niveis de conflitos
interpessoais e intergrupais gerados em uma mina de carvdo, a partir da andlise e
reestruturacao.

Os estudos da Qualidade de Vida no trabalho, segundo Moraes (1990), surgem na
década de 1930, com o surgimento da Escola das relagdes Humanas, contrariando os
pressupostos de Taylor. Enfocavam ndo s6 o processo, mas também o trabalhador e o
ambiente de trabalho. Mas esses estudos visavam muito mais & busca da lucratividade e
produtividade do que o bem estar dos trabalhadores.

Na década de 1950, surge uma funcao gerencial formal. Segundo Aidar (1994, p. 15),
“a qualidade ndo representa uma revolug@o na administragcdo e sim uma revolugdo gradual no
decorrer do tempo, até alcancar o status que possui hoje”.

“No modelo dos sistemas sécio-técnicos, o sucesso do empreendimento depende tanto
da organizagdo técnica quanto da organizacao social”’. (CHIAVENATO, 2000).

Mas ¢ na década de 1960 que o movimento da QVT ganha forca, com a
conscientiza¢do da importancia de se buscar melhores formas de organizar o trabalho, e, em
nome da Escola de Relagdes Humanas, através de Abraham H. Maslow e Frederich Herzberg
surgem a Escola Comportamental. A nova escola propde a teoria das necessidades humanas
baseadas em fatores higi€énicos e motivacionais, necessidades individuais de cada trabalhador
e no enriquecimento de tarefas.

Segundo Moraes (1992), QVT passa a ser vista como um conceito global, uma forma
de enfrentar os problemas de qualidade total e produtividade. E na década de 1980 que o
trabalhador torna-se mais participativo do processo decisorio. No Brasil, o interesse € recente,
mas as organizagdes comecam a tirar a venda dos olhos ¢ ver uma perspectiva de futuro

melhor para os colaboradores das organizacoes.
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5.2 Conceituacao de QVT

O termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi descrito por Louis Davis, na
década de 1970, quando desenvolvido um projeto sobre desenho de cargos. Para ele, o
conceito de QVT refere-se a “preocupagdo com o bem-estar geral e a saude dos trabalhadores
no desempenho das tarefas”. (CHIAVENATO 1999, p. 391 apud DAVIS 1970). Contudo, em
estudos posteriores, a Qualidade de Vida no Trabalho é mais do que a seguranga e saude no
trabalho. E necessario associa-la a qualidade total e melhoria do clima organizacional, dando
condicdes adequadas de trabalho ao colaborador, respeitando e sendo respeitado como
profissional.

Neste sentido, para (VASCONCELLOS, 2001 p.80 apud Franga 1997), “Qualidade de
vida no trabalho (QVT) ¢ o conjunto das agdes de uma empresa que envolvem a implantacao
de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A construgdo da
qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa ¢ as
pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O posicionamento
representa o fator diferencial para a realizacdo de diagnéstico, campanhas, criagdo de servigos
e implantacdo de projetos voltados para a preservacao e desenvolvimento das pessoas, durante
o trabalho na empresa.”

Segundo Limongi-Franca (2010), “Existe crescente consciéncia ou percep¢do da
importancia de QVT para o administrador, independentemente de sua area de atuagdo ou nivel
de formacao; o chdo de fabrica ¢ o tradicional alvo de programas de satide ocupacional e de
seguranca no trabalho. Atualmente, no entanto, QVT passa a englobar ou traz categorias de
colaboradores, incluindo geréncias e alta direcdo. (...) Seu conceito passa a sinalizar a
emergéncia de habilidades, atitudes e conhecimentos em outros fatores, abrangendo agora
associacoes com produtividade, legitimidade, experi€ncias, competéncias gerenciais € mesmo

integracao social.”

Diante deste cenario, segundo Michel (2001), para que possa haver mudancas
referentes a qualidade de vida no trabalho, t€m que estar garantidas as seguintes condigdes:

= Reconhecimento da necessidade de mudanca: sem haver uma vontade expressa

de mudar, tendo em conta a obten¢do de uma melhoria das condig¢oes de trabalho,

tal ndo € possivel;
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= Cooperacao nas relacoes profissionais inter-hierarquicas:A informagdo, bem
essencial de qualquer organizagdo, deve circular aos varios niveis quer horizontal,
quer verticalmente;

= Implicacido dos trabalhadores no processo de melhoria continua: A empresa
passa a ser vista como um bem comum e ndo uma entidade abstratasuscita uma
maior identificacdo e participacdo ativa no seu seio.

= Permanente controle dos resultados: ndo basta elaborar um diagndstico e fazer
uma proposta de melhorias, terd de testd-las continuamente e adaptd-las sempre
que for necessario, tendo em conta as alteragdes de equipamentos de instalagdes,
da organizagao do trabalho, do ambiente de trabalho.

Baseados nesses referenciais teoricos, amplia-se o conceito de Qualidade de Vida para

uma condi¢do biopsicossocial de bem-estar, relativa a experiéncias humanas objetivas e

subjetivas e considerada dentro das particularidades individuais e sociais de cada situacdo

5.3 Conceituacao de Motivacao

E dificil definir exatamente o conceito de motivagio, uma vez que este tem sido
utilizado com diferentes sentidos. De modo geral, motivacdo ¢ tudo aquilo que impulsiona a
pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensao a um
comportamento especifico, podendo este impulso a acdo ser provocado por um estimulo
externo (provindo do ambiente) ou também ser gerado internamente nos processos mentais do
individuo (CHIAVENATO, 1999).

Na visdo de Gil (1994), a motivagdo ¢ um procedimento de desenvolvimento das
atividades pela recompensa do prazer que estas lhe proporcionam, pois pessoas motivadas sao
fatores positivos para o sucesso. Ja para Marras (2000), motivagdo significa a forca interior
que leva a pessoa a superar desafios e obstaculos na conquista de metas.

Em paralelo, de acordo com Maximiano (2000), a palavra motivagdo (derivada do
latim motivus, movere, que significa mover) indica o processo pelo qual um conjunto de
razdes ou motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de agdo ou
comportamento humano. Portanto, motivacao pode ser definida como um motivo que leva a
acdo como tudo aquilo que leva a pessoa a determinado comportamento. Desta feita,
colaboradores orientados para a realizacdo desejam reforcos de avaliagdes praticas e
detalhadas sobre os seus resultados, e precisam principalmente, serem reconhecidos e

valorizados pelos seus esforcos.
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Por fim, BERGAMINI (2008), a motivagdo ¢ uma das mais poderosas forcas, a
medida que as pessoas se esforcam para atingir uma meta que trara satisfagdo de suas
necessidades. Para ele o auto interesse representa uma “for¢a motriz”.O auto interesse este
que, em uma organizacdo, pode a conduzir a um futuro promissor uma vez que seus
colaboradores motivados alimentardo um bom clima o que revertera em beneficios para o

coletivo.

5.4 Motivacio e qualidade

Segundo Robbins (2002), os valores sdo importantes no estudo do comportamento
organizacional porque estabelecem a base para a compreensdo das atitudes e da motivacao
além de influenciarem nossas percepcdes. As pessoas entram para as organizagdes com
nogdes pré concebidas das coisas que “precisam” ou que ndo podem ser feitas. Os valores
geralmente influenciam as atitudes e o comportamento.

Segundo Chiavenato (1996), as pessoas sdo diferentes no que tange a motivacao, as
necessidades variam de individuo para individuo, produzindo diferentes padrdes de
comportamento; os valores sociais também sdo diferentes; as capacidades para atingir os
objetivos sdo igualmente diferentes; e assim por diante. Apesar de todas essas diferengas, o
processo que dinamiza o comportamento ¢ mais ou menos semelhante para todas as pessoas:
embora os padroes de comportamento variem profundamente, o processo do qual eles
resultam ¢, basicamente, o mesmo para todas as pessoas.

A primeira explicagdo importante sobre motivacdo ¢ representada pela teoria das
necessidades segundo a qual o comportamento ¢ motivado por um estado de caréncia que leva
as pessoas a busca incansavel dessa satisfacao.

“A nocao de que as necessidades humanas estdo organizadas numa espécie de ordem
ou hierarquia desempenha um papel importante no estudo do comportamento humano nas
organizacoes”.(MAXIMIANO, 2000, p. 350).

Uma das mais importantes e conhecidas teorias que se baseia nessa premissa foi
proposta por Abraham Maslow, ¢ a chamada Hierarquia das necessidades humanas, em que as
necessidades sdao visualizadas em forma de uma pirdmide em niveis de importancia e
influencia, onde cada vez que satisfeita as necessidades de um desses niveis, surge a seguinte
para servir de centro da organizagdo do comportamento. Em sua concepg¢do, quando uma
necessidade ¢ satisfeita ela deixa de ser motivadora de comportamento, passa a ser motivada
pela ordem seguinte das necessidades, portanto para motivar um individuo € preciso saber em

que ponto se situa na pirdmide; é esse o aspecto mais criticado visto que os individuos podem
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sentir diversas necessidades a0 mesmo tempo ou até mesmo abrir mao de uma necessidade de
nivel inferior por outra de nivel mais elevado.

“Conforme essa teoria dificilmente atinge-se o topo da piramide, pois sempre havera
novos objetivos e sonhos”. (CHIAVENATO, 2000, p. 329).

De acordo com Hersey e Blanchard (1977), a intencdo de Maslow nao foi dizer que
essa hierarquia tem aplicacao universal, segundo ele seria um modelo tipico que atua na maior
parte do tempo. Compreendeu-se assim que havia numerosas excegdes a essa tendéncia geral,
e ao discutir o predominio de uma categoria de necessidades com relagdo a outra ndo se
desejou dar a impressdo de que um nivel de necessidade precisa ser inteiramente satisfeito
antes de o nivel seguinte surgir como mais importante, pois, na realidade, todas as pessoas
tendem a ser parcialmente satisfeitas e parcialmente insatisfeitas em cada nivel e a maior
satisfacdo tende a ser nos niveis fisioldgico e de seguranca. Portanto, a hierarquia das
necessidades de Maslow ndo pretende ser um esquema de tudo ou nada, mas um esquema de
predicdo com grande ou pequena probabilidade do comportamento.

Maslow (1943) reconheceu, contudo, que pode haver excecdes para esta hierarquia e
que certos individuos podem considerar algumas necessidades mais altas como mais
importantes que as de nivel mais baixo. Além disso, varios individuos nas sociedades
ocidentais t€ém os quatro primeiros niveis de necessidades satisfeitos e talvez jamais venham a
experimentar a privacdo de uma ou mais delas, especialmente as de alimentagcdo. Dessa
forma, as necessidades basicas ndo sdo motivadoras.

