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RESUMO

A tematica desta pesquisa nasceu de nossa incioegaespeito do papel que as praticas de
qualidade de vida no trabalho (QVT) desenvolvidasempresas socialmente responsaveis
teriam sobre o estresse no trabalho, pois consmbeEraque tais praticas estdo se
disseminando, assim como o0 estresse no traballgqyeeas mesmas podem ser fatores
facilitadores da administracdo desse tipo espedificestresse. O objetivo central da pesquisa
foi descrever a relacédo entre as praticas de @qaidle vida no trabalho e o estresse dos
trabalhadores em uma industria cearense e os fispgcimapear as praticas de qualidade de
vida no trabalho da empresa pesquisada, investigaxisténcia de acdes relacionadas a
administracdo do estresse no trabalho da empresguipada, identificar as préaticas de
qualidade de vida no trabalho adotadas pela empesguisada que tenham relacdo com o
estresse no trabalho, diagnosticar os fatores @ugecuontribuem para a elevagao ou a reducgéo
do estresse no trabalho na empresa pesquisaddieaver ocorréncia de estresse no trabalho
entre os colaboradores da empresa pesquisada. &0 apetodoldgica da pesquisa foi de
natureza quantitativa e qualitativa ao mesmo terdpocarater exploratorio e descritivo e
através do estudo de caso em uma empresa do rammnstrucdo civil. Nosso campo de
estudo incluiu: responsabilidade social empresqoam énfase em seu aspecto interno),
qualidade de vida no trabalho e administracao ttese no trabalho. A empresa pesquisada
foi ganhadora das edi¢c6es 2004 e 2005 do Prémiod8e3ualidade no Trabalho, categoria
empresa com menos de 100 trabalhadores e apresantoquantidade expressiva de acoes.
Entrevistamos 16 colaboradores da empresa. Nosspliipa sobre a ocorréncia de estresse
entre os colaboradores da empresa pesquisadaueyso37,5% apresentam um quadro de
estresse leve e com manifestacdo de poucos sintomague revela uma situacéo
administravel, em um setor cuja tendéncia € deadl®estresse entre os colaboradores. Em
nosso mapeamento inicial identificamos 55 pratlggeslas direta ou indiretamente a QVT,
que atingem 100% dos colaboradores. As pratic&g3\leda empresa que tem relacdo com o
estresse no trabalho com pontuacdes igual ou at#n®@% foram as seguintes: oportunidade
de aumento de escolaridade; acompanhamento da;segldedo entre colaboradores;
atividades socio-culturais; prevencdo de doencasidentes; beneficios sociais oferecidos;
relacdo com chefia; e atividades esportivas e |&efatores estressores de maior peso foram
respectivamente: excesso de pressao por metag@psdbrecarga de responsabilidades e
ma relacdo com chefia. Consideramos que grande gast fatores estressores identificados
podem ser adequadamente administrados a partgdes @e promocao da qualidade de vida
no trabalho e concluimos que existe uma relaca® estas duas tematicas mesmo que a
empresa ndo mantenha um programa de administragéstrésse sistematizado.

Palavras chaves: Responsabilidade Social Empres@ualidade de Vida no Trabalho e
Administracéo do Estresse no Trabalho.



ABSTRACTS

The subject of this research was born in our irtgdee related with the role that quality of life
at work (QLW) practices developed by socially resgpble companies would have on stress
at work, since we consider that such practices [0NMQre spreading, as well as the level of
stress at work, and that they can be suitable @ianior stress management at work
initiatives. The central purpose of the researcts wa describe the relationship between
quality of life at work practices and the stressvoirkers in a industry at Ceara state and the
specific ones were to map the quality of life atkvpractices on the company investigated, to
investigate the existence of actions related witbss management at work on the company
investigated, to identify the quality of life at vko practices adopted by the company
investigated that have relation with stress at waookdiagnosis the factors that contribute
more for the rising or reduction of stress at wiorkhe company investigated and to verify the
occurrence of stress at work among the employeesh®fcompany investigated. The
methodological option of the research was both oangtative and qualitative nature,
exploratory and descriptive type and through theecatudy of a company of civil
construction industrial sector. Our field of stuthcluded: corporate social responsibility
(with emphasis in its internal aspect), qualitylité at work and stress management at work.
The company investigated won the editions of 200d 2005 of SESI (SERVICO SOCIAL
DA INDUSTRIA) Quality at Work Prize at less thanQL@/orkers category and presented an
expressive amount of actions of QLW. We intervitBvcompany employees. Our research
on the occurrence of stress among the company gegsadisclosed that 37.5% presented a
slightly level of stress with manifestation of fesymptoms, what meant a picture of a
manageable situation in a sector whose trend raghf level of stress among employees. In
our initial mapping we identified 55 practices ditg or indirectly connected with QLW that
reached 100% of the employees. The company praaic®LW related with stress at work
with 69% or more answers were the following: oppoities for professional education;
health care; relationship among employees; socid amtural activities; illnesses and
accidents prevention; social benefits offered;tr@tship with leaders and sport and leisure
activities. The most pointed stress factors in oad@mportance were: too much pressure for
goals and closing date; overload of responsibdlited bad relationship with leaders. We
considered that most of the stressing factors ifieshtcan be adequately managed in close
relation with the promotion of quality of life atonk actions and we concluded that exist a
relation between these two topics even if the compuibes not maintain an organized stress
management program.

Key words: Corporate social responsibility, qualifylife at work and stress management at
work.
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1 INTRODUCAO

O tema da responsabilidade social empresarial ewdética nos negdocios” e em
nossa pesquisa temos visto que esses temas estagscenmdente difusdo e discussdo no
Brasil, motivo pelo qual consideramos este trabadtevante para o campo da administracéo
de empresas. Na ultima década, pudemos observaragesso de crescimento da producéo
académica, lancamento de premiacdes e criacaogdeipacdes associativas promotoras do
conceito como, por exemplo, o Instituto Ethos depEsas e Responsabilidade Social,
fundado em 1998, conforme Ashley ressalta.

O surgimento de entidades como o Instituto Ethdastituto de Cidadania
Empresarial (ICE), o Conselho de Cidadania Empiasda Federacdo das
Industrias do Estado de Minas Gerais (FIEMG), oldlide Acdo Social
(NAS) da Federacdo das Industrias do Estado dePaa@to (FIESP), o
Grupo de Institutos, Fundagcbes e Empresas (GIFB) Associacdo de
Empresarios pela Cidadania (CIVE), além da ADCEsBra da Fundacéo
Instituto de Desenvolvimento Empresarial e Sodt#DES) mostra bem tal
evolucéo.

Outro fato que ilustra a difusdo dos temas sdo agasn premiacdes
existentes, no Brasil, nessa area: Selo Empressd&ifiCamara Municipal
de Sao Paulo), Top Social ADVB (Associacdo dosgeintes de Vendas e
Marketing do Brasil), Prémio Eco (Camara Americatte Comércio),
Prémio Balanco Social (FIDES, IBASE, Instituto Efh&erasa e Bolsa de
Valores de Sao Paulo), Selo Empresa Amiga da Griéligndacao Abring),
entre outros, tanto nacionais quanto regionaisH{ASY, 2005, p. 72).

Importante citar também que a academia vem incanglr o tema da
responsabilidade social empresarial no curricubaosos de graduagéo, pos-graduadgtio
sensu e stricto sensu, bem como em areas tematicas especificas de eogombrkshops,
seminarios, congressos e no maior evento académaicirea de Administracdo (Encontro
Nacional da Associacdo Nacional de Poés-Graduacd@esuisa em Administracdo —
ENANPAD), que passou a classificar a responsaliédsocial empresarial como uma nova
area de conhecimento denominada Gestéo Social eAtal) desde 2003.

Outro ponto que corrobora a atualidade do temacéescente importancia do
capital humano e da retencéo de talentos nas easpras qual podemos situar a pesquisa de
solugbes para a elevacdo da qualidade de vidaahallio e a administragdo do estresse no
trabalho, como esforco relevante nesse sentido.

Em nossa pesquisa em bancos de dissertacbes e tasesomo o0s da
Universidade Federal de Santa Catarina, da Undestsi de Brasilia, da Universidade de S&o

Paulo, em coletaneas de artigos dos ultimos 5 aessENANPADs e em portais de
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periédicos como o da Coordenagdo de AperfeicoamdertdPessoal de Nivel Superior
(CAPES) e o do Scientific Electronic Library Onli(®CIELO), usando como palavras-chave
(em inglés e portugués) os termos “qualidade da miml trabalho” e “estresse no trabalho”,
nao identificamos producdo académica que tratagsciéicamente da tematica abordada em
nossa pesquisa “relacdo entre as praticas de gdelide vida no trabalho e o0 estresse no
trabalho”. Encontramos rica literatura sobre esmasiticas tratadas de modo separado, porém
ndo em relacdo direta. O mesmo resultado foi obtidopesquisa que realizamos nas
bibliotecas das trés principais universidades dadesdo Ceara: Universidade Federal do
Ceara, Universidade Estadual do Ceard e Univemsidad-ortaleza, onde nenhuma producao
académica com essa tematica especifica foi lociliza

Uma das questdes mais relevantes em nossa motigagéoal para desenvolver
esta dissertacdo esta relacionada a nossa atuagf@igsipnal como consultor e ao que
consideramos fazer parte de nossa missédo pessoafissional - contribuir com nosso
trabalho para fazer a sociedade um lugar mais,jdstatro das limitacbes que temos. Como
consultor, temos tido a oportunidade de trabalhawvérias organizacdes e contextos 0os mais
diversos e, desta forma, aprendemos a buscar senaperfeicoamento das organizacgoes.

Durante os primeiros meses do curso de mestradlmefmessario passar por
diversos momentos de angustia e frustracdo poterdainda encontrado uma tematica que
nos entusiasmasse. Apds muito refletirmos e pemouis temas que pudessem estar
conectados com nossas aspiracfes pessoais e iprafiss podemos afirmar que estamos
muito satisfeitos com a escolha que fizemos.

A tematica desta pesquisa nasceu entdo de nossetaggo a respeito do papel
que acoOes de qualidade de vida no trabalho (QV3¢rdelvidas pelas empresas praticantes
de responsabilidade social empresarial com seucpulsiterno teriam sobre o estresse no
trabalho, partindo de pressupostos de que as gsatfie QVT estdo se disseminando, assim
como o estresse no trabalho, e que tais praticdenpger convertidas em fatores facilitadores
da administracao do estresse.

No mundo corporativo atual, as empresas estdo didawmea niveis muito
elevados de competicdo. Existem muitas explicaddesentes para essa realidade, mas ha
certo consenso de que isso ocorre em virtude dégssantes avangos tecnoldgicos dos meios
de comunicacgéo e informacgao e da aceitacdo dalegies liberais e neoliberais que pregam
a abertura de todos os mercados, em nivel mungbal o livre transito de servigos e

mercadorias.
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Essa crescente e permanente elevacdo da competi¢@ as empresas tem
produzido a necessidade de aumento de sua prathdesi de reducdo dos custos, de maior
criatividade no desenvolvimento de produtos e gsesve de qualificacdo da mao-de-obra.

Para atingir resultados nesse ambiente é creseersigbrecarga de trabalho,
responsabilidades e pressbes por resultados em domsdrabalhadores, que tém atingido
niveis elevados, e pode-se afirmar até, alarmabt®snsizing, job-loading, “estruturas mais
planas” e “jornada de 24 horas” séo jargdes e s8gpBs que SO causam mais estresse em
guem tem emprego e, também, nos que nao tém. Pammmregados, a natureza do contrato
de trabalho esta mudando para tempo determinaglceairizacdo. Para os gerentes, isso pode
significar maior responsabilidade direta, em emgsesiais horizontais. Essas mudangas
trazem uma grande inseguranca quanto a manutemgdentpregos, provocando um Sserio
reflexo nos trabalhadores.

Um dos resultados visiveis dos elevados niveissttesse nos trabalhadores é a
precarizacdo da sua qualidade de vida no traballpmreconsequiéncia, também fora dela,
produzindo, muitas vezes, sérias consequénciaspasavidas pessoal e profissional, além de
reforcar o ciclo vicioso descrito na Figura |, deede a deteriorar ainda mais as condi¢cdes de

trabalho.

sobrecarga

/

pressao perda de

produtividade

FIGURA | — CICLO SOBRECARGA-PERDA DE PRODUTIVIDADPRESSAO
Fonte: elaborado pelo autor (2006).

A constatacdo de que essa realidade realmentenfigura numa tendéncia do
mercado de trabalho nos exorta a estudar manewrdglar com ela. Acreditamos que as
raizes desse processo de “hiper competicdo” estfwapria estrutura do sistema capitalista,
o qual prevé que o equilibrio entre oferta e deraa®lda por um processo auto regulatério
que ocorre num “mercado” com limites ou regras gé@e impecam a livre concorréncia,
mesmo que o resultado seja a precarizacdo dosspastivabalho e da vida dos que fazem o

“mercado”.
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Apesar de muitos esforcos empreendidos por orgasisimternacionais,
organizagdes ndo-governamentais e estudiososgséeles em propor alternativas para que o
sistema capitalista se auto imponha limites emcéelaao respeito ao meio ambiente, a
geracdo de postos de trabalho com melhor qualidagl® maior quantidade, dentre outros
fatores, 0 que temos visto é a crescente elevaggonteresses exclusivamente financeiros
para os acionistas. Acreditamos que apenas umagtotal entre empresas e trabalhadores,
talvez mediado por governos e organizacfes meitdet, pudesse resultar na aceitacdo de um
nivel de competicdo mais condizente com 0s ajustesssarios a producdo de postos de
trabalho que tenham um nivel mais razoavel de @oessn cima do trabalhador, uma
distribuicdo mais equitativa dos salarios e um auimdo nivel de emprego.

Porém, enquanto ndo chega o momento de tal acawleditamos que &
importante procurar no mundo corporativo outrasigi®s que sejam capazes de reduzir a
precarizacao da qualidade de vida no trabalho ® surssequéncias.

Para tentar minimizar os efeitos perversos dessacsio para os trabalhadores e
para as empresas, encontramos na busca por umaresponsabilidade social empresarial
uma das principais alternativas, especialmente emvis de preocupacdo com o publico
interno da empresa. Segundo Grayson e Hodges (2€Xi2)em quatro forgcas globais que
impde novas questdes de gestédo para as empregasddee tornar preocupacao permanente
de sua responsabilidade social: ecologia e meidesma) salide e bem-estar do trabalhador,
diversidade e direitos humanos e comunidades.

Conceituamos a responsabilidade social empresagalo a “obrigacdo da
empresa de maximizar seu impacto positivo sobrstalseholders (clientes, proprietéarios,
empregadores, comunidade, fornecedores e govergim) rinimizar o negativo” (FERREL,
FRAEDRICH; FERREL, 2001, p. 68), a qualidade deaumb trabalho como o processo de
gestdo do bem-estar do trabalhador (FERNANDES, )1®86administracdo do estresse como
0 processo de prevenir 0 estresse em excessopleonsua manifestacdo patoldgica e
aproveitar seus efeitos benéficos (GUIMARAES; MAGDIDEN, 1999).

Percebemos entdo, que a qualidade de vida no hiab@al o elo entre a
responsabilidade social empresarial, em seu viémim, e a administracado do estresse, pois a
responsabilidade social com o publico interno peeferesumida no aumento da qualidade de
vida dos trabalhadores e a administracdo do estressm dos principais indicadores da
qualidade de vida no trabalho.