Esta teoria ajuda a focar a ateng@o na importancia de se satisfazer as necessidades dos
funciondrios. O primeiro passo para se motivar uma pessoa ¢ conhecer qual ¢ o nivel da
hierarquia que esta focalizando, para poder satisfazer aquela necessidade ou caréncia
especifica. Eis aqui a somatdria com a qualidade de vida no trabalho. Uma pessoa motivada
raramente sera o centro de reclamagdes muito menos desencadeara conflitos. Observa-se,
entdo, que a motivagdo pode agregar valor como desagrega-lo em um ambiente de trabalho
implicando diretamente a qualidade de vida no trabalho. Em sendo assim, pode-se dizer que a

motivagdo esta correlacionada a QVT.

5.5 Motivacio e clima organizacional
Segundo Robbins (2002), motivagao e a vontade de empregar altos niveis de esforgo
em direcdo a metas organizacionais, condicionada pela capacidade do esforco de satisfazer

alguma necessidade do individuo, enquanto motivacao geral esta interessada no esforco em
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direcdo a qualquer meta. Para motivar as pessoas em seus trabalhos, sugere dar énfase a
realizacdo, ao conhecimento, ao proprio trabalho, a responsabilidade e ao crescimento.

Com a Teoria das Relagcdes Humanas passou-se a estudar a influéncia da motivagao no
comportamento das pessoas. Embora este seja apenas um dos fatores internos que influenciam
o comportamento humano, a ele ¢ dado tanta importancia porque a motivagao atua, em geral,
sobre as necessidades dos individuos, a fim de supri-las para atingir os objetivos, tanto
pessoais como organizacionais (CHIAVENATO,1999).

Pode-se tecer consideragdes no sentido de afirmar que a motivagdo alcangara o clima
organizacional ja que este ¢ construido por pessoas as quais desempenham suas fungdes
dentro das organizagdes. Neste caso, em se atuando com bom animo, empenho, estabelecendo
uma boa relacdo com a equipe, o clima serd impactado de forma positiva. Sendo o caso

contrario, o clima organizacional automaticamente sofrera impactos negativos.

5.5.1 A IMPORTANCIA DA MOTIVACAO

A motivagao esta relacionada ao desejo que o ser humano possui de se sentir realizado
em seu ambiente de trabalho, objetivando assim que suas necessidades sejam supridas.
Quando motivado, ¢ capaz de criar, inovar e ser pleno naquilo que se dispde a fazer. No
campo profissional, para que um individuo possa ser caracterizado como motivado, ¢
necessario que ele se sinta envolvido com seu préoprio trabalho e conheca bem a area em que
atua. No ciclo motivacional, muitas vezes, as tensdo provocada pelo surgimento da
necessidade encontra uma barreira ou obstaculo para sua liberagdo. Nao encontrando saida
normal, a tensdo represada no organismo procura um meio indireto de saida, seja por via
psicologica (agressividade, descontentamento, tensdo emocional, repercussdes cardiacas ou
digestivas, estresse etc). Outras vezes, a necessidade, ndo € satisfeita nem frustrada, mas
transferida ou compensada. Isto se d4 quando a satisfagdo de uma outra necessidade reduz ou
aplaca a intensidade de uma necessidade que nao pode ser satisfeita (Chiavenato, 1996).

Vé-se que ¢ preciso criar condicdes para que a motivacdo seja alimentada nos
colaboradores para que estes ndo venham a sofrer as consequéncias de suas frustracoes ¢ estas
reverberem na organizagdo, qual seja, no ambiente de trabalho atingindo a equipe em que
atua. Importante ¢ apontar que pessoas motivadas tém melhores desempenhos o que ira

refletir diretamente sobre a organizacao.
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5.5.2 COMO PRODUZIR A MOTIVACAO

Na opinido de Sayles e Strauss (1975), um dos grandes problemas de qualquer

organizac¢do reside em motivar seus empregados para consecucdo dos objetivos totais. Assim

considera cinco abordagens para motivar pessoas:

Seja Forte: ¢ uma abordagem tradicional que se baseia na autoridade. Na base
dessa abordagem est4 a suposi¢do de que as pessoas trabalham unicamente para
ganhar dinheiro, portanto sdo forcadas pelo receio de perder o emprego. Com as
mudangas sociais e na familia, essa abordagem tornou se menos eficaz e o
problema desta como forma de motivagdo, é que ela ignora o fato de que as
pessoas ndo sdo maquinas inertes e passivas e que estdo sempre reagindo de um
modo que a administragdo ndo pretende. Ela motiva as pessoas a produzirem s6 o
minimo necessario para nao serem despedidas; a produgdo ¢ menor do que
poderia ser e acima de tudo, cria frustracdes e outros efeitos derivados
indesejaveis. A reagdo coletiva de um grupo de trabalhadores a frustracdo pode ter
um efeito devastador sobre a organizagao inteira.

Seja Bom: Essa abordagem remove algumas inconveniéncias da anterior. Pode
ajudar recrutar operarios, tornd-los mais susceptiveis a aceitar seus trabalhos
através da elevacao da moral proporcionando melhores condigdes de trabalho,
beneficios adicionais, elevacdo de salarios, supervisdo decente e justa. Pode- se
classificar duas formas: de “Paternalismo” e “AdministracdoHigiénica”.O
Paternalismo argumenta-se no principio de que se administragdo ¢ boa para os
empregados eles trabalhardo arduamente por lealdade e gratiddo, porém, pode
desencadear ressentimento em vez de gratiddo, uma vez que, as pessoas nao
gostam de se sentirem dependentes preferem conseguir as coisas por si, em vez de

ganha-las.

O argumento da administragdo higiénica ¢ uma versdo mais sutil do paternalismo,

ignora a questdo da gratiddo; acredita-se que os beneficios, boas condigdes de trabalho e uma

supervisdo amigavel tornam empregados satisfeitos e assim eles produzem mais. Tal politica

pode até proporcionar um 6timo ambiente de trabalho ¢ um nivel consideravel de satisfagao

no ambiente, mas pouca satisfagdo, senso de entusiasmo e criatividade.

Barganha implicita: Uma das formas mais comuns de motivacdo hoje ¢ a
barganha; Proporciona a atmosfera do “viver e deixar viver”, mas raramente

ualqu ivaca u ucao.
fornece qualquer motivacao para “aumentar” a producao
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= Competicado:A competicdo pode proporcionar muitas formas de satisfagdo. A
possibilidade de ganhar uma promocdo ou aumento de salario proporciona uma
meta significativa no trabalho, mas representa limitada eficacia como motivacao
onde existe pouca oportunidade de crescimento e promocao ou onde a antiguidade
prevalece. Por outro lado, a competicdo excessiva pode destruir o trabalho em
equipe, levar a frustracdo e a uma quantidade de efeitos indesejaveis. Em suma, a
excessiva competi¢cdo pode produzir mais danos do que bem; ao contrario, quando
usada com moderag@o e junto com outras formas de motivagao, ela pode ser 1til.

= Motivacdo interiorizada: E a abordagem que procura a satisfacdo das
necessidades de forma a interiorizar a motivagcdo no sentido de que as pessoas
apreciem desempenhar um bom trabalho. Sob muitos pontos de vista ¢
considerada a melhor forma de motivacdo, pois possibilita as pessoas satisfazerem
suas necessidades e desenvolverem suas personalidades. Mas raramente pode vir
sozinha ¢ mais apropriada a trabalhos que exigem mais compromisso pessoal.

Neste sentido, sem duavida, os esfor¢cos para tornar a empresa um bom lugar de se
trabalhar sdo, de certa forma, recompensados com melhores funcionarios e relagdes de
trabalho mais harmoniosas. Porém, proporcionam pouca motivagao direta aos trabalhadores
para que se esforcem além do minimo. Assim, proporciona uma resposta parcial ao problema
de como motivar os trabalhadores eficazmente (SAYLES e STRAUSS, 1975).

Segundo Pontes (2005), o saldrio pode ser sim um bom estimulo, mas também nao ¢ o

fator principal, existem outros motivos que fazem com que a pessoa se motive.

Saldrio ¢ uma demonstracdo objetiva do quanto a empresa valoriza o
trabalho de seu funcionario. Associado ao plano de carreiras, se bem
administrado pelo Departamento de Recursos Humanos da empresa, ele
pode vir a ser ndo propriamente um fator de motivagdo, mas um fator que
servira de base aos fatores motivadores ligados ao cargo ocupado, a
perspectiva de crescimento profissional e trabalho executado, estando
estritamente ligado a esses. (PONTES, 2005, p. 31).

Nas organizagdes, a motivacdo precisa ser encarada como forma de valorizar o
funcionario, que deve se sentir parte integrante da empresa ¢ ndo simplesmente um seguidor
de regras. E preciso motivar as pessoas, pois, quando motivadas, elas trabalham mais alegres
¢ satisfeitas por estarem contribuindo para a empresa, objetivando aumento em sua
produtividade levando-a ao sucesso. Entenda-se que o que satisfaz e motiva os funcionarios ¢é
o reconhecimento e a recompensa quando se faz um bom trabalho; ter confianca dos chefes e

colegas na empresa; trabalhar num lugar limpo, seguro e confortavel; as perspectivas de
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crescimento na empresa; os beneficios que a empresa oferece como: satide, educagdo, bonus
salarial, brindes, lazer. (Chiavenato,1996).

Finalmente, um ambiente favoravel, um clima bom desestimula as doencas de
trabalho. Fatores motivacionais levam os funcionarios a trabalharem satisfeitos, buscarem

conhecimento, ter idéias novas, levando a um aumento de produtividade dentro das empresas.
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6 ESTRESSE E CLIMA ORGANIZACIONAL

6.1 Relagao entre clima e estresse

Podem-se apontar estressores ocupacionais frequentemente ligados a organizagdo do
trabalho, como pressdo para produtividade, retaliagdo, condi¢cdes desfavoraveis a seguranca
no trabalho, indisponibilidade de treinamento e orientacdo, relacdo abusiva entre supervisores
e subordinados, falta de controles sobre a tarefa e ciclos trabalho-descanso incoerentes com
limites biologicos (Carayon, Smith e Haims, 1999). Estas circunstdncias impdem ao
trabalhador uma alta demanda a ser enfrentada. Se o individuo ndo conseguir lidar com os
problemas, enfrenta-los, sera, entdo, desencadeado o estresse ocupacional.