Assumimos entdo a premissa de que é responsabildiadtada empresa tentar

impactar positivamente a qualidade de vida no linmbde seus colaboradores, ou seja, que é
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possivel em meio a essa situacao conjuntural dm=gzacao do trabalho, se tomar medidas
de alivio desse processo. De acordo Grayson e Hd@0€2), os gerentes responsaveis por
saude e bem-estar devem estar atentos ao aumeimtoidéncia de estresse e depressao no
ambiente mutavel e exigente das empresas, magibestaisiveis da baixa qualidade de vida
no trabalho.

Ao explorar a ponte entre essas tematicas, encoogra responsabilidade social
empresarial dividida em dois aspectos: interno terem. Em nossa pesquisa iremos
considerar 0 seu aspecto interno como qualidadeddeno trabalho. Entendemos a busca da
QVT para os colaboradores como uma das mais casci@timas de responsabilidade social
interna e acreditamos que a administracdo do sstrésum elemento fundamental da
promocao da QVT. Buscamos ao longo dessa pesquisglacionar as trés tematicas, com
énfase na relacdo da QVT com o estresse no trabalho

Autores que corroboram nossa visao de relacao essees tematicas nos propdem
ver o estresse no trabalho ndo como uma doenga f@i relacionado com demandas
excessivas de trabalho e ergonémicas, mas sim atgoorelacionado com estilo de vida e
qualidade de vida no trabalho (GUIMARAES; MAC FADRF1999).

E importante ressaltar que a palavra “social” daressio “responsabilidade
social” ndo tem, no ambito desta pesquisa, a coaotgue muitas vezes lhe atribuem de
contribuicdo filantropica, quase como “esmola’. &sgpressdo, na realidade, ilustra que a
empresa tem deveres frente a sociedade (por igsmo “social’) em que se insere e de onde
extrai insumos e aporta produtos e servicos.

A partir da questdo e dos pressupostos citadoe éogonulamos como objetivo
central desta pesquisa descrever a relacao enpraticsas de qualidade de vida no trabalho e
o estresse dos trabalhadores em uma industrianseai®s objetivos especificos tracados séo
0S seguintes:

1. Mapear as praticas de qualidade de vida no tralul@mpresa pesquisada;

2. Investigar a existéncia de a¢les relacionadas @nadracdo do estresse no
trabalho da empresa pesquisada;

3. ldentificar as préaticas de qualidade de vida ndadll@o adotadas pela
empresa pesquisada que tenham relagédo com o esicesabalho;

4. Diagnosticar os fatores que mais contribuem palasacao ou a reducédo do
estresse no trabalho na empresa pesquisada,;

5. Verificar a ocorréncia de estresse no trabalhoeeof colaboradores da

empresa pesquisada;
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A opcdo metodologica dessa pesquisa recaiu sobee aburdagem mista do
problema, considerando como de natureza quanétatigualitativa ao mesmo tempo. Para
Leite (2004) os métodos qualitativos e quantitatigéo auxiliares um dos outros, formando
os conhecidos métodos quali-quanti ou quanti-quali.

Quanto aos objetivos ou aos fins, optamos por umsgqusa de carater
exploratério e descritivo e, quanto ao tipo de pesgselecionada, escolhemos o estudo de
caso, que segundo Yin “permite uma investigacaa [ preservar as caracteristicas
holisticas e significativas dos eventos da vid# (&dN, 2001, p. 21).

Para essa pesquisa usaremos as técnicas de pgsqp@stas na classificacédo de
Marconi e Lakatos (2003): pesquisas documentaljogiféfica, entrevista e aplicacdo de
formulario.

Para melhor compreenséo da proposta desta pesajpisdaremos trés tematicas:
responsabilidade social empresarial (com énfasaspecto interno), qualidade de vida no
trabalho e administragéo do estresse no trabalho.

O local escolhido para desenvolver a pesquisa fiod €mpresa do ramo da
construcao civil especializada em instalacfes tndis Selecionamos essa empresa atraves
da pesquisa de prémios de responsabilidade soemksarial e qualidade de vida no trabalho
dos quais industrias cearenses participaram. Esgaresa tem sede em Fortaleza e
desenvolve, atualmente, obras na regido metropalidassa cidade, no estado do Rio Grande
do Norte e no Mato Grosso. Ja realizou mais decBd@s de instalacdes industriais e tem 56
anos de existéncia.

A dissertacdo esta estruturada da seguinte fornmaeipamente, apresentamos
trés secdes tedricas relacionadas aos temas dmsasjlidade social empresarial (se¢éo 2),
qualidade de vida no trabalho (secédo 3) e admag@tr do estresse no trabalho (secéo 4),
contendo sub-sec¢des como contextualizacdo, coacéile terminologias, historico, modelos
e outras informacdes. A metodologia da pesquisgpicada em detalhes na se¢do 5, com
sub-secbes como selecdo da empresa, definicdo ceicdes dos sujeitos da pesquisa,
localizacdo geografica da pesquisa, variaveis pesd@s, descricdo detalhada dos
instrumentos de pesquisa, pré-teste dos instrumeat@acoleta, delineamento da pesquisa e
procedimentos para analise dos dados. Na secéafeifa @ analise e a discussdo dos dados e
resultados da pesquisa, a partir da caracterizagsujeitos da pesquisa e da relagcdo dos
dados coletados com a teoria e cada um dos olgafi@@esquisa. As consideracdes finais e
principais conclusdes tiradas sao apresentadascaa 3, juntamente com uma descricao das

limitacdes da pesquisa e de sugestdes para nowatidas a serem pesquisadas, relacionadas
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aos assuntos aqui tratados. Ao final da dissertapéesentamos as referéncias citadas no
texto, assim como apéndices (roteiros de entrevatares estressantes, programas e acgoes de
QVT, formulério de levantamento de sintomas deesst& e quadro tematico — analise de
conteudo) e anexo (questionario de auto-avaliaggwé&mio SESI de qualidade no trabalho).

Consideramos que a tematica da pesquisa é de geladancia para o campo de
estudos da administracdo de empresas, especialmpardea gestdo estratégica e instrumental
de recursos humanos, por conta das grandes conse&gipessoais e financeiras que trazem
aos colaboradores e as empresas que ndo apresemtaagequado posicionamento em
relacédo a qualidade de vida no trabalho e ao sstrestrabalho.

Acreditamos que o campo da administracdo tem maitse beneficiar de
dissertacbes e teses que explorem aspectos saigisicolégicos das empresas e

colaboradores. Acreditamos termos dado importam&ibuicdo nesse sentido.
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2 A RELACAO DA RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL INTERNA
COM A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A exposicdo tedrica que fundamenta a relacdo dpomssabilidade social
empresarial interna com a qualidade de vida noalinabfoi desenvolvida partindo da
compreensdao da responsabilidade social empresanal seu aspecto mais amplo,
contextualizando o tema, relacionando-o com a d@ropresarial, abordando seus diversos
conceitos, seu histérico, alguns indicadores e jEM\pds esse pano de fundo, entramos na
tematica da responsabilidade social empresarial fomo interno, de modo a mostrar a
conexao entre esse assunto e a qualidade de vittababho e preparando assim o caminho
para os demais capitulos teoricos.

Com base em alguns autores e em nossa propriaiggsparcebemos que esse
campo de estudo é muito amplo e isso foi um desafionossa tarefa de restringir nossa
pesquisa ao que seria mais relevante aos seus/objet

Para exemplificar a dimensdo desse campo tedmmmnéramos Garriga e Mele
(2004), que afirmam que o campo da responsabilidadal empresarial se apresenta nao
apenas com uma miriade de teorias, mas também totifenacdo de abordagens, muitas
vezes controversas, complexas e pouco claras ¢a®:cmercado e sociedade, gestao de
questbes sociais, politicas publicas e negociatagealestakeholders, cidadania empresarial,
sustentabilidade empresarial.

Carroll (1994, p. 14), um dos académicos mais igiadbs nessa disciplina,
caracteriza a situagdo como “um campo eclético,fsmmes, multiplas afiliacdes e diferentes
perspectivas; amplo mas nado focado, multidisciglirmaseado em um amplo leque de
literatura; e interdisciplinar”.

Para ilustrar a diversidade de conceitos e tecer@spntramos em Ashley (2005,
p. 49) o conceito de ética e responsabilidade ksaialividido em vertentes de conhecimento
tais como: “responsabilidade, responsividade, ud¢ite desempenho social corporativo,
desempenho social dstakeholders, auditoria e inovacéo social’. Como dito anteriente,
para evitar que essa secao ficasse excessivamensa buscamos focar nossas explicacdes
em uma das teorias de base dessa tematica, comlteamb ética nos negoécios.

Optamos nesta pesquisa por usar, devido a divdesiggposta, apenas o termo
responsabilidade social empresarial ao longo dualin@, para nos referirmos a decisao da

empresa de causar um impacto positivo em todosldicps com os quais se relaciona.
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2.1 CONTEXTUALIZACAO

E inegavel que o processo de globalizacdo, de wim derou crescimento da
economia, internacionalizacéo do capital, avaneteaado da tecnologia, mas de outro, gerou
também varios problemas sociais, como 0 aumeniedemprego, do trabalho precério, da
exclusdo social, da inseguranca e dos problemageatais. O agravamento de tais questdes
tem obrigado, em algum grau, as pessoas e as pagaes a manifestarem, de algum modo,
sua preocupacdo e a desenvolverem algum tipo deibeogdo para a reducdo desses
problemas.

Nesse contexto, temos trés atores principais corderpode promover
transformacdes — governos e instituicbes multidgder empresas e a sociedade civil
organizada. Focaremos nossa pesquisa especialntepépel das empresas.

Para Moreira (1998), a empresa, quer individualmeqgter coletivamente, é a
estrutura componente do corpo social mais aptaooma@rer e defender o bem comum, em
razao de suas capacidades tecnoldgicas e dos matesais, intelectuais e financeiros de
que ela dispde.

As pessoas, como consumidores e cidadaos, est@ebpado o quanto de
“poder” possuem e 0 quanto sua percepc¢ao intemessatitudes das organizagbes. O cuidado
com sua reputacao e a expectativa de que as empeasem preocupacdo com o social e o
meio-ambiente, além, é claro, da qualidade nosuposde servicos, vem crescendo e
influenciando profundamente a responsabilidadeakecnpresarial (WHITEHOUSE, 2006).
A sociedade esta desenvolvendo uma consciéncial sv@xigindo atitudes de “empresas
cidadas”, cujos deveres vao além das obrigacdesafserestipuladas por lei e que espelham
alguma preocupacéao além da busca do lucro.

A estreiteza de horizontes pode custar caro asesapr quando, movidas por
uma visédo imediatista, ignoram as necessidadesdladsade e se importam apenas com seus
lucros. A realidade atual mostra que enquanto houwe mercado aberto e um ambiente
politico liberal, as empresas ficam sob o fogoadorda vigilancia da sociedade civil. Mais
ainda: seus investimentos exigem longa maturag@tacdo da marca, ocupacao de um
espaco empresarial particular que depende da céngiettécnica e da credibilidade publica.
Nestas condi¢des, a légica da acumulacao do capitéihua pontificando, é claro, sem o qué
o sistema deixaria de ser capitalista. Mas esta gad mais inevitavel aceitar que, a esta
l6gica, € necessario adicionar-se uma extraor@dind@mpera — a responsabilidade social
(SROUR, 2000).
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Para Calsing (2004, p. 2), é cada vez mais comuwhesaoberta, por parte das

empresas, de que assumir compromissos sociais gedeg vantagens competitivas e

resultados favoraveis para seus negocios. Paraaesse as empresas tém cada vez mais

refletido sobre o poder que possuem, especialm&ihie, das seguintes questdes:

[...] ndo é mais compativel a convivéncia entre resgs prosperas e uma
sociedade deteriorada; a degradacdo ambientalssinmzé distribuicdo de

renda, a baixa qualidade dos servicos publicogpléncia e a corrupcao

representam uma real ameaca para as atividadessarprs; consumidores
empobrecidos, trabalhadores com baixa escolaridadfra-estrutura social

e ambiental precéarias sufocam as atividades emjaissa

Uma outra visdo é apresentada por Chaves e AsPi®b( p. 24) que citam 0s

seguintes itens como sendo importantes vantagenagempresas adquirem ao praticar a

responsabilidade social empresarial:

[...] fortalecimento de sua imagem; capacidade tdgirae reter talentos;

maior comprometimento e lealdade dos empregados, ppgsam a se
identificar melhor com a empresa; maior aceitagilogpclientes, que a cada
dia se tornam mais exigentes; maior facilidade absso a financiamento,
pois é real a tendéncia de os fundos de investosgrassarem a financiar
apenas empresas socialmente responsaveis; cogéiobypara a sua
legitimidade perante o Estado e a sociedade.

Passador (2002) observa que a atuacdo baseadaneipips éticos elevados e a

busca de qualidade nas relagcdes sdo manifestagdessgbnsabilidade social empresarial.

Numa época em gue 0s negocios ndo podem mais sendsggredo absoluto, a transparéncia

passou a ser a sua esséncia e tornou-se um fategitlenidade social e um importante

atributo positivo para a imagem publica e a refdidatas empresas. E uma exigéncia cada

vez mais presente a adocdo de padrdes de condtdagée valorizem o ser humano, a

sociedade e o meio ambiente. Relacbes de qualidawigtroem-se a partir de valores e

condutas capazes de satisfazer necessidades ess@®rdos parceiros, gerando valor para

todos.

Por sua importancia para a tematica e por seraemr&la como uma das teorias

de base da RSE, abordaremos de forma resumidaria tkp ética empresarial também

conhecida como ética nos negdcigs(ness ethics).

2.2 ETICA EMPRESARIAL

Por serem conceitos-chave nessa tematica, inicigefsindo ética e moral. “A

ética é a teoria ou ciéncia do comportamento nawalhomens em sociedade. Ou seja, € a
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ciéncia de uma forma especifica de comportamentmha” (VAZQUEZ, 2002, p. 23). “[...]

a moral € um conjunto de normas, aceitas livre Bsaentemente, que regulam o
comportamento individual e social dos homens” (VAIZ, 2002, p. 63). E muito comum
ética e moral serem tratados como sinénimos. Red® desse autor, tal ndo pode ser, pois, a
ética é a ciéncia que estuda a moral.

Para Lozano (1999 apud PENA, 2003), a ética empaésampreendida como a
disciplina de estatuto académico que estuda armdic@rganizacdes, é a articulacéo integrada
de trés pilares teoricos: a ética da responsabléida ética afirmativa de humanidade e a ética
geradora de moral convencional. Na perspectiva septada por esse autor, a
responsabilidade social ndo esgota o modelo refialetia ética nos negocios, ndo podendo,
portanto, ser com ela confundida. Uma empresa daao socialmente responsavel nao
significa que seja capaz de articular ética e rniegoc

Ao avancar um pouco mais nos aspectos tedricosngacws Hasnas (1998)
apresentando as trés principais teorias normatbedse ética nos negocios: teoria dos
acionistas gtockholders), teoria dos grupos de interesstaieholders) e teoria do contrato
social. Elas apresentam visfes distintas sobobragacdes éticas dos homens de negocios, e
todas elas, ao menos em alguns aspectos, estas segundo o autor. Por sua relevancia
dentro do quadro tedrico dessa tematica, aborde@sasidamente cada uma delas.