Portanto, quanto maior a demanda e menor o controle, mais provavel serd a ocorréncia
de estresse e prejuizos a saude do trabalhador (Cahil, 1996; Hurrel ¢ Murphy, 1996). Deste
modo, tornam-se necessarias intervengdes que visem a prevencdo ou ao controle do estresse,
termo utilizado pela primeira vez na area da satde em 1926 por Selye para designar um
conjunto de reacdes especificas que ele havia observado em pacientes sofrendo as mais
diversas patologias. Em 1936, Hans definiu a reagdo do estresse como uma sindrome geral de
adaptacdo e em, 1974, ele redefiniu estresse como uma resposta nao especifica do corpo a
qualquer exigéncia Acrescente-se que héa fatores que geram os sintomas que podem estar
relacionados ao estresse. Os fatores sdo: ruido, alteragdes do sono, sobrecarga de trabalho,
falta de estimulos, mudangas determinadas pela empresa ¢ mudangas devido a novas

tecnologias.

6.1.1 RUIDO

O ruido excessivo pode levar ao estresse, provocando irritagoes, reduzindo o poder de
concentragdo, principalmente nas atividades que apresentam certo grau de complexidade, o
que afetard o desempenho do individuo, levando a fadiga fisica. Podendo também alterar suas

funcdes fisiologicas, como o sistema cardiovascular.

6.1.2 ALTERACAO DO SONO

Ocorre através dos trabalhos que sdo realizados em turnos alternados. Fazendo com
que aumente o desgaste do trabalhador, afetando seu desempenho, pois a sensagdo de cansaco
e sono ¢ maior quando estdo acordados, alternando o Ciclo Circadiano, provocando reagdes

no corpo, fazendo alteragdes tanto na vida familiar e social do sujeito. Vale ressaltar que o
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bruxismo e o sonambulismo também estdo ligados ao distirbio do sono, devido ao estresse

que sofrem no trabalho.

6.1.3 SOBRECARGA

A sobrecarga de tarefas no trabalho ¢ considerada como um dos motivos que leva ao
estresse no ambiente de trabalho. Isso ocorre devido as exigéncias que sdo impostas no
ambiente e que sempre ultrapassam nosso limite de capacidade de adaptagdo. Os quatros
fatores que resultam na sobrecarga no trabalho sao:

= Exigéncia de maior rapidez na realizagdo das tarefas;

= Responsabilidade excessiva;

= Falta de apoio;

= Expectativas continuas de nds mesmos e daqueles que estdo a nossa volta.

6.1.4 FALTA DE ESTIMULOS

A falta de estimulos no trabalho podera ocorrer quando as tarefas se tornam
repetitivas, ndo tendo certo grau de importancia, resultando em um profissional altamente
estressado e desmotivado com o seu trabalho. Com relacdo as doengas, o profissional podera

sofrer ataques cardiacos.

6.1.5 MUDANCAS DETERMINADAS PELA EMPRESA

Esse tipo de mudanga pode ser feita pela chefia ou devido a nova direcdo da empresa,
isto €, por causa de alguma aquisicdo da empresa. Geralmente esse tipo de mudanca gera
estresse e inseguranga. No entanto, o profissional que sofre com as mudancas da empresa,
passa por momentos de ansiedade afinal, “teme” que seu setor seja “desativado”. E importante
constatar que mesmo que isso aconteca fazendo com que o trabalhador perca a sua posicao,
ele continuara sendo o mesmo profissional, onde seus conhecimentos continuardo intactos e a

empresa podera aproveita-lo da melhor forma possivel, na Organizacao.

6.1.6  MUDANCAS DEVIDO A NOVAS TECNOLOGIAS

Com as consequentes inovacdes tecnoldgicas, aliadas a velocidade das mudangas no
processo produtivo, fazendo com que as pessoas desenvolvam competéncias e habilidades.
Dessa forma, as pessoas sdo solicitadas a se adaptarem as novas exigéncias impostas no

mercado de trabalho. Dessa forma sofrerdo mais com esse tipo de mudanga, as pessoas que
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estejam passando por uma certa instabilidade afetiva, que apresentam caracteristicas de
inseguranca, ansiedade e individuos que ndo conseguem se adaptar com as novas tecnologias.
(SEYLE, 1956)

Segundo Bernick (1997) “qualquer mudanca de vida, boa ou ruim, pode ser
considerada como um fator que leva ao estresse”. Antigamente o setor industrial era tido
como alto indice de estresse, onde se tinha adoecimento no trabalho. Hoje, estudos voltados
nessa area mostram que profissionais ligados a educagdo, a satde, executivos e profissionais
liberais com caracteristicas no aspecto organizacional do trabalho e com elevada capacidade
de autogerenciamento de suas carreiras. Sendo assim € possivel se observar que os fatores
que geram os riscos a saude e ao sofrimento psiquico estdo crescendo cada vez mais devido as
exigéncias que sdo impostas ao profissional, que muitas vezes ultrapassam sua capacidade de

adaptagdo.

6.2 Conceitos e definicoes de estresse

As primeiras referéncias a palavra stress, com significado de "aflicdo" e "adversidade",
sd0 do século XIV. No século XVII, o vocabulo de origem latina passou a ser utilizado em
inglés para designar opressdo, desconforto e adversidade (LIPP, 1996). Nunca se falou tanto
em estresse O mundo de hoje ¢ realmente estressante. A competi¢ao feroz entre as empresas,
a globalizacdo, os programas de qualidade, produtividade e tantos outros deixam o individuo
estressado (MARINS, 2003).

Observa-se o estresse como uma reacdo do organismo (fisica e mental) a um esforco
extremo ou importante. Em geral, ativa processos hormonais e nervosos baseados em um
estado de alerta, o que explica o aumento do ritmo cardiaco e do estado de vigilancia. Os
estimulos que desencadeiam uma reacdo de estresse no organismo sdo chamados de
estressores. As vezes, o estresse pode ser benéfico (como na preparagio de uma prova ou
como rea¢do a uma situagao de perigo), mas também pode, infelizmente, levar a uma situacao
desfavoravel (estresse ruim), desencadeando tlceras ou ainda diversos problemas psiquicos
(fadiga, disturbios do sono, depressao). O estresse passa a ser prejudicial quando o organismo
¢ exposto a estressores continuamente, impedindo o relaxamento apds a tensdo. (SEYLE,
1956).

Diante de contexto historico, percebe-se um grau elevado de estresse a partir da
Revolugdo Industrial devido as jornadas diarias prolongadas, salarios baixos e condigdes
precarias de vida e de trabalho MORAES, (1998). Hoje, A competitividade presente nas

organizagdes tem conduzido a processos de estresse cada vez mais comuns e reincidentes.
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Atividades diarias mais equilibradas e simples tornam-se habitos cada vez mais raros em
nossos dias, como por exemplo, comer sentindo o sabor dos alimentos e caminhar sem pressa.

Segundo a Terapeuta Vera Calvet (2012) “Nervos a flor da pele, considerado o mal do
século, o estresse nao ¢ propriamente o problema. O problema ¢ como lidamos com ele e o
que nomeamos como sendo algo estressante. Diante de uma situacdo estressante, o corpo
sofre reagcdes quimicas normais que preparam o organismo para reagir.” Vale ressaltar que o
que ¢ extremamente estressante para uns, ndao é para outros. Sendo assim, a Unica forma de
lidar com o estresse ¢ se conhecer cada dia mais para saber o que poderia causa-lo. As
organizagoes tém se preocupado em atender seus colaboradores quanto a este cenario uma vez

que o diagndstico de estresse fica evidenciado em pesquisas de Climas Organizacional.

6.3 Estresse ocupacional

Segundo CAMELO; ANGERAMI, (2004 apud Kyriacow e Sutcliffe 1981), definem o
estresse ocupacional como um estado emocional desagradavel, pela tensdo, frustracdo,
ansiedade, exaustdo emocional em fun¢ao de aspectos do trabalho definidos pelos individuos
como ameagadores. Pode-se definir o estresse ocupacional a partir do enfoque nos estressores
organizacionais que permitem diferenciar dois tipos de estudo: os de estresse ocupacional e 0s
de estresse de forma geral. O ocupacional enfoca estressores relacionados ao ambiente de
trabalho, e os de forma geral estressores gerais na vida do individuo (PASCHOAL;
TAMAYO, 2006).

Quanto a definicao do estresse ocupacional a partir das respostas aos eventos
estressores, pode-se apontar sua contribuicdo para a identificacdo e compreensdo de
consequéncias do estresse. A principal critica a esta abordagem refere-se a dificuldade em
estabelecer se determinados comportamentos, estados afetivos e problemas de satde sdo
consequéncias de estresses organizacionais ou de outros contextos e eventos da vida do
individuo (PASCHOAL; TAMAYO, 2006 apud JONES; KINMAN, 2001 ).

A abordagem que enfoca os estressores organizacionais tem contribuido para a
identificacdo de demandas organizacionais potencialmente geradoras de estresse. Apesar das
contribuicdes, esta abordagem tende a considerar o carater objetivo dos estressores e tem sido
alvo de inimeras criticas (PASCHOAL;TAMAYO, 2006). Para CAMELO; ANGERAMI,
(2004 apud Albrecht 1988) , os estressores podem ser classificados em trés fatores na situagao
de trabalho: fisicos, sociais e emocionais.

Consideram-se fatores estressantes relacionados ao estresse funcional a sobrecarga de

trabalho, causada pela designagdo de muitas tarefas com prazos curtos para sua execucao, ¢
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com muitas interrupgdes, a ambiguidade de prioridades, o nivel de autoridade e de autonomia,
a incerteza quanto ao futuro e o convivio com colegas insatisfeitos. Para que isto ndo ocorra, ¢
necessario que a pessoa perceba e avalie os eventos como estressores, o que quer dizer que
fatores cognitivos tém um papel central no processo que ocorre entre os estimulos
potencialmente estressores e as respostas do individuo a eles. A existéncia de um evento
considerado estressor na organizacdo nao quer dizer que ele seja percebido desta maneira pela
pessoa (PASCHOAL; TAMAYO, 2000).

“O estresse pode ter origem em fontes externas e internas. As fontes internas estdo
relacionadas com a maneira de ser do individuo, tipo de personalidade ¢ seu modo tipico de
reagir a vida”. (LIPP 1996, p.9).

Muitas vezes, ndo € o acontecimento em si que se torna estressante, mas a maneira
como ¢ interpretado pela pessoa. Os estressores externos podem estar relacionados com as
exigéncias do dia-a-dia do individuo como os problemas de trabalho,familiares, sociais, morte
ou doencas de um filho, perda de uma posicdo na empresa, ndo concessdo de um objetivo de
trabalho, perda de dinheiro ou dificuldades econdmicas, noticias ameagadoras, assaltos e
violéncias das grandes cidades, entre outros. Muito frequentemente, o estresse ocorre em
funcdo dos diversos tipos de cargos, de ocupacdo que a pessoa exerce. Por exemplo, um
trabalhador que relata a existéncia de excesso de trabalho pode nao percebé-la como
prejudicial, mas sim, como positiva e estimulante. Essas caracteristicas situacionais e pessoais
podem interferir no julgamento do individuo. Assim, definir estresse ocupacional como
estressores organizacionais deixa uma lacuna relativa a avaliagdo do individuo sobre os
eventos do trabalho (PASCHOAL; TAMAYO, 2006).