A primeira delas € a teoria dos acionistasstogkholders, que também é a mais
criticada, pois coloca grande énfase na defesanteesses dos acionistas como principal
questao ética a ser solucionada pelos executigoguais sdo tratados como “funcionarios”
dos mesmos, pois recebem a missao de cuidar densenesses. Essa teoria defende que se
0S executivos tomarem qualquer decisao de cunhal setn o consentimento dos acionistas,
eles estardo traindo sua confianca e, portantenéazalgo anti-ético.

A segunda teoria é a daetakeholders ou grupos de interesse, que prega que a
obrigacdo ética dos executivos ndo é maximizarcesso financeiro dos acionistas, mas
garantir sua sobrevivéncia através do equilibripeess demandas conflitantes dos multiplos
grupos de interesses da empresa (funcionariosgdedores, clientes, governo e sociedade),
incluindo, é claro, os acionistas como um desagsog; porém, nao restrito a ele.

A terceira teoria, a do contrato social, afirma doedas as empresas sao
eticamente obrigadas a aumentar o bem-estar dadso@, pois afirma que existe um
contrato implicito entre os membros da sociedade empresas no qual os primeiros dao as
segundas o direito de existir, exigindo em retalguns beneficios. Ou seja, 0s membros da

sociedade somente continuardo a permitir a existémhe determinados negocios se eles
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ganharem com isso, segundo essa teoria. Os memarsesciedade se relacionam com as
empresas, em geral, por intermédio de dois pap@isumidores e funcionarios.

Como salientamos no inicio, essa campo tedrico ionamplo e diversificado.
Na proxima parte envidamos esforcos por apresemigumas conceituacbes de

responsabilidade social empresarial.

2.3 CONCEITUACAO E TERMINOLOGIAS

Apesar de o debate sobre o conceito de resportzatslisocial empresarial ou
corporativa ja existir hd 70 anos, ndo se tem @otle um conceito universalmente aceito
(WHITEHOUSE, 2006; BORBA, 2005). Apresentamos algandefinicdes presentes na
literatura internacional e nacional que servirambdse para nortear nossas premissas sobre
essa tematica.

Para Carroll (1979, p. 500), a responsabilidadéakgorporativa dos negocios
“abrange as expectativas econdémicas, legais, &iaiscricionarias que a sociedade possui
em relacéo as organizacGes em determinado peréetingpo”.

De acordo com Johnson (1971 apud CARROLL, 199978) uma empresa
socialmente responsavel é:

[...] aguela em que os administradores balanceiara multiplicidade de
interesses. Ao invés de esforgcarem-se somente @iores lucros aos seus
acionistas, uma empresa responsavel deve tambénsidemr os
empregados, fornecedores, intermediarios, comuegdadais e a nagao.

Garriga e Mele (2004, p. 52) apresentam uma défniqicial para tais
responsabilidades como sendo as “[...] obrigac@sshdmens de negocios em perseguir as
politicas, a tomar decisbes ou seguir linhas d® agi&e sejam desejaveis em termos de
objetivos e valores para a sociedade”.

Para Ferrel, Fraedrich e Ferrel (2001, p. 68),rcemo de responsabilidade social
empresarial consiste “na obrigacdo da empresa adénizar seu impacto positivo sobre os
stakeholders (clientes, proprietarios, empregadores, comunidémeecedores e governo) e
em minimizar o negativo”.

O instituto ethos de responsabilidade social (2006,1), um dos mais
conceituados nessa area no Brasil, apresentaeesdtida como:

[...] responsabilidade social empresarial € umandorde conduzir os
negécios que torna a empresa parceira e co-resminspelo

desenvolvimento social. A empresa socialmente resp@l € aquela que
possui a capacidade de ouvir 0s interesses daerdis partes (acionistas,
funcionarios, prestadores de servico, fornecedoresnsumidores,
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comunidade, governo e meio ambiente) e conseguorpori-los ao
planejamento de suas atividades, buscando atesdderaandas de todos,
nao apenas dos acionistas ou proprietarios.

Para o Banco Mundial (2006, p. 1), responsabilidaaéal empresarial é:

[...] o compromisso empresarial de contribuir paradesenvolvimento
econdmico sustentdvel, trabalhando em conjunto @®@rempregados, suas
familias, a comunidade local e a sociedade em gexa melhorar sua
gualidade de vida, de maneira que sejam boas pamtoas empresas como
para o desenvolvimento.

Para Ashley (2002, p. 11), responsabilidade sécial

[...] comprometimento permanente dos empresérios adetar um
comportamento ético e contribuir para o desenvaitm econémico, social
e ambiental, melhorando simultaneamente a qualidbderida de seus
empregados e de suas familias, da comunidade dodal sociedade como
um todo.

Para Neto e Froes (1999, p. 78), a responsabilidadeal de uma empresa
consiste “na decisdo de participar mais diretamdaseacdes comunitarias na regido em que
esta presente e minorar possiveis danos ambieleamrentes do tipo de atividade que
exerce”.

Para a Associacdo Brasileira de Normas Técnicaf\TAB2004, p. 3) que
coordenou a elaboracdo de uma Norma Técnica (NBR1)Gspecifica para tratar do tema
da responsabilidade social empresarial, o conceéittrelagdo ética e transparente da
organizacdo com todas as suas partes interessadasjo ao desenvolvimento sustentéavel”.

Podemos extrair do conjunto citado algo em comuuee poderia ser resumido
na seguinte frase: responsabilidade social empaésaontece quando a empresa se importa
nao apenas com seu lucro, mas com a sociedadewuartado.

Com vistas ao aprofundamento do conhecimento rness& buscamos também
conhecer o seu historico no Brasil e no exteri@ssjm, compreender melhor nossa situacao

atual nesse cam po.

2.4 HISTORICO

Apesar da idéia de responsabilidade social dasemaprso ter ganho forca nos
altimos anos, ndo se trata de um tema novo. Osepos conceitos foram abordados, em
1899, por Andrew Carnegie com a publicacédo do [f@d&Evangelho da Riqueza”. Sua visao
se baseava nos principios paternalistas e religidaocaridade, na qual os membros mais

afortunados da sociedade ajudassem os menos aosire da custodia, na qual as empresas
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e as pessoas mais ricas se vissem como guardidssadepropriedades para beneficio da
sociedade. (BREDGAARD, 2003; STONNER; FREEMAN, 1p85

Passador (2002) pontua que desde o inicio do séxMp registram-se
manifestacdes a favor da responsabilidade sociptemarial, pois a mesma era aceita como
doutrina nos EUA e na Europa até o século XIX, doam direito de conduzir negocios de
forma corporativa era uma questao de prerrogatvesiado e da Monarquia e néo interesse
econdmico privado.

A ascensdo do socialismo estimula as criticas epddas ao capitalismo, assim
como o debate acerca do papel do Estado e a jigttédbuicdo de riquezas. As préticas
monopolisticas nos EUA geram um forte movimeattitrust, a0 mesmo tempo em que a
expansdo do poder corporativo obriga os goverradgotarem drasticas medidas legislativas
de carater regulatorio. E quando os empresariogcam a falar, embora de maneira esparsa
e desarticulada, em responsabilidade social dasesag Contudo, essa responsabilidade
permanece ainda associada apenas a obrigacdodieipttwens e servicos Uteis, gerar lucros,
criar empregos e garantir a seguranca no ambieetetrabalho. O conceito de
responsabilidade social constroi-se, nessa épobeg slois principios basicos: a filantropia e
a governanca (SHARFMAN, 1994; CARROLL, 1999).

A década de 1950 ficou marcada como o inicio dacudsio sobre
responsabilidade social dos negdcios, caracteriz&agven como 0 pai da responsabilidade
social corporativa, por ter trazido esse debata pl@ntro do ambiente de negdcios pela
primeira vez. (CARROLL, 1999).

Para Passador (2002), nos anos 1960, nos Estado®sUe na Europa —
especialmente Franca, Alemanha e Inglaterra — éacgariedade iniciou uma cobranga por
maior responsabilidade social das empresas e ddosade a propria necessidade de
divulgacao dos chamados balancos e relatoriosisocia

Na década de 1970 tem inicio uma proliferacdo denid@es conceituais
(CARROLL, 1999) e oNew York Times Magazine publica o famoso artigo “A
responsabilidade social dos negdcios € aumentarlgeros”, escrito por Milton Friedman
como protesto as iniciativas sociais recéem-tomagoiela General Motors. Em 1972, a
publicacdo do relatério do Clube de Roma, intitalddhe limits of growth, vem fornecer
ainda mais argumentos aos grupos contestatariesc€uma atmosfera “anti-negdcios” que
inquieta 0 meio corporativo — e é entdo que tersiand verdadeiro debate sobre a

responsabilidade social das empresas (KREITLON4R0O
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Dentro de um cenario geral de contestacfes e @mbial social, as empresas
tornam-se o alvo de reivindicagbes cada vez maimemsas e variadas. Inameros
movimentos da sociedade civil passam a exercesgwesobre elas, particularmente em
questbes tocantes a poluicdo, consumo, empregerindisacdes raciais e de género, ou
natureza do produto comercializado (sdo alvos meféais as industrias bélicas e de
cigarros). As demandas por mudancas tornam-seaceptgeneralizadas, ndo mais marginais
ou localizadas. Varios dos movimentos de contrasalquestionam abertamente o dogma
segundo o qual uma empresa deva consagrar-seigaoheste a maximizacao de seus lucros
(KREITLON, 2004).

Também nessa época, inspiradas pela obra extragadirente influente de John
Rawls, “Uma teoria da justica” de 1972, voltam deon do dia discussodes filoséficas sobre
quais sejam as finalidades da economia. Por oatlo, lo surgimento da bioética estimula o
desenvolvimento de um novo ramo da ética normaiaplicada, voltada especificamente
para o mundo dos negdcios e das empresas: assimfoanalmente 8usiness Ethics (ética
empresarial ou ética nos negdécios), campo intepdiisar onde dialogam entre si, sobretudo,
a filosofia e a administracado (DE GEORGE, 1987).

Para Ashley (2005, p. 49), um termo surgiu na dease 1970 para ilustrar o
momento que a responsabilidade social empresavial v

[...] o conceito de responsabilidade social corfpaaacom forte conotagéo
normativa e cercada de debates filoséficos solaever das corporagfes de
promover o desenvolvimento social, passou a sen@aochado, na década
de 1970, do termo responsividade social corporativgartir desse novo
conceito, j& havia a necessidade de construir Memgas teoricas que
pudessem ser testadas e aplicadas no meio emaledssi perguntas
passaram a ser sobre como e em que medida a agEpgaderia responder
a suas obrigagfes sociais, ja consideradas um debeer

Com o advento do choque do petréleo, a economiadimusofre um revés e a
temética da RSE tem um recrudescimento, em vird@ae empresas sofrerem grandes
pressbes e serem obrigadas a adotar uma visdoride ptazo e sobrevivéncia em seus
negocios.

Na década de 1980, a problematica ambiental e Iséciema de diversas
conferéncias internacionais promovidas pelas Nagdeglas, e em 1987 o Relatorio
Brundtland lanca o conceito de ‘desenvolvimentotesudavel’, que pretende conciliar
desenvolvimento econémico, social e protecao artadien

Na década de 1990, continuam a surgir temas ditesaaais como: teoria dos
stakeholders, ética dos negocios, cidadania corporativa e deseho social corporativo
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(CARROLL, 1999), alguns dos quais descrevemos bmewe na parte que trata da ética nos
negocios.

Borba (2005) coloca que a partir dos anos 2000stugles empiricos da relacéo
entre desempenho social e financeiro ganham mspace gracas a evolucao de indicadores
anteriormente construidos e da grande quantidadelades gerados que favorecem o
aperfeicoamento dessas pesquisas.

Ao abordar a responsabilidade social empresariaontexto mais especifico do
Brasil, temos o relato de Passador (2002), segondoal esse tema € consideravelmente
Novo no pais e, embora existam alguns livros gaatpublicados desde 1967, o assunto ainda
se encontra razoavelmente inexplorado. Esse afitonaaque a responsabilidade social
empresarial no Brasil teve seu inicio de mudancandetalidade a partir da “Carta de
Principios do Dirigente Cristdo de Empresas”, eff519ima (2005) reforca essa visao ao
afirmar que um dos primeiros protagonistas dessssuskbes foi uma entidade cujos
integrantes seguiam os principios da doutrina badda igreja catdlica e se chamava
Associacao dos Dirigentes Cristdos de Empresas BAC®asil. Seu objetivo inicial era
promover o debate sobre o balanc¢o social no pais.

Para Passador (2002), porém, foi apenas em 1998sgempresas passaram a se
preocupar com acdes sociais em relacdo a comunidad®meio ambiente e ao seu proprio
corpo de funcionérios, principalmente por ocasi@dConferéncia das Nagbes Unidas para o
Desenvolvimento Sustentavel, conhecida como EcatB@omo Rio’92.

Na visdo de Neto e Froes (1999), o Balanco Sociasiliro surgiu no inicio da
década de 80 e teve o sociblogo Betinho como semdgr defensor, foi o grande
impulsionador da responsabilidade social emprdsagaBrasil. Como ele era muito
respeitado nos meios empresariais, académicos igcpml e em virtude da campanha
nacionalmente conhecida de combate a Miséria aréeFobteve apoio de muitas empresas e
entidades de classe e, “como resultado do seucesp@la ‘causa do balan¢o social’. J& no
inicio da década de 1990 comegaram a surgir osepaminvestimentos sociais de peso no
meio empresarial” (NETO; FROES, 1999, p. 123).

A partir dai, o tema comecou a se destacar no eraresarial, principalmente
com a criacdo, em 1998, do Instituto Ethos de Esssree Responsabilidade Social, que
elaborou material para ajudar as empresas a cong@esm e incorporarem 0 conceito da
responsabilidade social no cotidiano de sua géBl@8SADOR, 2002).

Para Guimarédes (2004, p. 2), no Brasil, as pringipatidades que pesquisam o

tema da responsabilidade social empresarial sdo:
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IBASE (Instituto Brasileiro de Analises Sociais)hstituto Ethos de
Responsabilidade Empresarial, GIFE (Grupo de ute8t Fundacdes e
Empresas), FIDES (Fundacédo Instituto de Desenvelvion Empresarial e
Social), PNDE (Pensamento Nacional das Bases Emmais e IPEA
(Instituto de Pesquisa Econbmica Aplicada).

Segundo Lima et al. (2005, p. 72), além das engislaitadas existem também as

seguintes importantes entidades nessa area:

[...] o Instituto de Cidadania Empresarial (ICE)Conselho de Cidadania
Empresarial da Federacéo das Industrias do Estallbrahs Gerais (Fiemg),
0 Nucleo de Acao Social (NAS) da Federacao dassindd do Estado de
Sao Paulo (Fiesp) [...] a Associagdo de Emprespgats Cidadania (Cives),
além da ADCE-Brasil.

Outro fato muito importante na difusdo desse asss@b as muitas premiacoes

existentes, no Brasil, no segmento, dentre as geaigstacam:

Selo Empresa Cidada (Camara Municipal de Sdo Raldp) Social ADVB
(Associacdo de Dirigentes de Venda e Marketing dasi, Prémio Eco
(Amcham — Cémara Americana de Comercio), Prémicari@al Social,
(Fides, Ibase, Instituto Ethos, Serasa e Bolsaaler®s de Sdo Paulo), Selo
Empresa Amiga da Crianca (Fundacdo Abring, originad Associacao
Brasileira dos Fabricantes de Brinquedos), entrgasu tanto nacional
guanto regionais (LIMA et al., 2005, p. 72).

Uma mostra da importancia dessa temética no meidéatico em seus diversos
ambitos de atuacdo (curriculo dos cursos, areaétitea de seminarios, congressos) foi a
decisédo da associacao nacional de pés-graduac@sqaiga em administracdo (ANPAD) de
incluir uma nova area de conhecimento no maior tevawadémico da administracdo de
empresas no Brasil (ENANPAD) dedicada a resporidabi# social empresarial, denominada
de Gestao Social e Ambiental (LIMA et al., 2005).

Como forma de compreender algumas dimensdes a&wlaxploradas da RSE e
também para nos auxiliar a estruturar os instruosede pesquisa que usamos em noSSO
estudo de caso, pesquisamos alguns indicadoresna&ce internacionais relacionados a essa

tematica, assim como alguns prémios relevantes rdess.

2.5 INDICADORES E PREMIOS EM RESPONSABILIDADE SOQIAEMPRESARIAL

A importancia de estudarmos escalas para medicaddres em RSE se revela
guando compreendemos que S80 muitas as variavege reampo e que €é necessario
conhecermos formas e instrumentos que nos pernaitatar como esta a performance das

organizacoes.
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Nacionalmente, o Instituto Ethos se destaca e vemigando desde 2000 os
“Indicadores Ethos para a Responsabilidade Socigbr&sarial”, cujo foco € a dimensao
social do desenvolvimento sustentavel (INSTITUTCHBES, 2005; STROBEL, 2004). Por
se tratar do mais detalhado instrumento em niveional e conter uma area dedicada a
responsabilidade social interna, ele foi tratadwo cmaior nivel de detalhes.

Para o Instituto Ethos (2005) o questiondrio “ladieres Ethos de
Responsabilidade Social Empresarial 2005” estautestdo em 7 temas: valores,
transparéncia e governancga, publico interno, meibiente, fornecedores, consumidores e
clientes, comunidade, governo e sociedade. Pasadf#ssa pesquisa interessa-nos detalhar
apenas o tema voltado ao Publico Interno, vistorgusso viés é a RSE interna, seus aspectos
de QVT e administracdo do estresse no trabalho.

O tema Publico Interno foi dividido em trés sec@dmlogo e participacéo,
respeito ao individuo e trabalho decente), as doeasn divididas em 10 subsec¢fes (relacdes
com sindicatos e gestdo participativa na prime@gds, compromisso com o futuro das
criancas, valorizacdo da diversidade e relacdes tcabalhadores terceirizados na segunda
secdo e politica de remuneracdo, beneficios eiregridados com saude, seguranca e
condicbes de trabalho, compromisso com o desemwehto profissional e a
empregabilidade, comportamento frente a demissOpsegaracdo para aposentadoria na
terceira se¢do). Para cada subsecéo foi desenvalmdjuestionario especifico, de modo que
a empresa pudesse verificar como esta seu estaieat cada uma dessas tematicas.

Uma importante iniciativa do Instituto Ethos € ogesso de integracdo dos seus
Indicadores com outras iniciativas relevantesdammo o Pacto Global e as Metas do Milénio,
as diretrizes para relatorios de sustentabilidad€®| Global Reporting Initiative), a Norma
SA8000 Eocial Accountability 8000) do SAI Social Accountability International) e a Norma
AA1000 (Accountability 1000) do ISEA (nstitute of Social and Ethical Accountability). O
objetivo dessa integracdo é explorar a sinergistentie entre os Indicadores Ethos e essas
ferramentas, para facilitar aos gestores sua agdia de forma integrada em diversas
possibilidades no contexto da gestédo da respoidsdel social empresarial.

Dentro do padrao ISO, temos a norma brasileira ABNBR 16001 que trata da
responsabilidade social empresarial, mais espanifnte dos requisitos para seu sistema de
gestdo. Nessa norma podem-se encontrar 0s segutenss como 0S objetivos a serem

atingidos pelas politicas de responsabilidade kepiaresarial interna das empresas:

[...] boas préticas de governanca; direitos danceae do adolescente,
incluindo o combate ao trabalho infantil; direitis trabalhador, incluindo o
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de livre associacdo, de negociacao, a remuneragtog beneficios basicos,
bem como o combate ao trabalho forcado; promocadaidarsidade e
combate a discriminacdo (por exemplo: cultural,géaero, de raca/etnia,
idade, pessoa com deficiéncia); compromisso comeser/olvimento
profissional; promocdo da salde e seguranca (ASSQOED
BRASILEIRA DE NORMAS TECNICAS, 2004, p. 4).

Além dessas iniciativas citadas pelo Instituto Bffexistem varias outras, como
por exemplo, BS8800/DNV OHSMS/BSI 18001, Funétisical, indice de Desenvolvimento
Humano (IDH), indice de Condicées de Vida (ICV)|@&o Social (INSTITUTO ETHOS,
2005; STROBEL 2004).

Dentro da tematica da RSE, a existéncia de premsapdra empresas que se
destacam nessa area exerce um papel muito impartéais reconhecimentos servem de
incentivo a adocdo da RSE por parte das empredasreferencial para a pesquisa de boas
praticas.

Buscamos focar nossa pesquisa em prémios estalnaisionais direcionados a
RSE que apresentassem consisténcia, credibilitieigo de existéncia e disponibilidade de
informacdes. Os prémios que se encaixaram nesgésosr foram 0s seguintes: Prémio
Delmiro Gouveia no Ceara, Prémio SESI de Qualidexd@&rabalho, Prémio Balanco Social-
Ethos, Prémio Itad-Unicef, Lider Empresarial Naalode Responsabilidade Social, Prémio
FGV-EAESP de Responsabilidade Social no VarejonRr&CO, Prémio Valor Social e o
Prémio Best Responsabilidade Social.

Dos prémios citados, quatro apresentaram conex&oasiaeita com as tematicas
da responsabilidade social empresarial e da quida vida no trabalho e por esse motivo
foram detalhados no Quadro 1. Maiores informacgObsesesses prémios sao apresentadas no

Quadro 7, secdo 5 (Metodologia da Pesquisa).

NOME DO PREMIO FOCO

Avaliacdo dos impactos econdmicos, sociais e artdhgenda
empresa, formas de didlogo com os publicos quersofis impactos
. da companhia, a adocdo de melhores praticas redawaasn para
Prémio Balango . _ o |
) processos de balanco e relatorio social, possioiédle comparacao
Social-Ethos ) _
dos dados com periodos anteriores e com outras esagjr
certificacdes e premiacdes, entre outros, peridddz e integracdo

com relatérios financeiros.
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Avalia as praticas das empresas em gestao de pegsbidica de
Prémio SESIde |saude, seguranca e meio ambiente, processo decabevda
Qualidade no trabalho escolaridade e capacitacdo dos trabalhadores, aleszer e

cultura e projetos sociais voltados para a comuleida

Prémio Delmiro Avaliagdo do desempenho econdmico-financeiro e ndgseho

Gouveia social.

Pioneiro no Brasil ao reconhecer e premiar a atuapapresarig
. socialmente responsavel. Os trabalhos ajudam a nf@ameima
Prémio ECO . _ _
reflexdo constante sobre o desenvolvimento do donee das

praticas de cidadania empresarial no Brasil.

QUADRO 1 — DESCRICAO DE PREMIOS EM RESPONSABILIDAOCIAL EMPRESARIAL
Fonte: elaborado pelo autor (2006).

Pela importancia que ele obteve em nossa pes@itidaos com maior destaque
o Prémio SESI de qualidade no trabalho, que tenocdmiase despertar nos empregados e
empregadores 0 exercicio da ética e da transpar@asi relacdes de trabalho, buscando o
aumento da qualidade de vida dos trabalhadores (EER SOCIAL DA INDUSTRIA,
2005). Em sua 102 e ultima edicdo, em 2005, recakiaacricdo de 1.591 empresas, 0 que
representa um aumento de 52% frente ao ano anterguie ilustra a importancia que esse
prémio possui em nivel nacional e regional. Dest#, tapenas 24 empresas foram premiadas
(4 vencedoras nacionais e 20 regionais, 5 parareggko).

Apés apresentar o pano de fundo da tematica daomsesbilidade social
empresarial, avangcamos na compreensao de seuaspectem maior relacdo com nossa
pesquisa — 0 seu foco interno. E a partir desseqasfque chegaremos a compreender e
estudar também outros aspectos de nosso trabalbos@o a qualidade de vida e a

administracédo do estresse no trabalho.

2.6 A RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL INTERNA @ CONTEXTO DA
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Na visdo de Passador (2002), o exercicio da cida@ampresarial pressupde uma
atitude eficaz da empresa em duas dimensdes: @gistresponsabilidade social interna e a
gestao da responsabilidade social externa.

Para Neto e Froes (2001), apoiar o desenvolvimgamtoomunidade e preservar o

meio ambiente ndo é suficiente para atribuir a wmgpresa a condicdo de socialmente
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responsavel. E necessario investir no bem-estaseos funcionarios e dependentes e num
ambiente de trabalho saudavel, além de promoveuwcizagdo transparente, dar retorno aos
acionistas e garantir a satisfacdo de seus cliefitesseja, € fundamental atentar para a
responsabilidade social empresarial interna da esapr

Outro autor que apresenta a importancia da RSEate Bredgaard (2003, p. 3),
guando apresenta alguns tipos de RSE e cita doigsee Viés.

RSE na empresa (foco no provimento de trabalhoenge&amento de
recursos humanos, capital humano, RSE interngpdliticas de mercado de
trabalho e empresas (foco no provimento de merdadoabalho e demanda
por trabalho, integracdo social, RSE interna ereaje

Neto e Froes (1999, p. 78) afirmam que os prinsigatores da responsabilidade
social de uma empresa sao 0s seguintes, onde mEroostalguns visivelmente dedicados aos

aspectos internos:

[...] apoio ao desenvolvimento da comunidade ortde, greservacao do
meio ambiente, investimento no bem-estar dos fwmdcios e seus

dependentes e num ambiente de trabalho agradaeehunicacbes

transparentes, retorno aos acionistas, sinergiacsoparceiros e satisfacido
dos clientes e/ou consumidores.

Snider, Hil e Martin (2003) relataram uma amplaqoésa realizada sobre a visédo
das mais bem sucedidas empresas do mundo sobspansabilidade social empresarial no
século 21 e diversos aspectos relacionados a rempibdade social interna foram
ressaltados, tais como: desenvolvimento do fundioren termos de qualificacdo e carreira
na empresa, importancia da diversidade entre asdin@rios e fornecedores a ser atingida
através da criacdo de programas que ajudam noileguilentre trabalho e familia e
preocupacdo com a protecdo do funcionério contaéggar dano no trabalho.

Segundo Moreira (1998, p. 131), existe uma sériepdacipios a serem
respeitados para que uma empresa possa ser cadsidélica. Percebe-se nitidamente a
presenca de uma forte conotacdo de responsabilgtzdal empresarial interna dentre os
principios citados:

- Cumprir integralmente a lei (acordos, convengdemntratos e etc.) [...]
respeitando integralmente os direitos de cidaddoi@mpregado [...] sua
liberdade, mesmo a liberdade de escolha do empragm;privacidade,

mesmo a de comunicacao; seu direito ao contragligod ampla defesa em
qualquer procedimento instaurado contra ele; sesitaia imagem e

reputacao.

- Observar o principio da igualdade, garantindtatn@nto idéntico para os
gue se encontram em situacfes equivalentes ou amsil sem

discriminacdes e nem protecdes indevidas.

- Motivar as pessoas a viverem e serem felizeswgmoambientes, além do
ambiente de trabalho (familia, amigos, escola, @gupoltados para fins
especificos e etc.).
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- Manter um ambiente de criatividade e engrandediongrofissional.

- Nao permitir praticas abusivas contra os empregjactbmo assédio sexual,
arrogancia, maus tratos ou agressoes.

- Seguir os padrbes mais elevados de protecdo de salseguranca dos
empregados.

- Seguir critérios de avaliacbes de desempenhobgiivins profissionais
justos.

- Abster-se de expor ou sugerir a fornecedoregrilgigdores e outros
parceiros a contratacdo de pessoas ou a negat@balbo a pessoas.

- N&@o permitir que preconceitos ou discriminagdesspm interferir em
guaisquer decisfes de emprego (selecdo, admigefoogqho, remuneragao
ou demissao).

Acreditamos que quando a empresa escolhe inicéar agbes de responsabilidade
social com foco em acdes voltadas para o publimrrio, ganha em diversos aspectos, que
envolvem a mobilizagdo dos funcionérios e, consegiteente, 0 aumento da produtividade,
de espirito de equipe, melhora do clima organizetjomaior criatividade e inovacgéo, além
do crescimento de programas de voluntariado naesapA empresa aumenta sua capacidade
de recrutar e manter talentos, fator chave paraseesso numa época em que criatividade e
inteligéncia séo recursos cada vez mais valiosomdCfato negativo ha o risco de perda da
imagem frente aos concorrentes mais proximos, eatss tenham escolhido comecar pela
gestdo social externa.

Nossa pesquisa parte entdo da RSE interna como rocesgo de grande
importancia para o desenvolvimento da empresa. rRosleperceber, que mesmo essa
dimensdo da RSE é ampla e diversificada. Fazieesessario selecionar um foco dentro
dessa tematica. Selecionamos entdo a qualidadeéddeng trabalho, a qual permitird um
recorte mais especifico para trabalharmos.

Véarios autores dado grande destaque a importanciguddidade de vida no
trabalho (QVT) no contexto da responsabilidadeat@mnpresarial interna da empresa. Para
Calsing (2004, p. 10), algumas das dimensdes daomeabilidade social interna sdo “o
investimento na qualidade de vida dos empregadeug familiares e em um ambiente de
trabalho saudavel e produtivo”.

Para Fantinato et al. (2004), a qualidade de viden@ das paradas obrigatérias
das empresas no caminho para se chegar a respiolaskbsocial empresarial e, para Franca
et al. (2004), esses temas guardam certa proximidadentidade e tem se tornado comum
que grandes empresas reservem recursos de formargarte para acdes nessas areas, além
da estruturacdo de departamentos formais dediadidgsivamente a essas praticas e que,
por vezes, tem inclusive posi¢cédo de destaque ddathoerarquia da organizacao.
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Segundo Perazzo (2004, p. 27), o equilibrio entma wisdo socialmente
responsavel e os demais aspectos do planejamdrdtégieo de uma empresa € o primeiro
passo na direcdo de um processo de responsabikdadd empresarial com implicagcdes no
longo prazo. Esse autor apresenta alguns resulladogestdes que as empresas deveriam
estar atentas, relacionando RSE e QVT.

[...] as agbes que verdadeiramente elevem a qdelida vida dos quadros
internos e, por consequéncia, aprofundem o sentimde pertenca a
organizacao [...] a organizacdo como entidade speresavel pela melhoria
da qualidade de vida de seus componentes.