O estresse ocupacional agrava-se quando ha por parte do individuo a percep¢do das
responsabilidades e poucas possibilidades de autonomia e controle. As dificuldades em
adaptar-se a essas situagdes levam ao estresse. Dessa forma, a adaptagdo de um individuo a
uma nova situa¢do requer um investimento de recursos que vai depender do seu tipo de

comportamento, suas crencas e expectativas frente ao mundo.

6.4 Pressao e exigéncias no ambiente de trabalho

Albrecht (1990) estabelece uma distingdo entre os termos pressao e estresse. O termo
pressdo refere-se as caracteristicas de uma situacdo que podem ser problematicas para o
individuo e que equivalem a exigéncias de alguma espécie de adaptagdo. Estresse, por outro

lado, refere-se a um conjunto especifico de condigdes bioquimicas do corpo da pessoa;
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condicdes estas que refletem a tentativa do corpo de fazer o ajuste. Sintetizando, a pressdo
esta na situacdo e o estresse esta no individuo.

Individuos diferentes podem reagir de maneira diferente a mesma situagdo de pressao.
Por exemplo, um individuo poderia achar um convite para fazer uma rapida palestra uma
experiéncia desafiadora e agradavel. Outro individuo poderia ficar praticamente paralisado
pelo medo e pela apreensdo ao se aproximar o momento da palestra (RIO, 1995).

A pressdao pode ser transformada em estresse. A nocdo de transformacgdo de pressdo
em estresse por um individuo mostra que a capacidade de lidar com a pressao ¢ diferente de
um individuo para outro, e que, em grande parte, ¢ uma capacidade que se aprende a ter.
Alguns individuos parecem transformar pressdo, complexidade e ambiguidade em desafio.
Este padrao caracteristico de resposta a pressao, as vezes, chamado de reatividade, geralmente
estd bastante correlacionado com o nivel geral de ajustamento do individuo com sua
maturidade e com a sua capacidade de resolver problemas (PAIVA, 1999).

Cooper (1988) defendem a ideia de que os agentes estressores estdo presentes em
todas as ocupagoes profissionais e esses podem ser classificados de acordo com seis grandes
categorias: fatores intrinsecos ao trabalho; o papel do individuo na organizagdo; o
relacionamento interpessoal; a carreira e a realizacdo; a estrutura e o clima organizacional; e a
interface casa/trabalho. A superposicdo de agentes no trabalho e a vulnerabilidade do
individuo ao estresse sao fortes determinantes para o seu aparecimento no local de trabalho.
Dessa forma, agentes estressores no trabalho e vulnerabilidade podem esclarecer um ambiente
propicio ao estresse (COUTO, 1987).

Para Franga (1996), alguns indicadores podem ajudar a detectar se a acdo dos agentes
estressores esta comprometendo o desempenho de um individuo dentro da organizacdo. Os
indicadores sdo os seguintes:

» Individuais: queda da eficiéncia; auséncia repetida; inseguranca nas decisoes;
protelacdo na tomada de decisdes; sobrecarga voluntdria de trabalho; uso abusivo
de medicamentos; irritabilidade constante; explosdo emocional facil; grande nivel
de tensdo; sentimento de frustracdo; sentimento de onipoténcia; desconfianca; e
eclosdo ou agravamento de doengas;

=  Grupos: competicdo nao saudavel; politicagem; comportamento hostil com as
pessoas; perda de tempo com discussdes intteis; pouca contribuigdo ao trabalho;
trabalho isolado dos membros; ndo-compartilhamento de problemas comuns; alto

nivel de inseguranca; e grande dependéncia do lider;
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= OrganizacOes: greves; atrasos constantes nos prazos; ociosidade, sabotagem, e
absenteismo; alta rotatividade de funcionarios; altas taxas de doencas; baixo nivel
de esforco; vinculos empobrecidos; e relacionamentos entre os funcionarios
(FRANCA, 1996).

Segundo Organizagdo Mundial de Saude (OMS), os sintomas resultantes da rotina
estressante estdo sendo tratados como uma sindrome sendo reconhecidos pela Organizacdo
Mundial de Satde (OMS) como mal do século. Cansago, irritagdo, baixo apetite sexual,
dificuldade de concentracdo ¢ resfriados consecutivos. Esses incomodos estdo cada vez mais
frequentes em quem leva uma vida corrida e cheia de cobrangas e caracterizam a sindrome do
século 21. Clinicamente, trata-se de fadiga adrenal. O problema afeta mais mulheres e ocorre
porque as glandulas adrenais (suprarrenais) trabalham excessivamente. Elas produzem altos
niveis de cortisol tradicionalmente em curtos periodos de estresse, mas a vida moderna exige
demais delas e o resultado sdo baixas taxas do hormonio. Também pode vir como resultado de
um incidente estressante - como um luto, divorcio ou preocupacdes com dinheiro - ou seguida
de uma infeccdo aguda ou prolongada - como gripe, bronquite ou pneumonia, disse a
nutricionista inglesa RhianStephenson ao jornal britanico Daily Mail. A publicac¢do informou
que ¢ dificil diagnosticar a fadiga adrenal, porque os exames que medem os niveis de cortisol
classificam como anormal os menores de 2%, sendo que alguém com 5%, por exemplo, pode
sofrer com os sintomas sem que isso seja considerado um problema médico. Stephenson
recomenda um teste de saliva para eliminar as suspeitas de outras doengas e seguir dicas
simples como forma de tratamento: comer cereais integrais, frutas e peixes; praticar exercicios
fisicos; manter atividades de lazer. Entre os fatores que contribuem para a fadiga adrenal estdo
alimentacdo inadequada; consumir bebidas com cafeina como estimulante; ficar acordado até
tarde, mesmo quando cansado; ser perfeccionista e colocar em pratica poucas (ou nenhuma)

atividade agradavel. (Site Organizacdo Mundial de Saude).

6.5 Como lidar com o estresse no ambiente de trabalho

(Site da Organizacao Mundial da Saude) Estudos da OMS revela que, além de baixa
produtividade, o problema traz grande impacto econémico para os paises.

O cuidado com a saude dos funcionarios tornou-se premissa nas organiza¢des. Um
relatorio da Organizacdo Mundial da Saude (OMS), intitulado “A prevencdo de doengas nao
infecciosas no trabalho com dieta e atividade fisica”, revela que 60% das mortes do mundo
sdo causadas por doengas cronicas provocadas pelo trabalho. A estimativa ¢ de que essas

doencas causem morte em mais 47 milhdes de pessoas nos proximos 25 anos.
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O estudo aponta ainda que com a baixa produtividade e o alto indice de mortes, as
perdas econdmicas podem chegar a US$ 558 bilhdes na China, a US$ 237 bilhdes na India e a
USS$ 33 bilhdes no Reino Unido até 2015. Durante a reunido da 61* Assembléia Global de
Satde, 16 CEOS de empresas globais discutiram agdes para garantir o bem-estar dos

funcionarios.

6.5.1 AVALIACOES E PESQUISAS A RESPEITO DO ESTRESSE

Segundo Marchetti (2010) do Site do Globo reporter, o Brasil ¢ o segundo pais mais
estressado do mundo no ranking, os brasileiros perdem apenas para o Japao.

Segundo Rossi (2010) o trabalho ¢ apontado como umas das principais causas do mal
que atinge o pais e a causa para tanto estresse dos brasileiros ¢ o trabalho. “Sem duavida
nenhuma, no Brasil, o principal fator desencadeador de estresse € o estresse ocupacional. O
estresse profissional, que afeta 69% da populagdo brasileira. As pessoas estdo cada vez mais
desmotivadas e insatisfeitas com seu trabalho. Em primeiro lugar, a longa jornada de trabalho
esta afetando diretamente o estilo e a qualidade de vida das pessoas. As pessoas t€m menos
tempo. O dia continua tendo 24 horas, mas a média esta sendo de 12 horas de trabalho por
dia”, avalia a psicologa do International Stress Management Association (ISMA-BR). Em
segundo lugar também estdo os controladores de vdéos. Em terceiro, aparecem quatro
categorias: executivos, que vivem a angustia de ndo conseguir manter o emprego.
Profissionais da saude, que fazem jornadas duplas, triplas. Operadores de telemarketing, que
ganham a vida ouvindo, muitas vezes, desaforos de quem atende do outro lado da linha. E os
bancarios, cada vez mais assustados com os assaltos ¢ a automatizagdo dos bancos. Em quarto
lugar vém os professores, principalmente os que desempenham fung¢des burocraticas.

“0O desafio ¢ que as pessoas querem mudar de vida porque elas notam que ndo estdo
bem, ou que ndo estdo tendo o convivio com os familiares ou o estilo de vida que elas
gostariam. Mas elas ndo querem deixar de ter nada do que elas tém”, afirma a psicéloga.

Nos homens a vontade de mudar acontece geralmente entre os 35 e 45 anos de idade.
Nas mulheres o desejo de mudanga vem bem mais cedo: entre os 25 e 35 anos.

“Cada vez mais a mulher estd tendo posi¢cdes executivas, sendo mais cobrada, ao
mesmo tempo tém aquela vontade de ter filhos, ter uma familia e ela fica naquela angustia,
naquele dilema entre dar um tempo na sua profissdo e talvez perder algumas oportunidades e

poder ser mae. E muitas vezes fazem as escolhas com muita culpa”, explica Rossi (2010).
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Segundo (FRANCA, 1996). “As exigéncias estdo ai e fazem parte da vida cotidiana,
mas o quanto conhecemos de fato a nés mesmos, o quanto estamos conscientes de nossos
poderes e limites, 0 quanto podemos reconhecer o que nos tras felicidade e realizacdes
profissionais de verdade, o quanto estamos dispostos a correr riscos ou pagarmos o preco de
nossas atitudes, enfim o quanto temos de poder de adaptagdo e auto conhecimento ¢é que € a
chave para lidarmos com o estresse”, ressalta Colvet (2012) “Procure investigar a verdade de
seus sentimentos e desejos e lembre-se de que, em média ,das catorze horas que passamos
acordados por dia, 80% delas sdo destinadas a locomocdo e ao trabalho, Entdo seu trabalho

precisa ser prazeroso”.