Na visao de Srour (2000, p. 197), as empresas coaipetitivas estdo investindo
em beneficios que séo fruto ndo da filantropia@askistencialismo empresarial, mas de uma
politica de recursos humanos que visa a equilima@ralho e familia para tornar mais
produtiva a vida profissional dos funcionarios. Derms beneficios mais comuns, sédo citados
0S seguintes:

Planos de saude extensivos aos familiares; tiqueteisdo e transporte
fretado; liberdade dos empregados para definirars pedprios horérios e
até, quando possivel, para trabalhar em casa; dosricabaticos e
empréstimo de dinheiro sem burocracia em situag@e®rgenciais;
instalacdo de creche, escola, restaurante e acadenginastica no proprio
local de trabalho; fornecimento de servicos qudlitelm a vida dos
empregados tais como lavanderia, locadora de fjlnoebeleireiro e
barbeiro, conserto de roupas, loja de conveniérciespecialistas para
pequenos consertos em casa; servico de assisfiictdgica em caso de
crises conjugais ou de filhos se envolvendo comgalp servico de
orientagao para encontrar escolas ou casas desepata parentes.

Nossa visdo a cerca do que foi apresentado pelosealé de que varios aspectos
presentes na RSE interna, também estdo present&®Vma Foi exatamente com essa
premissa que estruturamos o presente trabalhopauas e objetivos.

Nacionalmente e anualmente, a Editora Abril pubticd&suia de Boa Cidadania
Corporativa” que, em sua edicdo de 2005, revelannmortancia dada a responsabilidade
social interna. Das quase 300 iniciativas e prejs&lecionados como boas praticas, 54 séo
ligados diretamente aos funcionarios (RSE interma)je a colocou, num ranking de 7 temas,
no terceiro lugar mais importante na area de resgimlidade social, perdendo apenas para 0s
projetos ligados a comunidade e ao meio ambieREVISTA EXAME, 2005).

A maioria dos projetos esta direta ou indiretameatacionada a promocéo da
qualidade de vida no trabalho o que ilustra talatéce como uma tendéncia na pratica da

RSE interna como podemos verificar no Quadro 2.
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i TEMAS DOS PROJETOS
projetos
12 Educacéo dos funcionarios
10 Inclusdo de deficientes e de diversidade entremsdnarios
8 Melhoria da qualidade de vida através de pratiadturais, lazer, esportes,

equilibrio vida trabalho.
8 Saude ocupacional e apoio a doengas de funcionarios
Comunicacéo interna (fale com o RH, superintendemigidoria, resolucdo de

8 conflitos, idéias premiadas e etc.)

5 Apoio ao voluntario ou projetos sociais dos funéwwos ou filhos de
funciondrios

2 Apoio a estagios na empresa

1 Preparacao para aposentadoria

QUADRO 2 - PROJETOS DE RESPONSABILIDADE SOCIAL EMBPEARIAL INTERNA
Fonte: adaptado pelo autor com base na Revistad&{(2005).

Compreendemos entdo que a RSE interna e a QVT iesitdiamente ligadas e
NOS propomos, nas secdes seguintes, a buscaca@orelatre esses temas e a administragao do
estresse no trabalho, foco de nossa pesquisa.

Concluimos nosso estudo teorico da responsabilideoeal empresarial
apresentando algumas criticas encontradas natdit@raEntendemos que sao posicoes
relevantes de serem observadas e que podem sengordraponto para tudo o que foi
apresentado até o momento sobre o assunto. Buscapraentra-las ao final, por
entendermos que algumas de suas posi¢des podesrammeshor compreendidas apds a

exposicao que as precederam.

2.7 CRITICAS

Algumas das criticas mais duras que sao feitas sponsabilidade social
empresarial dizem respeito ao fato de que muitgwegas adotam uma postura de batizar
determinadas acdes de responsabilidade social san@esem se preocupar de fato com o
gue estéo fazendo.

Whitehouse (2006) afirma que responsabilidade keampresarial € um selo da
moda usado para classificar varias politicas eigasatexistentes, as quais nao permitem
avaliar se as empresas estao de fato trazendaobcogdes relevantes para a sociedade.

Fassin (2005) aponta que, apesar do aumento rresagepor parte das empresas
pela responsabilidade social empresarial, tem wsto todos o0s niveis das empresas e
operacdes cotidianas, comportamentos anti-éticofgumas das razdes para tais

comportamentos sdo: a pressdo dos varios grupimgetesse, o individualismo das pessoas,
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a globalizagcdo da economia, as taticas de curtaopra dominagdo das consideracdes
financeiras, a ineficiéncia do sistema juridicoimportancia desproporcional da midia.
Ventura (2003, p. 14) apresenta uma visdo critichres o atual papel da
responsabilidade social empresarial no fortalecimédo capitalismo, quando afirma “que as
organizagcées podem muitas vezes se lancar nessesgdissem questionar o que realmente
significa, sem rever valores ou crengas, com otiwbjexclusivo de se legitimar perante a
sociedade”. E continua afirmando que o movimentogedponsabilidade social empresarial
ndo é uma vontade da sociedade, mas um impulsor@uwig sistema capitalista por

sobrevivéncia e expansao:

Assim, o movimento pela RSE n&o seria fruto simpide de uma
mudanca desejada pela sociedade, da critica, maena um deslocamento
do capitalismo visando combater a critica. Ou sagadeslocamentos do
capitalismo e as transformac¢des nos dispositivos gsi acompanham
contribuem para desmantelar a critica, que se towgerante, dando-lhe
uma nova possibilidade de acumulacéo e lucros (MERA, 2003, p. 14).

A visdo de Ventura é muito forte e consistente, eregce, portanto, ser
considerada como uma possibilidade concreta. 8Serfato muito Gtil para os defensores de
um sistema capitalista sem a imposicao de limites @ movimento pela responsabilidade
social se tornasse um grande aliado de sua madotesem € claro, que iSSo promova reais
mudancas no amago de suas praticas e valoresé¢ Egsa tematica muito interessante, mas
que foge ao escopo proposto em nossa pesquisa.

Para Pinto e Faria (2004), a busca incessanterdasipacoes € fazer com que 0s
individuos creiam que elas consideram suas opired&mntimentos e que podem realiza-los
plenamente, mas que, na realidade, seu discursnaécarado” pelo interesse do sistema
capitalista.

A analise de Thiry-Cherques (1997 apud PINTO; FAR2804, p. 8) apresenta
alguns pressupostos bem criticos:

A percepc¢do do eticamente justificavel € condidilanpela obsessdo com as
leis do mercado; os valores éticos ndo racionaknprstificaveis (relacao
meio-fim) sdo considerados hierarquicamente infesigndo prioritarios); os
atores econdmicos professam uma ética de dupladades preceitos (que
constituem a memdria ética da formacdo e garamtisabrevivéncia do
capitalismo) sdo mandatarios para uso geral e (peleessidade de
sobrevivéncia no capitalismo) séo facultativos pasa privado; a vida
afetiva e a vida social dos atores envolvidos razgsso de producdo sao
sacrificadas em funcé@o da vida econbmica e da @ebreia no sistema
capitalista.

Encontramos em Vazquez (2002, p. 222) mais uma ddfica ao afirmar que a

vida econdémica néo influi somente na realizacaondeal, e tem por isso uma significacao
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moral, mas também influi reclamando uma moral aadtusa. Segundo esse autor, no sistema

capitalista predomina o egoismo.

Fortalecem-se o0s impulsos individualistas ou egsjstndo porque

correspondam a uma suposta natureza universal sh@rhp mas porque

assim exige um sistema econémico no qual a sequg@gsoal encontra-se
tdo-somente na propriedade privada. A economia pentanto, a sua moral

apropriada — a do egoismo — e esta impregna adsd@eor todos 0s seus
poros.

Esse mesmo autor prossegue afirmando que o padr@aordportamento mais
comum no sistema capitalista tem o poder de infiaena criagdo de individuos cujo
comportamento moral revela nitidamente uma preag@@anarcante com seu proprio éxito
pessoal, 0 qual € buscado através de atos baseadasm pragmatismo marcado pelo
egoismo, que, por sua vez, rejeita valores ou roohgtivas (VAZQUEZ, 2002).

Ha coeréncia nas afirmac¢fes postas pelos autovesmpnenhuma realidade é
homogénea ou uniforme e acreditamos que exister@acdies em que o interesse em atuar de
forma responsavel frente a sociedade tem um casiteero e genuino, baseado em
principios éticos altruistas. Nao obstante, sabajnestambém existem, sem a pretenséo de
afirmar se é a maioria ou ndo, comportamentos dase@ analise dos autores citados.

Continuamos nosso processo de compreensdo dasipaisnctematicas
relacionadas aos objetivos de nossa pesquisaataontos de um aspecto da responsabilidade
social empresarial interna com maior nivel de prdidade que € a qualidade de vida no

trabalho.
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3 A PROCURA POR QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A exposicao teodrica sobre qualidade de vida naathabfoi desenvolvida com o
objetivo de mostrar que essa temética pode ser decligacdo entre a responsabilidade social
empresarial em seu foco interno e a administragastiesse no trabalho.

Buscamos apresentar o contexto atual onde essdidens& insere, as suas
diversas conceituacbes e terminologias, assim camo pouco de seu histérico.
Apresentamos brevemente os modelos classicos didagfileade vida no trabalho e focamos
em dois modelos que foram selecionados como os ad@guados a essa pesquisa — o0 de
Walton (1973) e de Franca (1996).

Apesar do modelo de QVT adotado por Walton (19€B)osmais utilizado nas
pesquisas de campo em nosso pais, foi o modelsiBagsocial de Franca (1996), que se
baseia em Walton (1973) e em outros modelos, agupresentou como capaz de relacionar-
se de forma mais adequada com a administracédo tdesses Concluimos nossa secao
apresentando a conexao entre qualidade de videaballio e administracdo do estresse no

trabalho do ponto de vista teorico.

3.1 CONTEXTUALIZACAO

Falar em qualidade de vida no meio empresarial,senda, até ha pouco tempo,
nao passava de utopia. Atualmente, gracas aos @s/asfgtidos com o0 crescimento da
importancia da responsabilidade social empreséride secdo 2), podemos observar seu
aspecto interno abrindo as portas para a discudsamportancia da qualidade de vida no
trabalho. Entendemos que as empresas que pretesuibeaviver e perpetuar-se serdo levadas
a investir nas pessoas, promover uma cultura saljdélorizar seu capital humano, dentre
outras diversas questdes que serdo exploradassesssa

Dois grandes desafios parecem universais nessatassunecessidade de uma
forca de trabalho saudavel, motivada e preparagagalevado nivel de competicdo atual e a
capacidade de a empresa responder & demanda dearsgasarios em relagdo a uma melhor
qualidade de vida. Estas duas variaveis estao mtafnente interligadas, e isso faz com que
as empresas comecem a pensar cada vez mais natagftade programas de qualidade de
vida no trabalho. Acreditamos que a busca da mgivalo funcionario € ponto central e um

dos alicerces dessa tematica, opinido confirmad®paino e Xavier (1987) ao afirmar que
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QVT significa abordar os estudos de Maslow e Hexmgplsobre motivagdo e satisfagdo no
trabalho.

Importante frisar nossa opiniao de que a tarefeoteiliar competitividade e um
estilo de vida que favoreca a QVT é uma tarefa anodmplexa, dificil e muitas vezes
contraditéria. Isso apenas eleva a necessidade dis@itir estratégias que possam favorecer
a implantacdo de programas nessa area.

O interesse dos executivos e dos pesquisadoreg @sssinto esta centrado
também na tentativa de avaliacdo do impacto desfagdio com o trabalho sobre a
produtividade, o absenteismo e a rotatividade dosidnarios, visto que séo fatores que
afetam diretamente os resultados da empresa.

Dentro desse contexto encontramos em Robbins (20@2)grande numero de
teorias que tentam explicar a motivacdo do funciondais como: da hierarquia das
necessidades, X e Y, dos dois fatores, Erg, dassselades, da avaliagcdo cognitiva, da
fixacdo de objetivos, do reforco, da equidade, xjzeetativa. Varias pesquisas indicam a
relacdo entre essas teorias e variaveis tais copdufvidade, absenteismo, rotatividade e
satisfacao, tentando descrever qual produz medisoiftado em cada variavel.

Para Robbins (2002), o termo satisfacdo com o llrabafere-se a atitude geral
de uma pessoa em relacdo ao trabalho que realima. p¢ssoa que tem um alto nivel de
satisfacdo com seu trabalho apresenta atitudeiviassem relagéo a ele, enquanto aquela
insatisfeita apresenta atitudes negativas.

Acreditamos que muitos executivos ainda tém a erete€ que a principal
motivagdo do colaborador seja o dinheiro, tipicieido “homus economicus” formulada no
taylorismo. Ao passo que a visao mais “humanistaser humano, influenciada por fatores
como satisfacéo no trabalho, reconhecimento, pgnbemto, ainda ndo atingiu o espaco que
merece e tem condicdes de atingir. Isso causexosflrelevantes na decisdo de implantar
acoes de QVT nas empresas.

Dentro deste contexto, consideramos o estudo dalgde de vida no trabalho de
grande importancia para o campo da administrac@ggesas e citamos alguns autores que
corroboram essa viséo.

Apesar de apresentar uma visado talvez excessivampesttiva, encontramos na
proposta de Silva e Marchi (1997, p. 10) a afirmac® que pessoas produtivas sao
motivadas, tém energia, objetivos definidos, sdiaefe, impactam positivamente os demais
empregados e sdo saudaveis em termos fisicos, @m@ie espirituais. Esse mesmo autor

afirma que sado muitas as evidéncias da relacéde Wi e produtividade quando cita que:
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[...] o campo de interesse das organizacfes nesié de década esta
representado por produtividade, competitividadeglidqade, contencdo de
custos, treinamento. Todos eles estdo, de certmfdnterligados aos seres
humanos. A empresa moderna deve, cada vez maisyizeal seus
funcionarios, possibilitar autonomia de decisdescdntralizar, considerar
0s valores pessoais dos individuos para atingirpgm@rmance que permita
excelentes resultados. A performance ndo estaaligathente ao mercado,
ao produto, a organizacdo ou a competéncia indiidd que representa o
grande fator de sucesso € o comportamento dasggesso

Nossa proposta, com esta pesquisa, € de apresergaalidade de vida no
trabalho como uma iniciativa que pode trazer vabeseficios para o individuo tais como:
maior resisténcia ao estresse, maior estabilidadecienal, maior motivacdo, maior
eficiéncia no trabalho, melhor auto-imagem e meliebacionamento. Assim como para a
empresa: forga de trabalho mais saudavel, menentsmo/rotatividade, menor nimero de
acidentes de trabalho, menor custo de saude assaiemaior produtividade, melhor
imagem e melhor ambiente de trabalho.

Antes de abordarmos o histérico e alguns modekssidos e mais recentes de
QVT, apresentamos uma discussdo mais profunda adwa conceituagao.

3.2 CONCEITUACAO E TERMINOLOGIAS

Conceituar o termo “gqualidade de vida no traballs#in duvida, ndo é tarefa
simples, pois essa tematica tem um leque amplgerajmente, confuso (FRANCA, 2003) e
entre os autores que estudam o tema ndo se temdefnécdo que forme um conceito
unanime. Abordaremos algumas propostas feitas ymress sobre a amplitude de visdes,
conceitos, dimensdes e definicbes desse tema.

Para Franca (2005), esse conceito tem dois cstéuiodamentais: o esforco da
empresa por melhores condi¢des de vida no traleathpercepcao dos funcionarios quanto a
esse esforgo. E importante nos determos um poussarguestdo, pois sdo dois elementos
estratégicos. O primeiro aborda todas as acOepapem ser planejadas pela empresa com
vista a tentar que o colaborador tenha uma maialidade de vida a partir do seu ambiente
de trabalho. Frise-se que é apenas uma tentatisan@o ha como ter certeza de se alcancar o
resultado almejado, pois, isso depende de comdéabam@dor ira reagir. E exatamente esse o
ponto abordado no segundo critério citado: comolaborador reage a essas tentativas, ou
seja, ha efetivamente um aumento de sua qualidadeda em virtude dos esforcos da

empresa? Como € possivel mensurar a percepcaoapessaualidade de vida? Essas
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guestdes nado tém respostas faceis ou Unicas ebeéadas ao longo do texto através das
discussdes de alguns modelos.

Abordaremos uma série de autores e suas visdes gslmonceitos de QVT. Em
seguida faremos uma reflexdo sobre as diferengamtadas. Para Coelho Neto e Araujo
(1998, p. 178), a busca da QVT envolve “valorizalesenvolvimento humano, preservar um
ambiente saudavel de trabalho, estimular a préfécastilos saudaveis de vida, estabelecer
programas de promocéao da saude”.

Para Fernandes (1996, p. 45) “é uma gestao dindanematingencial de fatores
fisicos, tecnolégicos e socio-psicolégicos que amfeta cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do thelslor e na produtividade das empresas”.
Essa autora propfe uma ampliagdo consistente da pEra um processo que envolve
multiplas dimensdes ou fatores.

Uma das maiores autoras e pesquisadoras em QVTramil B a professora
Limongi-Franca que a considera como o processoed&ig do bem-estar, a qual deve ser
sustentada a partir da visdo integrada das neeéssicdioldgicas, psicologicas e sociais (a
visdo biopsicossocial). O conceito biopsicossamimina-se da medicina psicossomatica, que
propde visdo integrada do ser humano: complexampsiciossomatico, com potencialidades
biolégicas, psicolégicas e sociais que respondenul&neamente as condicfes de vida
(FRANCA, 2001).

Nossa opcado metodolégica encontrou no conceito M€ §tado no paragrafo
anterior o enfoque mais adequado para o0s objeiveduscamos nessa pesquisa.

Para enriquecer essa sec¢ao, citamos no Quadro 3éreade dados de pesquisa
estudados pela professora Limongi-Franca em 1986)dp da elaboragdo de sua tese sobre

essa tematica.

AUTOR DEFINICAO ENFASE

Walton Atendimento de necessidades e Humanizacao e

(1973) aspiracoes humanas, calcadas na idéia|desponsabilidade social,
humanizacgéo e responsabilidade social|dasom foco no poder da
empresa. empresa.

Lippitt Oportunidade para o individuo satisfazer Brabalho, crescimento

(1978) grande variedade de necessidades pessoal, tarefas completas,
pessoais. sistemas abertos.

Ginzberg et | Experiéncias de humanizacéo do trabalh®osto individual de

al. sob dois aspectos: reestruturagdo do | trabalho e processo

(1979) emprego e grupos semi-autondmos. decisorio.
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AUTOR DEFINICAO ENFASE

Drucker, Avaliacéo qualitativa da qualidade relativ®esponsabilidade social da

(1981) das condic¢des de vida, incluindo-se empresa nos movimentos
atencdo aos agentes poluidores, barulhpsociais, culturais e
estética, complexidade e etc. politicos.

Bergeron, Aplicacéo concreta de uma filosofia Mudanca e participacdo

(1982) humanista pela introducdo de métodos | com foco sociotécnico.
participativos.

Werther & Esforcos para melhorar a qualidade de | Valorizacdo dos cargos,

Davis vida, procurando tornar os cargos mais | mediante analise de

(1983) produtivos e satisfatérios. elementos organizacionais,

ambientais e
comportamentais.

Nadler e Maneira de pensar a respeito das pessgagsao humanista no

Lawler participacdo na resolucédo de problemas, ambiente de trabalho.

(1983) enriquecimento do trabalho, melhoria no
ambiente de trabalho.

Fernandes | Conjunto de fatores que, quando presentesimanizacao do cargo.

(1992) numa situacao de trabalho, tornam os
cargos mais satisfatérios e produtivos,
incluindo atendimento de necessidades|e
aspiracoes humanas.

Neri, A.M Atendimento das expectativas quanto a|s¢isao holistica.

(1992) pensar a respeito de pessoas, trabalho g
organizacao, de forma simultanea e
abrangente.

Berlanger Melhorar as condi¢des de trabalho, de | Condi¢des de vida e cargps

(1992) modo a proporcionar aos individuos mais satisfatorios.
melhores condicdes de vida e cargos mais
satisfatorios para a propria pessoa, con
reflexos na produtividade.

Camacho Classificacao de programas: orientacédo| Foco motivacional:

(1995) familiar, saude, ambiente, contato e sobrevivéncia com
convivio, dignidade, seguranca,
evolucéo/desenvolvimento, cultura e participacéo, auto-
desligamento. realizacéo e perspectiva de

futuro.

Dantas Geréncia pela Qualidade Total - GQT: | Foco: promocao da saude:

(1996) Utilizacao de 5s, diagrama de causa e | controle do colesterol,
efeito e procedimentos da Qualidade Tqtahpacidade fisica e
nos programas de saude. aerodbica, doencas

coronarias.

QUADRO 3 — CONCEITOS EM QUALIDADE DE VIDA NO TRABAHO

Fonte: Franca (1996, p. 9-10).

O Quadro 3 enseja uma reflexdo sobre a forma coi ¥R é encarada pelos
diversos autores. Ha dois enfoques principais: e®rgara essa tematica como algo que
abrange o somatorio de um grande numero de dimgnaf& mesmo buscando atingir o

maior numero possivel, ou se encara como algumasapodimensdes, focando suas
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pesquisas apenas nesses aspectos. Consideramdaltguem equilibrio entre os varios
enfoques, pois ou séo excessivamente abrangentexessivamente restritos.

Para exemplificar o que foi dito, encontramos texdiura modelos que buscam
explorar a QVT através de dimensdes tdo diversasocaoeestruturacdo do desenho de
cargos, sistema de remuneracdo, ambiente fisidwatlalho, novas formas de organizar o
trabalho (dimens@es basicas das tarefas), adnaigéstparticipativa, formacéo de equipes de
trabalho semi-autbnomas ou auto-gerenciadas, d#Hgo® de clima organizacional,
educacao nutricional, promocdo da saude, propgsEgencionistas, acdes ergondmicas,
cuidados com a saude mental do trabalho, valonizaigé atividades de lazer, esporte e
cultura e melhoria do meio ambiente organizacioBafuanto outras tratam a QVT como
apenas uma ou poucas dessas dimensdes.

Mais recentemente, temos encontrado também dimemefecionadas a criacéo
de oportunidades para o colaborador exercitar ddada&nia através das acdes de
responsabilidade social da propria empresa emrghalha.

Uma outra visdo que complementa e ilustra esseéecaraultifacetado da QVT é
apresentada por Franca (2001), quando mostra eacelantre algumas ciéncias e essa
tematica:

A ecologia: onde o homem é parte integrante e rsspel pela preservacao
do ecossistema de seres vivos e dos insumos dazeatu

A engenharia: através da ergonomia com maior cdpdei de construir
objetos e ambientes de forma mais confortavel,aefie harménica na
interface pessoas-trabalho.

A psicologia: junto com a filosofia, demonstrandmfiuéncia das atitudes
internas e das perspectivas de vida na analisesdecBio de cada pessoa no
seu trabalho e a importancia do significado ine&tes das necessidades
individuais.

A sociologia: resgatando a dimensao simbdlica d® éwompartilhado e
construido socialmente, demonstrando as implicag@egiem influencia e é
influenciado nos diversos contextos culturais eagatidgicos.

A economia: enfatizando a consciéncia social deogugens sao finitos e de
gque a distribuicho de bens, recursos e servicoendeenvolver a
responsabilidade social e a globalizacéo.

A administracdo: com o aumento da capacidade delinaslrecursos cada
mais sofisticados em termos tecnoldgicos (FRANQ®12 p. 243).

Acrescentariamos na lista acima a pedagogia, @oimslispensavel contribuicdo
como ciéncia que possibilita que diversas dimengiiegpostas para a QVT possam
efetivamente ser desenvolvidas dentro das orgdesacatravés de acdes de educacao

corporativa, mudanca cultural, motivacéo, dentrteasu
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Para concluir essa secao sobre conceituacao, afmess uma visdo extraida de
Nadler e Lawler (1983 apud GUIMARAES, 2004, p. 2&2)ue apresenta outro modo de ver
a evolucéo do conceito de QVT, conforme podemagicearno Quadro 4.

FOCO
PRINCIPAL
" Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se ocom
1959/1972 VARIAVEL melhorar a qualidade de vida no trabalho para wiithabo.
O foco era o individuo antes do resultado orgaionadt;
1969/1975| ABORDAGEM mas, a0 mesmo tempo, buscava-se trazer melhontsda
empregado como a dire¢ao.
Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas |para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabafiacs
1972/1975 METODO | produtivo e mais satisfatorio. QVT era vista cormdsimo
de grupos autdbnomos de trabalho, enriquecimentoadgo
ou desenho de novas plantas com integracdo saéahiea.
Declaracédo ideologica sobre a natureza do traballes
1975/1980| MOVIMENTO| "€lag0es dos trabalhadores com a organizagdo. 1w
administracdo participativa” e “democracia indigdtreram
freqliientemente ditos como ideais dos movimentd3\de
Como panacéia contra a competicdo estrangeiralepnals

PERIODO DEFINICAO

11%

1979/1983 TUDO de qualidade, baixas taxas de produtividades, @nuds de
) gueixas e outros problemas organizacionais.
PREVISAO No caso de alguns projetos de QVT fracassarem towofu
NADA ~ . “ : " :
FUTURA nao passara de um “modismo” passageiro.

QUADRO 4 - DEFINICOES EVOLUTIVAS DE QUALIDADE DE MDA NO TRABALHO
Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud GUIMARAES et2004, p. 212).

Se féssemos atualizar o Quadro 4 para os dias jde dmresentariamos a QVT
com foco principal como responsabilidade sociarimh da empresa. Consideramos de grande
importancia compreender as origens da QVT paraonedmpreender os diversos modelos

que serdo abordados em seguida.

3.3 HISTORICO

A qualidade de vida no trabalho, enquanto linhgequisa da administracdo, é
recente, apesar das demandas de bem-estar ncheradmkem antiqlissimas (LISONDO,
2004), haja vista os ensinamentos de Euclides &€)) de Alexandria, sobre formas mais
produtivas para o trabalho dos agricultores da emargo Rio Nilo ou a Lei das Alavancas de
Arquimedes (RODRIGUES, 1999).

Na década de 1950, encontramos o0 pioneirismo de Hist, no Tavistock
Institute em Londres, com a abordagem sécio-técnica emaela organizacdo do trabalho,
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em que se agrupava a relacdo individuo-trabalhanimgcdo, com base na reestruturacdo da
tarefa (FERNANDES, 1996).

Na década de 1960, com a criagdo nos EUAN@sional Commission on
Produtivity e daNational Center for Productivity and Quality of Worg Life o estudo sobre
a qualidade de vida do trabalhador e sua prodatldtiveram grande impulso (HUSE;
CUMMINGS, 1985).

Com o advento da crise energética, da alta dacadlanos EUA e paises do
ocidente, na década de 1970, houve certa paralisesestudos sobre qualidade de vida no
trabalho e as grandes empresas pensaram mais emsatuwavivéncia (NADLER,;
HACKMAN; LAWER, 1983).

Na década de 1980, as técnicas de administradémadgis pelo Japao, tais como
os Circulos de Controle de Qualidade (CCQs) e stér@amentas, ajudaram a impulsionar o
retorno da qualidade de vida no trabalho, no Otedennas organizagdes norte-americanas
(HUSE; CUMMINGS, 1985).

Na década de 1990, a qualidade de vida no trabathou-se um programa, que
resgata os critérios de valores ambientais e huwtiers, negligenciados pelo avanco
tecnologico da produtividade industrial e do cneseito econdmico. A preocupacao de todos
€ que a qualidade de vida no trabalho, seja tratad@® um processo necessario, e tratada
como tal pelos gerentes e trabalhadores de todagasizacbes (FERNANDES, 1996).

Ao analisarmos historicamente, encontramos variosores classicos da
administracdo cujas teorias tém impacto na QVTeaapmente os relacionados com o0s
fatores motivacionais nos estudos organizaciomtais,como Elton Mayo, Abrahan Maslow,
Douglas McGregor e Frederic Herzberg (RODRIGUES9)9

Para Franca (2001), o termo qualidade de vida atmalino vem sendo utilizado
desde os anos 90 nos Estados Unidos. Na EuropangaRem uma das culturas mais criticas
e dedicadas aos estudos de condicbes de trabalfnonento desagregador e sofrimento
criativo no trabalho, questdes do poder, mitos \&ejam nas organizacgdes. Introduziram
também métodos de melhoria de condi¢cdes atravgsstpiisa-acdo, pesquisa participante e
praticas de discussdo como 0 “espaco diretivo”,a paonscientizacdo e mudanca
organizacional através de decisdes de trabalhadereda empresa sobre condi¢des
ergondmicas e doencgas ocupacionais.

Apresentaremos agora alguns dos modelos de QVSiabds assim como o0 que

selecionamos como base de nossa pesquisa.
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3.4 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Apresentaremos alguns autores e seus modelos ma f@sumida, ressaltando,
mais a frente, o Modelo de Walton (1973) e de Fad®®96) como a base desse trabalho.

Para Rodrigues (1994) dentre os maiores espeagmliste vem discutindo o tema,

destacam-se:

Walton, o qual afirma que Qualidade de Vida no @lab refere-se a
“valores ambientais e humanos, negligenciados saleiedades industriais
em favor do avanco tecnologico, da produtividadedae crescimento
econdbmico” (RODRIGUES, 1994, p. 83)

Westley classifica e analisa quatro problemas detara diretamente e
tornam-se obstaculos a QVT: o politico, 0 econémagsicolégico e o
sociologico (RODRIGUES, 1994, p. 88)

A operacionalizacdo desse conceito € explicitadaHuse & Cummings,
através de quatro aspectos ou programas: a pag#mpdo trabalhador nos
problemas e solu¢cdes organizacionais, o projetoccatgo, inovagdo no
sistema de recompensa e a melhora no ambientalidho (RODRIGUES,
1994, p. 93).

ApOs varias pesquisas, Nadler & Lawler identificaras fatores que
prevéem o sucesso dos projetos de QVT. Sao elegpetepcdo da
necessidade; 2) o foco do problema que é destatadorganizacdo; 3)
estrutura para identificacdo e solucdo de probleafl) compensacoes
projetadas tanto para 0s processos quanto parasoiados; 5) sistemas
multiplos afetados e 6) envolvimento amplo da ogag@io (RODRIGUES,
1994, p. 94-95).

Para Franca (2001), as principais abordagens did@de de Vida no Trabalho

segundo alguns especialistas sao as seguintes:

Dejours (1994) [...] refere-se & Qualidade de Vida Trabalho como
condi¢Bes sociais e psicologicas no trabalho, @smenente no que se
refere ao sofrimento criador e ao sofrimento patmgé

Werther e Davis afirmam ser a QVT um dos grandesafdes da

administracdo e do desenvolvimento de pessoal.u@ses descrevem 0s
fatores que afetam a QVT: “supervisdo, condi¢cbeatmlho, pagamento,
beneficios e projetos do cargo [...] uma boa vidardbalho significa um
cargo interessante, desafiador e compensador” qeee | ao

comprometimento e produtividade.