6.5.2 TECNICAS PARA COMBATER E CONTROLAR O ESTRESSE

Segundo Pessoa (2012), quando as organiza¢des gerenciam de forma que trazem o
melhor das pessoas, também reduzem o estresse dos empregados. E por isso que a maioria das
100 Melhores Empresas para se Trabalhar da Revista Fortune, sdo as lideres da industria e
desfrutam de alta produtividade dos empregados. Empregados estressados, cansados e
aborrecidos sdo menos propensos a produzirem produtos de alta qualidade, prestar servigos de
exceléncia ao cliente ou inovarem.

O autor ainda acrescenta que empregados estressados, cansados e aborrecidos
incorrem em maiores custos com saude, acidentam-se mais, cometem mais erros, tém medo e
resisténcia @ mudancga, pensam dentro da caixa e prestam um péssimo servigo aos clientes. Em
contrapartida, os empregados que se sentem apaixonados pelo seu trabalho e energizados para
ir ao trabalho s3o a chave para o sucesso de um empregador.

E importante e imprescindivel, entio, para maximizar a produtividade e minimizar o
estresse, compreender os fatores que influenciam as pessoas a se sentirem estressadas e
aborrecidas, ou quando/diante de que fatores elas vado sentir-se motivadas, estimuladas e
comprometidas. A investigacdo sobre o estresse combinada com as melhores praticas de
empresas de alto desempenho oferece pistas claras sobre que fatores determinam se os
empregados serao estressados ou energizados por demandas de trabalho.

Assim, conforme sugere Pessoa (2012), para maximizar a produtividade e o
desempenho e reduzir o estresse dos empregados, as organiza¢des podem:

1. Dar ao empregado tanto quanto possivel, o controle sobre seu trabalho. Quanto

mais as pessoas tém controle sobre suas atividades, maior a satisfagdo no trabalho,

maior qualidade do trabalho e menor o nivel de estresse. Tantoinclui: dar aos
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colaboradores o poder de tomada de decisdes relacionadas com as suas atividades, a
flexibilidade para organizar melhor seu trabalho e autoridade para proporem e
implementarem melhorias em suas atividades. Fazer isso requer formagdo,

informagao e treinamentos que eles precisam para tomar decisdes inteligentes;

Comunicar de forma clara e frequente sobre tudo que ¢ importante para eles e para
a organiza¢do. Uma das maiores fontes de estresse dos empregados € ndo saber: ndo
saber sobre as mudangas que ocorrem na empresa, nao saber dasexpectativas do seu
supervisor ¢ dos seus desempenhos e ndo saber se eles estdo fazendo um bom
trabalho. Comunicar-se claramente nestas areas ndo so6 reduz o estresse dos

empregados, como também ajuda a fazer um trabalho muito melhor;

Comunicar continuamente com os empregados sobre o que torna a empresa grande,
como trazer valor para os clientes e como os empregados faz com que isso seja
possivel. As pessoas querem sentir-se parte de algo grande e saberem que elas estdo
dando uma contribuicdo significativa para o crescimento e realizacdo dos objetivos
da organizacdo. Quando elas se sentem dessa forma, ndo so se tornam energizados
por desafios, como também, podem suportar pressdes muito maiores e serem

demandas sem se tornarem aborrecidas;

Certificar-se de que os supervisores saibam identificar o melhor nas pessoas.
Supervisores, obviamente, desempenham um grande papel no moral, no
desempenho e nivel de estresse dos empregados. Supervisores com habilidades
deficientes de gestdo ou com problemas pessoais, ndo s6 ndo podem ajudar os
empregados a lidarem com momentos de estresse, como eles proprios sdo uma
grande fonte de stress. O tempo e os recursos investidos em sele¢do e treinamento
de gestores vao pagar grandes dividendos na redugao do stress dos empregados,
aumentando a produtividade e minimizando a rotatividade (turnover). Além disso, a
coragem de expor os gestores que continuam maltratando as pessoas, ou
simplesmente gerenciando mal, serd compensada em termos de reducdo do estresse
e maior desempenho do empregado. Também, aumentara o respeito dos

empregados com a lideranga.

Incentivar os empregados a cultivarem uma rede social interna. Um “ambiente que

prima tudo pelo trabalho e nada de divertimento" faz com que as pessoas se
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estressem e se aborrecam rapidamente. Ter um ambiente de trabalho onde os
colegas de trabalho podem falar de forma transparente é especialmente importante
em cargos que exigem alta pressdo. Incentivar as conexdes entre os colegas de
trabalho também reduz o stress, pois o apoio social reduz os efeitos negativos de

situacdes estressantes.

6. Ajudar os empregados a estruturarem suas atividades as mais recompensadoras
possiveis. Embora, nem todos os trabalhos sdo igualmente gratificantes e
satisfatorios, muito pode ser feito para torna-los cada vez mais desejavel e mais
agradavel. Quanto mais oportunidades os empregados tiverem para a tomada de
decisdes, usarem as suas mentes ¢ assumirem responsabilidades, mais satisfeitos
eles serdo. Portanto, os empregados precisam estar envolvidos no processo de
enriquecimento do trabalho. Se os empregados trabalharam durante anos em um
ambiente onde sempre lhes disseram o que fazer, provavelmente levara tempo para

eles aprenderem a ter uma abordagem mais responsavel e ativa.

7. Melhorar os processos de recrutamento, sele¢ao, alocagdo e ambientagdo. Porque os
primeiros meses no cargo sdao frequentemente os mais estressantes, 0S novos
empregados sdo frequentemente os mais vulneraveis a acidentes e lesdes. Quanto
mais eficaz for o processo de recrutamento e selecdo, a alocacdo e a ambientagdo
do novo contratado, provavelmente, eles estardo melhores adequados e preparados

para oS S€us empregos.

8. Certificar-se de que os empregados t€m os recursos e os treinamentos necessarios e
adequados para realizarem bem seu trabalho. Em uma estrutura de trabalho
configurada para falhar, os empregados regularmente o sentem e sdo forcados a
irem todos os dias para o trabalho. Muitos empregadores fazem com que os
empregados experimentem esta agonia, ndo oferecendo as ferramentas, tecnologias,

tempo, pessoal, ou treinamentos para fazerem o e seus trabalhos bem feitos.

r

Importante € ressaltar a necessidade de politicas preventivas efetivas, a partir dos
diversos segmentos envolvidos com o trabalhador, com o trabalhar e suas multiplas relacdes.
Reside aqui uma prioridade.

Diante de tal cenario, entende-se como necessidade pelas organizacdes a chamada

Ginastica Laboral Compensatoria (GLC) que, segundo Kooling (1980), visa proporcionar a
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compensagdo e o equilibrio funcional, assim como também atuar com a recuperacao ativa, de
forma a aproveitar as pausas regulares durante a jornada de trabalho para exercitar os
musculos correspondentes e relaxar os grupos musculares que estdo em contragdo durante o
trabalho, com o objetivo de prevenir a fadiga.

J& para Dias (1994), ¢ definida como Ginastica Laboral Preparatéria (GLP) e visa a
realizacdo de exercicios especificos dentro do local de trabalho, atuando de forma preventiva
e terapéutica. Esta definicdo baseia-se em um projeto de ginastica em uma empresa realizado
em 1989, desenvolvido com exercicios preventivos e terapéuticos realizados no ambiente de
trabalho, proposto sobretudo, como mecanismo de prevengdo de doencas por traumas
cumulativos. Uma outra atribuicdo feita a GL, além dos efeitos fisicos, sdo relacionadas aos
aspectos psiquico e social, justificada por favorecer a descontragdo, estimular o
autoconhecimento e autoestima, proporcionar uma possivel melhora no relacionamento
interpessoal e do homem com o meio que o cerca (BASSO, 1989; CANETE, 1996).

Adicionando-se a tais conceitos, segundo o Sesi (2002), a GL atua na qualidade de
vida, no bom relacionamento entre as pessoas, controle do estresse, diminuicao de acidentes
de trabalho e aumento de rendimento em milhares de empresas brasileiras.

Finalmente, a aprendizagem de praticas e técnicas de relaxamento e o estilo de vida
mais saudavel evitam que os individuos tenham alto nivel de estresse. ALBRECHT (1990).

Para Rio (1995), a pratica de exercicios fisicos, a alimentagdo adequada e o descanso
apropriado, também sdo maneiras de combater o estresse. A atividade fisica deve ser feita de
forma a se tornar um habito. Contudo, esta deve evidentemente ser antecedida de uma
avaliacdo e orientagdo médica. “Na alimentacdo deve ser evitado o excesso de café, o uso
diario do alcool, de alimentos gordurosos e nocivos a satide”. FRANCA (1996).

Tirar proveito das técnicas para redugdo do estresse também ¢ uma excelente maneira
de manter corpo e mentes sauddveis. Se a pessoa estiver depressiva, furiosa, com problemas
no trabalho ou simplesmente estressados, ¢ importante encontrar uma saida e impedir que os
sentimentos afetem o coragdo. As vezes, compartilhar os problemas com um parente ou com
um amigo ja ajuda. Outra opgao ¢ procurar ajuda de um profissional de saude qualificado ou
de um psicologo, se necessario FORMAN, STONE (2008).

H4 casos em que apenas uma atividade fisica ja ¢ suficiente. Aprender técnicas de
relaxamento para diminuir o estresse pode causar alivio.

Vé-se que a importancia de uma atividade fisica ¢ cada vez mais pertinente aos

ambientes organizacionais uma vez que ¢ a boa saude que garante ao colaborador o melhor
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desempenho dentro da organizagdo bem como mantém sua qualidade de vida. Neste sentido,
mais e mais se tem feito para que o trabalhador disso se conscientize bem como a organizac¢ao

se organize estrategicamente para ter em seu quadro pessoas bem dispostas e saudaveis.
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7 RESULTADO DA PESQUISA

Nota-se, nos graficos da Empresa A, que ha incoeréncia nas respostas. Todos os
funcionarios responderam estarem obtendo sucesso na sua carreira € na sua vida profissional,
contudo, na estrutura organizacional, metade dos funcionarios estdo divididos em insatisfeitos
e mais ou menos satisfeitos. Continuando a leitura do grafico, 1é-se que metade dos
funcionarios ndo sentem seu trabalho reconhecido e valorizado pela empresa. A grande
maioria ndo acha seu salario justo. Porém, quanto a seguranga profissional, a maioria se sente
segura em relagdo ao seu cargo e ao ambiente de trabalho, afirma-se que a relagdo com os
colegas favorece na execu¢do das atividades de grande parte dos funcionarios. Na drea da
saude, mais que a metade esta satisfeita com seu estado fisico e mental.

Constatou-se nos graficos da Empresa B que, assim como na Empresa A, as respostas
denotam um pouco de contraste, pois grande parte dos funcionarios esta satisfeita com sua
carreira e sua vida profissional, todavia, mais que a metade ndo esta satisfeita com a estrutura
hierdrquica da organiza¢do e ndo considera seu trabalho reconhecido e valorizado. Vé-se
ainda que a maioria dos funcionarios ndo estdo satisfeitos com seu salario atual e a0 mesmo
tempo se sentem inseguros em relagdo ao seu cargo na empresa o que ¢ incongruente com o
fato de o ambiente de trabalho ndo favorecer a execucdo das atividades de grande parte dos
funcionarios, porém todos responderam sentirem-se favorecidos em relagdo a convivéncia
com seus colegas. Contudo, um pouco mais que a metade estd satisfeita com seu estado fisico
e todos estdo satisfeitos com o estado mental.

Observou-se, nos graficos da Empresa B, que, em relacdo a vida profissional, os
funcionarios estdo divididos: metade esta satisfeita e a outra mais ou menos satisfeita com sua
carreira e vida profissional. Um pouco mais que a metade nao esta satisfeita com a estrutura
hierdrquica, confirmando a observacao do grafico quanto a vida profissional: ha divisao entre
os funcionarios que também se da no campo do reconhecimento e valoriza¢do de seu trabalho.
Em paralelo, a maioria ndo esta satisfeita com a remuneragdo. A maioria sente-se favorecida
em relagdo ao ambiente organizacional e a relagdo entre os funcionarios. Na saude, apenas
metade esta satisfeita com seu estado fisico, porém grande parte estd satisfeita com seu estado
mental.

Os fatores abordados e dissertados acima foram escolhidos, visando a uma analise do
nivel de satisfacdo pessoal e profissional dos colaboradores dentro de uma organizacdo. As
questdes escolhidas, juntas, proporcionam detalhes do nivel de satisfagdo, pessoal e

profissional do grupo de funciondrios dentro das empresas A, B e C, o que foi de suma
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importancia para se perceber que o colaborador, dentro de um ambiente agradavel e com
gestdo adequada, ¢ o responsavel pela exceléncia do produto/servico, devendo este possuir
gestdo adequada e ambiente propicio para o melhor desenvolvimento de suas atividades. Por
fim, o que se observou foi uma certa incongruéncia entre as repostas uma vez que estas se
relacionavam. Pode-se entender disso que os colaboradores nao se predispuseram a responder
0 questiondrio com a devida seriedade ou ainda que aqueles que ndo respondem com
frequéncia respostas que medem o grau de sua satisfacdo, tdo pouco compreendem o enlagar
de questdes referentes ao seu ambiente de trabalho, sua desenvoltura profissional e a
satisfacdo com o que desempenham o que pode interferir na satde do colaborador. Tanto se
da, porém os mesmos colaboradores pouco percebem tal conexdo. Neste sentido, & cabivel
dizer que a administragdo brasileira ja deu grandes passos na direcdo de atender as
necessidades do colaborador, contudo muito ainda se pode fazer para que o clima

organizacional contribua para que este cenario se torne melhor.
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8 CONCLUSAO

O estudo de clima organizacional realizado mostrou-se de suma importancia para
melhor entender a administragdo moderna, pois reflete o retrato do nivel de satisfacdo
intrapessoal e interpessoal dentro do ambiente organizacional, fator este que pode vir a gerar
graves desconfortos quanto a insatisfagdo por parte de seus colaboradores, afetando sua saude
e podendo gerar niveis pouco satisfatorios de produgdo no tangente a tempo, qualidade,
atendimento, entre outros fatores que podem prejudicar a imagem da empresa bem como com
ela contribuir.

Atualmente, percebe-se necessario oferecer aos funciondrios muito mais que uma
remuneracdo atraente, mas inclusive investir no clima e se preocupar com a vida do
colaborador dentro e fora da empresa, aconselhando e instruindo-o conforme a ideologia da
empresa.

Notou-se que um ambiente de trabalho agradavel evita conflitos entre pessoas e
proporciona a satisfacdo do colaborador junto a empresa. Tal resultado deve ser almejado a
fim de buscar o total comprometimento do profissional com a empresa, aumentando a
produtividade, garantindo a qualidade, buscando a exceléncia e, por fim, maximizando o
desempenho da organizacdo, como forma de garantir sua perenidade, seus investimentos, o
retorno aos acionistas e as condigdes adequadas aos seus profissionais.

Em conclusdo, cabe reiterar ser de extrema importancia o destaque do profissional
dentro da empresa, pois € este que ira garantir todos os resultados esperados. Assim, o clima
organizacional que bem atende tal necessidade convergira para o sucesso da organizacdo bem
como para garantir a saude do colaborador evitando perdas financeiras e, a mais importante,

humanas.
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ANEXO A

CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL
QUESTIONARIO

1) Levantamento dos fatores internos de influéncia do relacionamento entre os
funcionarios e a empresa

A) VIDA PROFISSIONAL

1 Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

2 Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

3 Acho que a empresa me oferece um bom plano de carreira.
() ndo () mais ou menos () sim

4 Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus amigos e

parentes.
() ndo () mais ou menos () sim
5 Eu me preocupo com o futuro desta empresa.
() ndo () mais ou menos () sim
6 Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira e na minha vida
profissional.
() ndo () mais ou menos () sim
7 Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta empresa.
() ndo () mais ou menos () sim
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8 Dependo apenas dos meus proprios esforgos para obter o sucesso profissional e de

carreira na empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

9 Os cursos e treinamentos que fiz sdo suficientes para o exercicio das minhas

atividades.
() ndo () mais ou menos () sim

B) ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

10 Eu confio plenamente no meu chefe imediato.
() ndo () mais ou menos () sim

11 O meu chefe imediato ¢ um lider.
() ndo () mais ou menos () sim

12 O meu chefe imediato ¢ a pessoa mais indicada para a fung¢do que ocupa.
() ndo () mais ou menos () sim

13 Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a que estou

vinculado.
() ndo () mais ou menos () sim



0

D)

E)

F)

G)

H)

)
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INCENTIVOS PROFISSIONAIS

14 Considero que o meu trabalho ¢ reconhecido e valorizado pela empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

15 Considero que o meu trabalho ¢ reconhecido e valorizado pela minha familia.
() ndo () mais ou menos () sim

16 Considero que o meu trabalho € reconhecido e valorizado pelos meus amigos e
parentes.
() ndo () mais ou menos () sim

REMUNERACAO

17 Acho justo o meu salario atual.
() ndo () mais ou menos () sim

18 O meu patriménio ¢ condizente com os esfor¢os que tenho feito pela empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

SEGURANCA PROFISSIONAL

19 Meu emprego ¢ seguro na empresa, ou seja, nao corro o risco de ser demitido sem
motivo.
() ndo () mais ou menos () sim

NIVEL SOCIOCULTURAL

20 O meu nivel cultural e intelectual ¢ suficiente para o exercicio das minhas
atividades na empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

21 O meu nivel social € suficiente para o exercicio das minhas atividades na empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

TRANSPORTE DOS FUNCIONARIOS

22 Tenho tido problemas com o transporte casa—empresa/empresa—casa.
() ndo () mais ou menos () sim

AMBIENTE DE TRABALHO

23 O ambiente de trabalho favorece a execug¢do das minhas atividades na empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

24 O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execucdo das minhas
atividades na empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

BUROCRACIA

25 A burocracia adotada na empresa favorece a execucdo das minhas atividades na
empresa.

() ndo () mais ou menos () sim



56

J) CULTURA ORGANIZACIONAL

26 A Cultura Organizacional (tradigdes, praticas e costumes adotados na empresa que

ndo estdo previstos em qualquer regra) adotada na empresa favorece a execucao
das minhas atividades na empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

K) ASSISTENCIA AOS FUNCIONARIOS

27 A assisténcia de médico e dentista e a assisténcia social adotadas na empresa

favorecem a execucdo das minhas atividades na empresa.
() ndo () mais ou menos () sim

Quantidade de: Nao Mais ou menos Sim

2) Levantamento dos fatores externos de influéncia do relacionamento entre os

funcionarios e a empresa

A) INVESTIMENTOS E DESPESAS FAMILIARES

1

Eu me preocupo com o futuro da minha familia.

() ndo () mais ou menos () sim

Eu me preocupo com o futuro dos meus filhos.

() ndo () mais ou menos () sim

Estou satisfeito com a alimentag@o que estou podendo proporcionar a minha
familia.

() ndo () mais ou menos () sim

Estou satisfeito com a educagdo que estou podendo proporcionar aos meus filhos.
() ndo () mais ou menos () sim

B) CONVIVENCIA FAMILIAR

5

Estou vivendo bem com a minha esposa/companheira ou 0 meu
marido/companheiro.

() ndo () mais ou menos () sim

Estou vivendo bem com os meus filhos.

() ndo () mais ou menos () sim

C) SITUACAO FINANCEIRA

7

Estou satisfeito com a minha residéncia.

() ndo () mais ou menos () sim

Estou satisfeito com o meu carro.

() ndo () mais ou menos ( ) sim

Estou satisfeito com o vestuario que estou podendo proporcionar a minha familia.
() ndo () mais ou menos () sim
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10 Estou com a minha situagdo financeira em ordem.
() ndo () mais ou menos () sim

11 Estou satisfeito com o meu patriménio.
() ndo () mais ou menos () sim

D) VIDA SOCIAL

12 Estou satisfeito com o meu nivel social.
() ndo () mais ou menos () sim

13 Estou satisfeito com o meu convivio social.
() ndo () mais ou menos () sim

14 Estou satisfeito com o meu nivel intelectual.
() ndo () mais ou menos () sim

15 Estou satisfeito com o meu nivel cultural.
() ndo () mais ou menos () sim

16 Estou satisfeito com a minha religido.
() ndo () mais ou menos () sim

E) SAUDE

17 Estou satisfeito com as minhas praticas desportivas.
() ndo () mais ou menos () sim

18 Estou satisfeito com o meu estado fisico.
() ndo () mais ou menos () sim

19 Estou satisfeito com o meu estado mental.
() ndo () mais ou menos () sim

F) CONVIVENCIA FAMILIAR

20 Estou satisfeito com a minha vida afetiva.
() ndo () mais ou menos () sim

21 Estou satisfeito com a minha vida sexual.
() ndo () mais ou menos () sim

G) TIME DE FUTEBOL

22 Estou satisfeito com o time de futebol para o qual eu torgo.
() ndo () mais ou menos () sim

H) FERIAS E LAZER

23 Estou satisfeito com as minhas ultimas férias.
() ndo () mais ou menos () sim

24 Estou planejando para que as minhas proximas férias sejam muito boas.
() ndo () mais ou menos () sim



)

)

SEGURANCA PUBLICA

25 Estou satisfeito com o atual estagio da seguranga publica.
() ndo () mais ou menos () sim
26 A corrupgdo altera o meu estado de animo.
() ndo () mais ou menos () sim
27 A violéncia altera o meu estado de dnimo.
() ndo () mais ou menos () sim
28 A impunidade altera o meu estado de animo.
() ndo () mais ou menos () sim

POLITICA E ECONOMIA

29 Estou satisfeito com o atual estagio da politica nacional.
() ndo () mais ou menos () sim

30 Estou satisfeito com o atual estagio da politica estadual.
() ndo () mais ou menos () sim

31 Estou satisfeito com o atual estagio da politica municipal.
() ndo () mais ou menos () sim

32 As crises politicas alteram o meu estado de animo.
() ndo () mais ou menos () sim

33 As crises economicas alteram o meu estado de animo.
() ndo () mais ou menos () sim

34 As crises internacionais alteram o meu estado de animo.
() ndo () mais ou menos () sim

Quantidade de: Nao Mais ou menos
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ANEXO B

1) Levantamento dos fatores internos de influéncia do relacionamento entre os
funcionarios e a empresa

A) VIDA PROFISSIONAL

6 Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira ¢ na minha vida

profissional.
EMPRESA A EMPRESA B EMPRESA C
a0 Mmaisoumenos Ysim 9 ndo Mmaisoumenos Ysim M gde B pgais onmenos © shin

0%

B) ESTRUTURA ORGANIZACIONAL
13 Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a que estou
vinculado.
EMPRESA A EMPRESA B EMPRESA C
M pao ™ maisou menos “sim M pao M paisoumenos Hsim

M nao Magais ou menos “sim
0%
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C) INCENTIVOS PROFISSIONAIS

14 Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.