Eda Conte Fernandes — a mais importante precudmrenovimento de

Qualidade de Vida no Trabalho — a QVT — esta aadaca melhoria das
condi¢bes fisicas, programas de lazer, estilo déa,viinstalagbes,
atendimento a reivindicacfes dos trabalhadorespdiagéio do conjunto de
beneficios (FRANCA, 2001, p. 240).

Nossa pesquisa bibliografica em bancos de dis§edae teses disponiveis na

Internet, revelou que o modelo de QVT adotado paitdd (1973) € o mais utilizado nas

pesquisas de campo no Brasil em dissertacbes solbeenatica da QVT. Esse modelo

descreve oito dimensdes, apresentadas no Quadro 5.
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CRITERIOS INDICADORES

1.Compensacdo adequada e justtacaol Equidade interna e externa
entre salarios e experiénc|ajustica na compensacao

responsabilidade, competéncid@artilha de ganhos de produtividade
resultados, média de compensacdo da
comunidade.

2.Condicoes de seguranca e saude| Jurnada de trabalho razoavel
trabalho horérios, condi¢des fisicas. | Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3.0Oportunidade imediata para a utiliza¢dutonomia
e desenvolvimento da capacidad&utocontrole relativo
humana autonomia no trabalho,Qualidades multiplas
multiplas habilidades, informacéo |énformacdes sobre o processo total
perspectivas, tarefas completas | e
planejamento.

4.Oportunidade futura para crescimenptossibilidade de carreira
continuo e seguranc@portunidade de Crescimento pessoal
carreira. Perspectiva de avancgo salarial
Seguranca de emprego

5.Integracdo social na organizacdo | daiséncia de preconceitos
trabalho auséncia de preconceitos| igualdade
estratificacao social e mobilidade socigMobilidade
Relacionamento
Senso comunitario

6.0 constitucionalismo na organizagao|daireitos de protegao ao trabalhador
trabalho direito a privacidade, direitoPrivacidade pessoal
de posicionamento, direito a tratamentaberdade de expresséo
justo. Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7.0 trabalho e o espaco total da vidRapel balanceado no trabalho
equilibrio lazer e trabalho, familia |dstabilidade de horéarios
trabalho. Poucas mudancas geograficas

Tempo para lazer da familia

8.A relevancia social da vida do trabalhémagem da empresa
a imagem da organizacdo como fator éResponsabilidade social da empresa
motivacao e satisfacao. Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

QUADRO 5 - MODELO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DE WALTON
(CRITERIOS E INDICADORES)
Fonte: adaptado pelo autor e Walton (1973 apud FNRDES, 1996, p. 48).

Apesar da importancia do modelo de Walton, idemaifios o modelo
Biopsicossocial de Franca (1996, p. 11) que corside pessoas sob trés enfoques e a partir
dai elabora seu conceito de qualidade de vidaataltio, como o mais adequado para nossa
pesquisa:

O conceito biopsicossocial origina-se na Medicirdcéssomatica, que
propde visdo integrada holistica do ser humanoppaosicdo a abordagem
cartesiana, que divide o ser humano em partes. peskba € um complexo
biopsicossocial, isto &, tem potencialidades bickxy psicologicas e sociais
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que respondem simultaneamente as condicfes de Egtas respostas
apresentam variadas combinacdes e intensidadess riggd niveis e podem
ser mais visiveis em um deles, embora todos segampre interdependentes
(FRANCA, 1996, p. 11).

Esse modelo de Franca (1996,23 tem como um dos seus pontos fortes a
utilizacdo de forma consistente, de varios indicasloque sdo baseados em critérios do
modelo de Walton (1973), em indicadores do indieeDeésenvolvimento Social (IDS) e do
indice de Desenvolvimento Humano (IDH).

A composicdo do [...] IDS é formada por esperangavidla, grau de
alfabetizacdo, distribuicdo de renda e a do DH k: alimentacdo, saude,
seguro de vida, conhecimento, condi¢cdes de trapakguranca contra o
crime, lazer, participacdo econémica, participagdtural e politica.

A esse conjunto de indicadores Franca (1996) chaled8PSO (96), que propde
indicadores destinados a avaliar o esfor¢o geremerausa satisfacédo dos clientes de acdes e
programas de QVT.

Para ilustrar um pouco mais a visdo biopsicossodetialhnamos no Quadro 6

algumas variaveis qualitativas dessa visdo, pragost Franca (1996).

AREA DE SIGNIFICADO DE MELHORIAS DIFICULDADES
INVESTIGACAO QVT
* Sistema de * Existéncia de tarefas
* Saude . x perigosas
N alimentacéo . . .
o Seguranca . ~g e Auséncia por licengas
Biologica N A Ginastica Laboral .
Auséncia de * Controle de médicas
acidentes doencas * Necessidade de
¢ alimentacao e repouso
* Valorizacio do * Cobrancga excessiva
* Amor Funcionario S'e resu_Itados
T N N . Relacionamento entre
Psicologica Paz Desafios os empreaados
* Realizacéo pessoal* Sistemas de N pregados -
articinacso Falta de motivacéo e
P pag interesse
* Educacio para o * Falta de qualificacéo
trabalhog b de profissionais
* Confianca * Beneficios * Condic¢des culturais e
Social * Amizade familiares econOmicas dos
* Responsabilidade * Atividades empregados
culturais e es ortivas* Problemas familiares
P dos empregados
* Clareza nos * Processos de
* Investimento procedimentos producao/ tecnologia
Organizacional | * Humanismo * Organizacao geral| * Pressdo dos clientes
* Competitividade | * Contato com o * Preparo de
cliente documentagéo

QUADRO 6 - VARIAVEIS QUALITATIVAS SOBRE O CONCEITME QUALIDADE DE VIDA
NO TRABALHO SEGUNDO A VISAO BPSO
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Fonte: Franca (1996, p. 89).
Fechamos essa parte detalhando mais um aspect@daklorbiopsicossocial de

Franca (1996, p. 11), reforcando como se definemivass envolvidos nesse enfoque:

O nivel bioldgico refere-se as caracteristicagdtsiherdadas ou adquiridas
ao nascer e durante toda a vida. Inclui metabolisresisténcias e

vulnerabilidade dos érgdos ou sistemas.

O nivel psicoldgico refere-se aos processos afgtiwmocionais e de

raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formaapersonalidade de
cada pessoa e 0 seu modo de perceber e posicodéarge das pessoas e
das circunstancias que vivencia.

O nivel social revela os valores, as crengas, elpapfamilia, no trabalho e

em todos o0s grupos e comunidades a que cada pgsgeace e de que

participa. O meio ambiente e a localizacdo geampadfambém formam a

dimenséao social.

Apoés as consideracdes sobre os modelos de QVT eseecial 0 modelo de
Franca (1996), desenvolvemos algumas questdesangésvsobre programas ou iniciativas de
QVT nas empresas com vistas a melhor compreendeysipgogramas que iremos pesquisar

em nosso estudo de caso.

3.5 PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Buscamos, nesta parte, compreender um pouco nmais 8s tipos de programas
de QVT que sdo desenvolvidos em nosso pais, assima outras questdes relevantes, como
perfil de gestores desses programas e exempla®desgos de implantacao.

Para Silva e Marchi (1997, p. 8), os programasuddidpde de vida e promocao
da saude nos locais de trabalho estéo se tornamt#iptegrante da cultura das organizacoes.

Nos ultimos cinco anos, o tema “qualidade de vigaih sido fortemente
discutido, tanto do ponto de vista empresarial cafooindividuo e do
comunitario. Dados estatisticos mostram a impataohtribuicdo e forte
impacto que esses programas tém causado. E inegdeprincipalmente
do ponto de vista individual, existe uma consci@moais clara deste tema.
Hoje, vemos com freqiiéncia nos veiculos de comgaaa jornais, tevé,
publicacdes especificas — temas relativos a almgéot adequada,
sedentarismo, equilibrio pessoal, gerenciamenttedpo, estresse, saude
cardiovascular, meio ambiente, relacionamento salid#é etc. As pessoas
estdo mais atentas ao proprio estilo de viver stopream mais a qualidade
de sua vida.

Para ilustrar a importancia que esses programas tidon em nosso pais,
encontramos Ogata (2005), afirmando que o nimemragramas de qualidade de vida nas
empresas tem aumentado em todo o pais, Franca, (1998) que cita em sua tese que “ha
centenas de outras empresas desenvolvendo progrdenagualidade de vida’. Mais

recentemente, em 2005, no V Congresso da AssocBigmleira de Qualidade de Vida
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(ABQV), realizado em Sé&o Paulo, foram apresentdéasnas de experiéncias, iniciativas e
programas desenvolvidos em todo o pais. Isso mgetraessa tematica tem crescido e que
nossa pesquisa é atual.

De acordo com Franca (1996) e Daud Filho (2005ktexuma tendéncia, por
parte das empresas, de desenvolver programas den®¥iea de salde, e citam como alguns
exemplos de tais programas: campanha de vacinagéataca gripe, implantacdo de
ambulatérios, programa de acompanhamento de caspsciais, check—up gerencial,
avaliacdo médica para realizacao de atividadeafisi@ssoterapia, dentre outros.

Ja& Cozzo e Batista (2005) citam outras ac¢des paranaocao do QVT tais como:
preocupag¢do com a postura (ergonomia), atividaidésa$, programas de lazer, programas
antitabagismo, orientacao nutricional e gestaosti@sse.

Em nossa pesquisa descobrimos que a administragdestiesse ainda é
apresentada de forma muito timida na literaturaciehada a QVT. Acreditamos que as
poucas pesquisas se devem a tendéncia naturalcamajzenas um ou outro aspecto, ou seja,
em QVT ou na administracéo do estresse e ndo agirekntre os dois.

Uma outra faceta relacionada aos programas de Q¥/Tedpeito ao perfil dos
gestores de seus programas. Nesse aspecto enamt@gata (2005) que afirma que as
exigéncias quanto ao perfil necesséario sdo cadanagares tais como: elevada capacitacao
técnica, habilidade em comunicacdo e criatividadeoedicdes de apresentar resultados
mensuraveis, inclusive econdémicos, em curto esmgcdempo. Afirma também que os
gestores de programa de QVT sdo muito observagizdos como um modelo a ser seguido
(ou criticado) em qualidade de vida pessoal.

Como um dos objetivos de nossa pesquisa € mapearapras de QVT,
consideramos importante buscar alguns exemplos rdeegsos de implantacdo desses
programas e para tanto citamos Fernandes (1998)p.

[...] levantar o posicionamento do empregado emacés ao posto de
trabalho ocupado, permitindo subsidiar a reestgos do mesmo;

investigar os fatores do ambiente de trabalho e, modificados,

melhorariam a Qualidade de Vida dos empregadosnhined assim as

causas influentes; detectar os pontos criticostiveta as formas de
organizacdo do trabalho ou causas mais provaveignghisfacdo dos
empregados; avaliar o nivel de satisfagcdo do erageegm relacdo as
condicbes de trabalho, saude, moral, compensacauticipacao,

comunicacdo, imagem da empresa, relacdo chefia berdinado e

organizacao do trabalho; elaborar um plano de agéwvbase em itens de
controle que precisam ser melhorados; verificarsap6implantacdo de
medidas corretivas, através do levantamento deepefio dos empregados,
se as medidas corretivas diminuiram o nivel detigfagdo evidenciado
(FERNANDES, 1996, p. 78).
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Em geral, os setores responsaveis pela gestdoodgapras de QVT sdo o0s
relacionados a gestdo de pessoas, apesar de ancmititambém casos em que algumas das
acOes sdo coordenadas pelos setores relacionaggsoaisabilidade social.

Como afirmado anteriormente, ndo se encontram EEsjtazendo uma relacéo
direta entre programas de QVT e de administracdestieesse no trabalho. Entretanto, é
possivel verificar que ambos tém uma ligacdo mestoeita. Abordaremos brevemente essa
ligacdo nas linhas que se seguem e, com mais plidade, na secdo sobre administracdo do

estresse no trabalho.

3.6 QVT NO CONTEXTO DA ADMINISTRACAO DO ESTRESSE NTRABALHO

Por tudo o que foi apresentado ao longo desta spo@lemos afirmar que séo
muitos os fatores que contribuem para a formacaquddidade de vida no trabalho, tais
como: estilo de vida de cada um, nutricdo, ativedfisica, relacionamentos, comportamento
preventivo, controle de estresse, estilo de lideancultura da empresa, estrutura
organizacional, sistema de recompensas, dentresoutr

Dentre os varios elementos que formam o QVT, daseomn destague para o
estresse, por considera-lo como um dos mais rdlevamdicadores de qualidade de vida no
trabalho e, portanto, fundamental para o campo dihairastracdo de empresas (BAHIA,
2002).

Adotamos esse elemento pois, a nosso ver, ¢ cadanges evidente que as
organizacdes atuais vivem sob intenso estresse denms afirmar que uma parcela
consideravel desse estresse poderia ser crediiadaxacutivosvorkaholics que se esforgam
por propagar em suas empresas ritmos de trabah@&pcontra a busca de uma qualidade
de vida no trabalho. Acreditamos que, agindo d&ssaa, esse dirigente ndo esta cumprindo
com sua responsabilidade social interna, a quahddenque ele cuide do bem-estar de seus
colaboradores.

Como ja afirmamos anteriormente, adotar prograneasjuhlidade de vida no
trabalho proporcionariam ao individuo maior resisi®@ ao estresse, maior estabilidade
emocional, maior motivagcado, maior eficiéncia nd#atho, melhor auto-imagem e melhor
relacionamento (SILVA; MARCHI, 1997).

Acreditamos que a visdo de homem que prevalece ur@onempresarial ainda
esta centrada na exploracdo e na recompensa firmno&is do que no respeito genuino e

nas recompensas nao materiais, além das financEgaa visdo € um dos alicerces para a
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baixa qualidade de vida no trabalho e o conseqiengento do estresse no trabalho que
vivenciamos no mundo corporativo.

Apoés detalharmos o campo tedrico da responsabdidadial empresarial e da
qualidade de vida no trabalho, resta-nos avandare s teoria da administracdo do estresse

no trabalho e concluir a revisao tedrica prevista gssa pesquisa.
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4 ADMINISTRANDO O ESTRESSE NO TRABALHO - O DESAFIO DE NOSSOS
TEMPOS

A exposicdo teorica sobre administracdo do estmesseabalho foi desenvolvida
com o objetivo de mostrar que essa tematica, agksado ser muito difundida em nosso
pais, tem uma ligacdo muito estreita com a quadiddzl vida no trabalho, tematica ja bem
mais conhecida em nosso meio empresarial.

Buscamos nessa segdo contextualizar a administdgaestresse no trabalho,
apresentar suas diferentes conceituacfes e teogias] alguns de seus modelos mais
conhecidos, listas de fatores estressores, progrdmadministracao do estresse no trabalho,
mecanismos para medir o estresse no trabalho eteomddicas relacionadas a esse tema -
burnout e coping.

Gostariamos de dar destaque a dois modelos quen fionaito Uteis em nossa
pesquisa, que sdo o modelo americano “Demanda-dl&h{Demand-Control Model,D/C) e
o modelo alemao “Desequilibrio entre esforco e mgmensa no trabalhoEffort-Reward
Imbalance Model, ERI). De acordo com alguns autores eles representsstado da arte nas
pesquisas neste campo de estudos, pois sdo capezagranger, de forma satisfatéria,
pesquisas em um ndmero consideravel de grupos coups distintos (GUIMARAES;
FREIRE, 2004).