EMPRESA A EMPRESA B EMPRESA C
M piao M maisoumenos “sim 4o Mmais ou menos ¥ sim Mpio Mmaisoumenos “sim

0% 0%

D) REMUNERACAO
17 Acho justo meu salario atual.

EMPRESA A EMPRESA B EMPRESA C

4 nac ¥ maiscumenos Ysim M nao Mmaisoumenos Hsim Mpao Mmaisoumenos Hsim

E) SEGURANCA PROFISSIONAL

19 Meu emprego € seguro na empresa, ou seja, ndo corro o risco de ser demitido sem

motivo.
EMPRESA A EMPRESA B EMPRESA C
a0 ¥maisou menos Hsim “nao Mmaisoumenos ¥sim W50 ¥ maisou menos @ sim

0% 0%
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F) AMBIENTE DE TRABALHO

23 O ambiente de trabalho favorece a execug@o das minhas atividades na empresa.

EMPRESA A EMPRESA B EMPRESA C
“nio M maisoumenos “sim 4 a0 Mmaisoumenos 9 sim 40 ¥ maisou menos “sim

0% 0%

24 O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execugdo das minhas
atividades na empresa.

EMPRESA A EMPRESA B EMPRESA C
a0 ¥ maisou menos ¥ sim M nao ¥paisou nenos M sim M pao ™ pais ou menoes 9 sim

0% 0% 0%

2) Levantamento dos fatores externos de influéncia do relacionamento entre os
funcionarios e a empresa
E) SAUDE
18 Estou satisfeito com o meu estado fisico.

EMPRESA A EMPRESA B EMPRESA C

S ] ] . . .
o ®mals oumenos < sim Hndo M maisoumenos “sim W30 ¥ mais ou menos 9 sim

0%y
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19 Estou satisfeito com o meu estado mental.

EMPRESA A EMPRESA B EMPRESA C
Yngo M maisoumenos “sim Y pao Mimaisiumenos sim 4 nio M maisou menos ¥ sim

0% 0% 0%




ANEXO C

Venha para o maravilhoso mundo da Humana!

Humana Sadde Serdgos Seces Solicite seu plano Trabalhe Conosco

Noticias Tamanho da fonte: - &+

Publicado em: 1550142010
Sintomas decorrentes do estresse formam o mal do seculo, diz OMS

Os sintomas resultantes da rotina
estrezsante estio sendo tratados
como uma sindrome & ja estdo sendo
reconhecidos pela Organizacio
Mundial de Sadde (OMS5) como mal do
século, Cansago, irftagio, baixo iy
apetite sexual, dificuldade de
concentragdo e resfrados
consecutivos, Esses incémodos estdo
cada wez mais frequentes em quem
lewva uma vida corrida e cheia de
cobrangas e caracterizam a sindrome

do século 21,

Clinicamente, trata-se de fadiza adrenal. O problema afeta mais mulheres e ocorre porque as glandulas
adrenaiz [suprarrenaiz] trabalham exceszivamente, E que elaz produzem altos niveis de cortizol
tradicionalmente em curtos periodos de estresze, mas a vida moderna exige demaiz delas & o resultado
=30 baixas taxas do horménio.

"Também pode wir como resultada de um incidente estressante - comao um luto, divdreio ou
preccupagdes com dinheiro - ou seguido de uma infecgdo aguda ou prolongada - como gHpe,
bronguite ou pneumonia”, disse a nutricionista inglesa Rhian Stephenszon ao jornal britanico Dailby Mail,

4 publicagio informou que & dificil disgnosticar a fadiga adrenal, porgue oz exames que medem oz
miveis de cortizol classificam como anormal oz menores de 2%, sendo que alguém com 5%, por exemplo,
pode sofrer com os sintomas sem que isso seja considerado um problema médica.

Stephenzon recomenda um teste de saliva para eliminar as suspeitas de outras doengas e seguir dicas
simples como forma de tratamento: comer cereais integrais, frutas e peixes; praticar exercicios fisicos;
manter atividades de lazer,

Entre os fatores que contribuem para 2 fadiza adrenal estio alimentagdo inadequads; consumir bebidas
com cafeina como estimulante; ficar acordado até tarde, mesmo guando cansado; ser perfeccionista e
colocar em pritica poucas [ou nenhuma) atividade agradivel.

Fonte: Terra
Edigdo: PR
15.07.2010

Faca mais por sua satide g’ Humana com um four por nosso site.

S AUbDE

& Comentar B2 Enviar para &mizo B Imprimir
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Nervos a flor

Foto: Shutterstock

ANEXO E

Por Joao Humberto de Azevedo

Considerado o mal do século, o estresse ndo é propriamente
o problema. O problema é como lidamos com ele e o que
nomeamos como sendo algo estressante.

riativo;  étima  co-

municagdo;  com-

petente;  disposto;

grande poder de

concentracdo; sabe
mandar e receber ordens, ouvir e
se colocar; & copaz de esfimular
o crescimento do grupo e dos in-
dividuos, além de almejar o cres-
cimento fambém para si e para a
empresa.

Vocé conhece este semideus?
Ele tem boa cparéncia e alto grau
de compreensdo do comporta-
mento humano; sabe lidar com
ataques histéricos de seus patrdes;
ndo se abalo quando chamado
de incompetente; mostra tranqui-
lidade quando é colocado sobre
seus ombros a responsabilidade
de um erro a respeito de algo que
na verdade néo lhe competia;
tem alto poder de andlise e um
emocional impecdvel. Pois saiba
que este é o perfil daquele que as
empresas consideram ser o “bom
profissional”.

Tensdes e demandas pessoais
e profissionais sdo os fatores de
estresse no ambiente de trabalho.
E quem ndo as sente provavel-
menle ndo serd deste planeta. Pes-
quisa da Accountemps — empresa
estadunidense especializada em
recrutar profissionais tempordrios,
realizada junto a um grupo de
Chief Financial Officers (CFQOs),
demonstrou que a maioria dos
entrevistados (41%) considerou
que conciliar demandas pesso-
ais e profissionais era o principal
causa do estresse e que fatores
relacionados com as polfticas da
empresa e conflitos com colegas
de trabalho eram apenos o se-
gundo fator de estresse (28%). Ao
contrério do que pensavam mui-
tos experts no assunto, as longas
jornadas de trabalho e a lista ex-
cessiva de atribuigdes estdo longe
de serem as principais causas de
estresse — somente 9% e 2%, res-
pectivamente, dos entrevistados
indicaram esses dois fatores.

Vera Calvet, fundadora e
atual vice-presidente do Instituto
Réshuah do Brosil (IRB), mestra
em Filosofia, concorda em parte
com os dados da pesquisa, mas
ressalta que entre as causas emo-
cionais do estresse no ambiente
de trabalho e na vida pessoal es-
tdo trés importantes fatores: alto
podrdo de exigéncia pessoal,
medo e frustraggo. “O perfil do
que as empresas consideram ser
de um bom profissional passa por
caracteristicas de semideuses”.
Vera acrescenta que o bom pro-
fissional deve sempre estar pron-
to para se dedicar de corpo e
alma & empresa, sem hora para
terminar um servico e jamais dei-
xar que seus problemas pessoais
interfiram em seu trabalho. Preci-
sa saber lidar com as constanies
frustragées positivamente e ja-
mais temer, pois tem confianga,
coragem, impeto, bom humor e
vitalidade contogiante. O profis-
sional-modelo também néo fica

RBA - Juno/Acosio pe 2012
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ANEXO F
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doente ou cansade, nunca falta
ao trabalho e tem prazer em tra-
balhar durante suas férias quan-
do requisitado. Existira algum ter-
rdqueo assim?

“Quando se trata de uma
mulher, a perfeicdo é que ela
ndo tenha filhos e, de preferén-
cia, que nunca engravide. E o
mais importante, esse profissio-
nal perfeito ndo deve ganhar
acima do que a empresa acha
que vale seu trabalho, ou que
esteja disposta a pagar”. E re-
almente longa a lista dos pode-
res desse super-herdi imagind-
rio. “Como se ndo bastasse este
padréo utépico de profissional,
t&ém sido estobelecidos também
os mais altos padrées para di-
versos setores de nossas vidas,
pois existem padrées estéticos
onde a beleza fisica ¢ um pa-
drdo, padrées de relaciona-
mentos perfeitos, etc.”, comple-
menta Vera e questiona: “Como
ndo viver em permanente esta-
do de medo e frustracéo diante
de tamanhos absurdos?”

Ao consultério da terapeuta,
a maioria dos pacientes chega
com sintomas fisicos bastante
acentuados, outros com sinfomas
emocionais devastadores para
seus relacionamentos pessoais
ou profissionais. “O estresse néo
& propriam) :
um estado do organismo quando
submetido ao esforgo e & tensfa

Diante de_uma_situagfio estres- -
sante, o corpo_sofre reaces.

a eliminagdo dessas substdncias
e sem o tempo necessdrio para o
descanso e recuperacao fisica e
emocional”, explica Vera.

Diante de
uma situacao
estressante,

0 corpo sofre
reacoes quimicas
normais que
preparam o
organismao para
reagir.

O que é estresse?

O Dr. Vladimir Bernik, psi-
quiatra, coordenador do Clinica
de Estresse de Sao Paulo, fez um

____relato interessante no site www.

cerebromente.org.br, para expli-
car o que é estresse. Diz ele que
o mundo surpreendeu-se com a
noticia de que a espagonave rus-

quimicas normais gue preparam ___ sa — estago espacial Mir (Paz)

_o organismo_para_enfrentar este
jiggiig prejuizo, entretanto,
acontece quando essas situacdes
sGo conlfnuas e o organismo co-
meca a sofrer com as constantes
reacbes quimicas que se suce-
dem, sem que haja tempo para
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- ficara sem energia por uma
ordem errada do comandante
Vladimir Tsibliev. O médico que
cuida dos fripulantes, Igor Gon-
charov, explicou com a maior
naturalidade, que o engano fora
resultante do estrésse do coman-

dante. Nunca a palavra estresse
ganhou tomanha notoriedade
em circunsténcios tao dramdti-
cas. “E o que ¢ estresse?”, inda-
ga Bernil no artigo, para em se-
guida explicar que néo ha ainda
uma definigGo nos compéndios
de pafologia médica e busca no
diciondrio Aurélic uma definicdo
de estresse ([em bom portugués):
“o conjunto de reagdes do orga-
nismo a agressdes de ordem fisi-
ca, psiquica, infecciosa, e outras
capazes de perfurbar a homeos-
tase (equilibrio)”. Hoje o termo
estresse & omplamente usado
na linguagem aiual e nos meios
de comunicagfo. Designa uma
agress@o, que leva ao descon-
forto, cu as consequéncias destu
agressdo.

Hans Selye, o criador da moder-
na conceituagdio de estresse, con-
sidera o estresse fisiolégico como
uma adaptagdo normal; guando
a resposta é patolégica, em indivi-
duo mal-adaptado registra-se uma
disfungao, que leva a distirbios
transitérios ou a doencas graves e,
ne minimo, agrava as j& existentes
e pode desencadear aquelas para
as quais a pessod é geneticamente
predisposta. “Af se forna um caso
médico por exceléncia. Nestas
circunstancias desenvolve-se a fa-
mosa sindrome de adaptacéo, ou
a luta e fuga (fight or flight)”, de
acordo com o préprio Selye. Para
ele “o estresse é o resultado de o
homem criar uma civilizagéo que
ele, o prépric homem, ndo mais
consegue suportar”. H& estudos
demonstrando que atualmente o
esfresse atinge cerca de 60% de
executivos, e fem sido chamado
de doenca do século ou doenca
do terceiro milénio. Trala-se de um
sério problema social e econdmi-
co; trata-se de uma preocupacio
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__comportamento

de satde publica. O estresse ceifo
pessoas cinda jovens, em idade
produtiva e geralmente ocupando
cargos de responsabilidade, imo-
bilizando e invalidendo as forgas
produtivas e excluindo-as das afi-
vidades necessérias co desenvolvi-
menta de um pafs.

O estresse atinge
cerca de 60% de
executivos, e tem
sido chamado de
doenca do século
ou doenca do
terceiro milénio.

Segundo o Dr. Bernik, néo se
sabe exatomente @ incidéncia no
Brasil, mas nos Estados Unidos
sdo gastos de US$50 o US$75
bilhées por ano em despesas di-
retas e indiretas. Isto significa uma
despesa de US$750 por ano por
pessoa que trabalha. “A vu'ne-
rabilidade hereditéria, aliada ¢
preccupacio com o future, num
tempo de incertezas, de um pais
que estabiliza o moeda, mas au-
menia o ndmero de désemprega-
dos — ao mesmo fempo em que o
qualidade de vida piora — existem
os medos do empebrecimento, do
envelhecimento em mds condi-
coes, além de alimentagdo inade-
quada, pouco lozer, folta de apoio
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familiar e consumismo exagerado.
Todos st fatores pessoais, fami-
liares, sociais, econdmicos e pro-
fissionais, que originam a sensa-
gao de estresse e seu consequente
desencadeamento de doencas, de
uma simples azia & gueda imuno-
légica, que pode predispor infec-
cdes e até neoplasias”.

Os sintomas -
A terapeuta Vera Calvet ob-
serva que por ndo ser exata-

mente uma doenga, os sinfomas

do estresse séo indefinidos ¢ ao

mesmo fempo abrangentes. “Po-
“dem it de uma dor de cabeca,
m@c@e,
GErTngE—aT'}'fcuW&—'—' » de cor
fracdo ou tensdo muswlor “até
dificuldades respiratérias, 15, dificul-
~dode de memérid, problemas di-
“gesfivos, pre pressao > alta, problemas
curd:ocm&.ﬂiﬁ.ﬂ&ﬂ&d&u

bios psiquicos cemo sindromes,

Ela esclarece que existem di-
ferentes gradacdes e sinais que
podem ser afribuidos ao esires-
se, embora todos nds estejamos
expostos o ela diariamente. Algu-
mas pessoas ndo sdo fao susce-
tiveis em um primeiro momento,
outras néio notam téio claramente
a pressdo emocional que estejam
sofrendo afé que adoegam ou
sofram algum tipo de desequi-
llbrio emocional, e hd ainda as
que, go contrario, sdo extrema-
mente suscetiveis.

“Existem outros sintomas mais
sutis, além dos apresentados no
box, mas esses sdo os principais
gue podemos citar como bons
sinais de alerta”, complementa.
Mas, ela pondera que é possivel
gerenciar o estresse, mesmo por-
que ele faz parte da vida cotidia-
na, uma vez que vivemos em so-

ciedade e todas as nossas acdes
vao interferir na vida de outras
pessoas. A menos que se forne
um eremita, mesmo assim terd
seu préprio nivel de estresse, pois
para nos suprir, precisamos lidar
com as exigéncias cotidianas da
vida social que temos. O estresse
nao é propricmente o problema.
O problema é como lidamos com

ele e o que nomeamos como

sendo “cﬂgo- f?r_essonte (@) 9 e
& extremamente estressante para
uns, nao @ para oulros! Daf; po=
demos cST'n'ETGTr"d'Je_E'TJmco for-
ma dé lidarmos com o estresse &
nos conhec_e_[gjos ‘cada dia mais

para sabermos detectar onde es-
famos exigindo de nés mesfios,

_nais do que poderiamos”

Como lidar com o estres-
se no ambiente de irabalho?
“As exigéncias estdo ai e fazem
parte da vida cotidiana. Mas o
quanio conhecemos de fato a

\ nés mesmos, o quanto estamos

depresséo e panica’- ¥\

\ conscientes de nossos poderes €

lﬁmi’res, o quanto podemos reco-
hecer o que nos tras felicidade
e realizagbes profissionais de
verdade, o quanto estamos dis-
postos a correr riscos ou pagar-
mos o preco de nossas afitudes,
enfim, o quanto temos de poder
de adaptagio e autoconheci-
mento é que é a chave para li-
darmos com o estresse”, ressalta
Vera e aconselha: “Procure in-
vestigar a verdade de seus senfi-
mentos e desejos! Lembre-se de
que, em média, das catorze ho-
ras que passamos acordados por
dia, 80% delos séio destinadas a
locomogdo e ao trabalho. Seu
trabalho precisa ser prazerosol”.

Vera costuma dizer a seus alu-
nos que estamos diante do enig-
ma da grande esfinge: Decifra-me
ou eu te devorareil “E a esfinge,
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somos ndsl A esfinge @ vacé! Da-
cifre a si mesmo ou poderd ser
devorode pela perscnogem que
criou, sem parcaber! Preste ofen-
40 os sinfomas de gue sua vida
esfejn mais estressante do que
suporial Preste otencio oo medo
& fs frustrogées. Foco uma auto-
-observocio e, principolments,
tome umo ofifude  conscente,
ogoral VMoo merscal Faca isso
por & & peles pessons 0 suo valtal
Conhecer o si masmo pode ser o
melhor & mois gratificonte encon-
tro que ferd em sun vidol”

Como administrar o
estresse
Pressio paro o cumprimanto

'.de melas, revnides, frinsito, en-

pn;.- ouirog, 00 responsaves pelo

* Esqueciments
505, ‘rﬂrefcra, |

ma;n o vnqr r.] o
ender clgumo ascpfqnnwcr.

B = bano/bacsinn = 3013

Cﬂl'b;'luqn --«qhegﬂ sgmgre bunwdbj mantul G !"in:nmenm,
mub‘c‘ﬁr dﬁmlhqs, compromis-

esfd f r_(ﬂ:

dpcuyl
mia sloborande um texta! irrrlplas,-

* Reagoes exagerados — o pessoafico rquflvu a
gualquer ipo de crifica, seja o Jm pedide de
revisas am algum trabiaibo qus taqhu axecul-
do, sefo 4 respeito de quolq uertipn da cobronga
de praze, el e posso o 'interprelar tudn como
senda "eonire! sl, pessoalinants,

= Falla de motivacdn - falta Grima e ariatividade pum
iniciar as rure{as, o pessoo ndo pora de alhar o
here pard'saber 56 |4 podelirembara:

i+ Exacerbogao -~ tudo passa a ser muito grove,

muitasério, nadn st bom’ & suligients,

T R R R R R R R R I L AR

strasse ua ofela o rendimento
a as ralogdes do profissionol no
ambiente de trobalho. De ocor-
do com dados do Inemacianal
sfress Monogemen! Association
Brasil flamo-BR), o astresse afeta
70% dos brogileiros, sendo gue
30% sofrem com niveis elevados
Algumas medidas simples podem
minimizar este mal que afsto fan-
tos frobalhadores brosileiras:

* Respirar funda nes momentos
mais complicodos

* Deixor o mesa de trobolho por
alguns minutos paro  fomar
Ggua ou café 4 outra madida
imporfants para gerencior a
prassio,

« Ggir do foco do assunlo gero
dor do esfresse, mesmo oue
PO prouCa fampan.

| F oy ";omm__av
mento, o ol mesr

| Wi 'E\':II1|'JU Do 51 MEesmio;

* Reolizor ofividodes que per-
milam que o prohissional se
“desligua” problamaos,

| come: exerclcios lisicos, yooga,

| auvir mosica ou simplesments
assistir TV,

disso, o8 terapeulos

orupacionais dao algumos di-

cos pora administrar malhor o

estresse:  orgonize

e fago dale um ohado; troba-

Ihe naguilo que |he di proser;

equilibre frabalhe e lozer: reser-

subs

dos

Alam

el tempo

fitia o5 pensomentos negativos
por positives, mudendo o lorma
de pensns; descanse adaguaoda-

mente a naite; procure alguam

L R L L R N R N

- Estresse nu amblerﬂe de trabalho

| pora conversar ou desabalar;
| ajude olguém, isso melhora o
SUQ Qutoestimao. -
H
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