Acreditamos que as informacfes expostas nessa $@@dn relevantes para a
compreensao da relacdo entre as praticas de gimldk vida no trabalho e o estresse no
trabalho.

4.1 CONTEXTUALIZACAO

A relagdo entre estresse no trabalho e a saudalhador vem sendo um tema
cada vez mais relevante nos ultimos anos, tantd@msil como no exterior, pois séo
alarmantes as situacfes como incapacitacdo tergowr trabalho, absenteismo,
aposentadoria precoce e outros riscos a saldeR¥IEBUIMARAES; MARTINS, 1999).

A importancia dessa teméatica é ilustrada tambénaspekntenas de estudos
publicados sobre estresse no trabalho nas duamasltdécadas, em que pesquisadores

salientam o aumento crescente do estresse nohoal@le tem adquirido proporcdes de
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epidemia com consequéncias nefastas para a salgkeratdées e empregados e para 0 seu
desempenho (CAVANAUGH et al., 2000).

S&o muitos os motivos que vém colocando o trabedinoo algo ndo prazeroso e
produzindo estresse nos trabalhadores. Vieira, &dies e Martins (1999, p. 170) nos
apresentam algumas dessas razoes:

A intensificagdo do ritmo, a padronizacdo, o empoionento dos gestos, a
sensacdo de descartabilidade, a auséncia de cglufido trabalho, a
competicdo com outros trabalhadores pela prodatidd a submissdo ao
ritmo de producdo e a vigilancia das chefias epidprios colegas colocam
o trabalhador em constante tenséo, destruindostihdaade de um trabalho
prazeroso.

Administrar o estresse no trabalho torna-se enk§o @e grande importancia,
ainda mais quando lembramos que no ambiente dallitglonde passamos a maior parte de
Nosso tempo, somos obrigados a conviver com pedgodiderentes tipos, comportamentos e
personalidades.

No cotidiano atual é cada vez mais imprescindipetrader como gerir o estresse,
aprendendo a preveni-lo em excesso, a controlanandestacéo patoldgica e a aproveitar 0s
seus efeitos benéficos, pois acreditamos que axistaivel de “estresse 6timo”, conceito que
apresenta a necessidade de algum estresse comagsarerepara a energia vital
(GUIMARAES; MAC FADDEN, 1999).

Ao invés de ver o estresse no trabalho como umacdogsica ou relacionado
com demandas excessivas de trabalho e ergonémicas;aramos como algo relacionado
com estilo de vida e qualidade de vida no trab&IdIMARAES; MAC FADDEN, 1999).
Reconhecemos, porém, que indevidamente controladie prazer graves consequéncias
pessoais e organizacionais, transformando-se etosmuioblemas e doencas.

A despeito dessas consideracdes, percebemos,erauitn especializada, uma
forte tendéncia a ver o estresse como uma doeagaiderando-o prejudicial e indesejavel.
Dai a grande quantidade de “receitas” para elirdin&gem considerar possiveis efeitos
positivos (AYRES, 2002).

Propomos, entdo, que estresse ndo deve ser combati@s administrado,
iniciamos a constru¢cdo da compreensao do estressabalho ou do estresse ocupacional,
como também é conhecido. A forma como construimes eonceito influencia diretamente
em como ele € gerenciado. As duas principais forgu@scompetem entre si encaram esse
assunto como um “problema pessoal”, relacionadaracteristicas pessoais, ou como uma
“preocupacdo publica”, relacionada primeiramentecasacteristicas do trabalho. Ambas
promovem formas de gerenciamento de intervencda® sbambiente de trabalho distintas
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(KENNY; COOPER, 2003). Abordaremos com maior nideldetalhes essas questfes nas
sub-secbes seguintes.

Apresentaremos em seguida algumas estatisticasiamsierdde alguns paises que
possuem dados sistematizados sobre essa temaioang@ros sao alarmantes e ilustram uma
situacao que, segundo a Organizagdo Mundial deeSaaderia ser configurada como uma
epidemia global (PINHEIRO; ESTARQUE, 2006).

Paoli e Merllie (2001) apresentam dados de pesqeisiizada na Europa que
afirma que o estresse afeta quase um terco daggdmutle trabalhadores nesse continente,
além de ser considerado a segunda maior causasgataismo entre trabalhadores néao-
bracais, ao custo de 45 bilhdes de reais por @b (ilhdes de libras).

Para pesquisa da consultoria Grant Thornton (BBA®R, 2006), o nivel de
estresse entre homens de negocio do mundo tode glodsou em 2005. A pesquisa feita
com 7 mil entrevistados revelou que 57% afirmarama g nivel de estresse aumentou em
2005, contra 39% dos pesquisados em 2004. Apenaso%omens e mulheres de negocio
disseram que o estresse diminuiu no ano que paSsgundo os autores, 0 nivel de estresse
aumentou em 2005 no mundo todo, ndo importa sergata estava em amplo crescimento
ou sofrendo baixas.

Por conta do crescente reconhecimento do efeito ogqestresse pode ter na
organizacdo, a popularidade de programas de admagés do estresse tem crescido
significativamente nos EUA nos ultimos 20 anos. jpmraquisa nacional realizada de forma
idéntica nos anos de 1985, 1992 e 1999 demonstrethquve um aumento constante dos
programas relacionados ao estresse no trabalh@supsa revelou que inicialmente eram
27% o percentual de empresas com tais programssamdo para 37% sete anos mais tarde e
finalmente, para 48%, quatorze anos ap0s a prirpesguisa, 0 que revela um crescimento
de quase 80% no namero de programas (NIGAM; MURPEWANSON, 2003).

Segundo Macatti (2005), os gastos diretos e iralirebm 0 estresse crescem
assustadoramente nos EUA. Eles representam 30@ebilte dolares anuais ou 900 dolares/
ano por pessoa que trabalha. Estima-se que 75%ddettempo perdido por afastamento no
trabalho deve-se a doencas ou acidentes relacisrao o0 estresse. Em média, gasta-se 15
bilhdes de ddlares anualmente s6 com as faltapjthlizacdes e com a morte prematura dos
executivos norte americanos (competitividade, adarda funcdes, cobranga por resultados
mais rapidos e eficientes).

No Brasil a situacdo nao € diferente. De acordo adl®MA-BR (nternational

Sress Management Association do Brasil), que reine 500 associados entre médicos,
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psicologos, psiquiatras, gestores de recursos hmsnaroutros profissionais, o Brasil gasta
anualmente entre 3 e 4% de seu PIB, o0 que em nérderd004 daria entre 18,1 e 24 bilhdes
de dolares, com problemas relacionados ao espestesional (MAITLAND, 2006).

Para melhor compreensao dessa tematica faz-senfientt compreender como
os diversos autores a definem e também as diferégreinologias encontradas nas teorias.

Deter-nos-emos nesses pontos na parte seguinte.

4.2 CONCEITUACAO E TERMINOLOGIAS

Derivada do latim, a palavra estresse foi empregagalarmente no século XVII
significando fadiga, cansaco (VIEIRA; GUIMARAES; NRYINS, 1999). O termo estresse
foi usado inicialmente na Fisica para traduzir augile deformidade sofrido por um material
quando submetido a um esforgo ou tenséo (LIPP,)1996

Ele veio a ser introduzido na Biologia por Sely®5@, 1959 apud VIEIRA;
GUIMARAES; MARTINS, 1999) significando o esforco delaptacio do organismo para
enfrentar situacbes que considere ameacadoras &idaie a seu equilibrio interno. As
pesquisas desse autor foram fundamentais ness@® @aBgus conceitos ainda representam a
base da maioria dos estudos desse tema.

Em seu classico trabalho sobre estresse fisiol@mdaptacdo Selye (1946, 1956
apud SIKORA; BEATY; FORWARD, 2004) descreveu a igzala “Sindrome de Adaptacao
Geral” ou o processo pelo qual o corpo responde adapta a qualquer estressor. Em outras
palavras, quando uma pessoa defronta-se com umagait e a interpreta como um perigo ou
uma ameaca a nossa homeostase, ou seja, ao nasiwiediopsiquico, a reacdo basica € a
de luta ou fuga. Preparando-se para tais reacdestganismo aciona imediatamente
mecanismos neuro-hormonais que se manifestam ptaraghes cardiovasculares,
respiratorias, gastrintestinais, urinarias e edcallesencadear-se a reacao de estresse, ou seja,
a Sindrome de Adaptacdo Geral € necessaria agatede trés fatores, segundo o autor: o
estressor, 0 contexto e a vulnerabilidade (BAUKG)9

A adaptacao, nesse modelo, consiste de quatra fads®gue, alarme, resisténcia e
colapso. Dependendo da demanda do ambiente, ddodipode passar ou nao pelas quatro
fases. Uma importante parte desse modelo mostraggum certo tempo de resisténcia ao
estressor, caso esse se mostre persistente, asongapode se deteriorar gradativamente e a

reacdo ao estressor pode ficar cada vez mais m&ecitsa, menos eficiente e até mesmo
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perder a funcdo, entrando em colapso. Isso exgdicaaves conseqiéncias para os individuos
da exposicao prolongada e intensa a fatores emtitess

Em busca de um conceito, citamos Lipp (1996) quesamta o estresse como
uma reacdo do organismo que pode ter tanto compnéricos como psicoldgicos, e que
ocorre quando a pessoa se confronta com uma Sitgagdpossa vir a causar irritacdo, medo,
excitacdo, confusdo e até mesmo felicidade.

Uma outra visdo, que busca ir além da baseadaohagiai, € dada por Moraes,
Swan e Cooper (1993), que procuram mostrar a irfapod de se observar o homem e sua
rede de significados e relagdes para uma melhop@anséo do fendmeno do estresse. Em
um conceito mais amplo, esses autores caracterizasstresse como um fendmeno
tipicamente relacional e dinamico entre o indivieuas demandas do seu ambiente.

Encontramos divergéncias sobre a forma de verressst em relacdo ao homem,
podendo ser considerado como algo positivo ou ivegattatural e necessario ou uma ameaca
ao bem-estar. Realmente, estabelecer os limitee bpheficios e maleficios ndo é tarefa
simples, sendo necessario compreendé-lo atravaésaliae da individualidade do sujeito e do
contexto em que ocorre (VIEIRA; GUIMARAES; MARTIN$999).

As duas formas de estresse que citamos, sdo liatognte idénticas, porém
apresentam consequéncias distintas para o indivBRmelas o “distresse” e o0 “eustresse”. O
primeiro constitui 0 estresse negativo, resultatdepercepcdo do estimulo como ameaca,
sendo a energia mobilizada no organismo para d@afremto das pressdes. O outro consiste
em um estresse positivo, no qual o excedente dgian& empregado de modo produtivo,
sendo o estimulo estressor percebido como um desgiaz de ser superado (LIPP, 1996).

O estresse ocupacional pode ser definido, portaotop um processo em que o
individuo percebe demandas do trabalho como este=ssos quais, ao exceder sua
habilidade de enfrentamento, provocam no sujeitacdes negativas (PASCHOAL,;
TAMAYO, 2004).

Durante o século XX, o interesse cientifico sobmdresse no trabalho
desenvolveu-se e se tornou uma disciplina conhecid® psicologia da saude ocupacional.
Com o desenvolvimento do desenho do trabalho comaampo de pesquisa na segunda
metade desse século, alguns modelos tedricos lBestpesquisa que focam em variaveis
centrais para o estudo sobre estresse no tralfaliamy desenvolvidos serdo detalhados na

proxima secao.
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4.3 MODELOS DE ADMINISTRACAO DO ESTRESSE NO TRABAIGH

Sao multiplas as abordagens teodricas a respeitmaénistracdo do estresse no
trabalho. Algumas delas colocam a énfase no esijrautras, na resposta, outras na interacao
estimulo-resposta e outras no processo. Desta farfoao principal das pesquisas pode ir da
identificacdo de fontes potenciais de estresseat@lho, as reacdes das pessoas estressadas,
ou a estrutura relacional entre o estimulo e aostamu, finalmente, a dindmica da transacao
das pessoas com o seu ambiente de trabalho. digtasas abordagens e a interacao entre
elas tém dado uma contribuicdo valiosa para o estightifico do estresse e para 0 seu
gerenciamento na vida quotidiana (TAMAYO; LIMA; SIA, 2002).

Apresentaremos, nessa parte, trés modelos distietasiministracdo do estresse;
primeiramente o modelo americano “Demanda-Contr@eimand-Control Model,D/C), de
Robert Karasek, em seguida o modelo aleméo “Delfiedqoientre esforco e recompensa no
trabalho” Effort-Reward Imbalance Model, ERI), de Johannes Siegrist e, ao final, 0 modelo
tedrico “Esfor¢o-Distress”, de Marianne Frankenleausque enfatiza o sistema
neuroendaocrino.

Daremos mais énfase as duas primeiras, pois ocedtudrte nas pesquisas neste
campo de estudos demonstra que esses dois modétans sdo capazes de abranger, de
forma satisfatéria, pesquisas em um numero corsidede grupos ocupacionais distintos
(GUIMARAES; FREIRE, 2004).

Primeiramente, detalharemos o modelo “Demanda-Gleitr A premissa
principal desse modelo € a de que a exigénciaaimaltro resulta da combinagcdo de duas
dimensdes: a demanda por trabalho e o controledtebalhador tem sobre o seu trabalho.
Esse modelo apresenta quatro possibilidades deicagéio, detalhadas na Figura 2 que cruza
uma alta demanda de trabalho com um alto contreleletisdo sobre a forma como seu
trabalho é feito; uma alta demanda de trabalho baimo controle; baixa demanda de
trabalho com alto controle e baixa demanda comobeoatrole. Cada nivel apresenta um
certo nivel de estresse associado.

De acordo com o Modelo D/C existem quatro classides de trabalho: trabalhos
ativos (alta exigéncia e alto controle), traballpassivos (baixo nivel de exigéncia e de
controle), trabalhos de muita tenséo (alto nivelegigéncia e baixo nivel de controle) e

trabalhos de pouca tenséo (baixa exigéncia e aiftivate), conforme a Figura 2.
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FIGURA 2 — MODELO DEMANDA-CONTROLE
Fonte: Martins e Guimarées (2004, p. 60).

Além dos dois componentes ja citados, uma tercemansédo do Modelo D/C foi
incluida — apoio social do trabalho. Essa dimems#atiza a importancia das rela¢des sociais
no trabalho como um dos elementos capazes de ranl@atresse no trabalho (MARTINS,;
GUIMARAES, 2004).

O segundo modelo - “Desequilibrio entre esforcee@mmpensa no trabalho” -
aborda a questéo das gratificagdes ou recompensasaq recebidas por um trabalho como
retorno de um esforgo associado. Estas gratifisaga geral, sao feitas sob trés formas: 1)
salarios ou beneficios, (2) estima e valorizacadraloalho e (3) promocdo e seguranca no
emprego.

Esse modelo leva em conta as mudancas do mundalhio atualmente, que
sdo caracterizadas por uma época de globalizalgd@@da inseguranca no emprego, grande
mobilidade ocupacional, terceirizacéo, diferengdargis, dentre outras.

Da mesma forma que no modelo D/C, é possivel falgprmas combinacdes e
definir algumas classificacdes provaveis de niweksdtresse. Podemos ter, entdo, situacdes
de: alto custo/esforgco e alta recompensa, baixdofasforco e alta recompensa, alto
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custo/esforgo e baixa recompensa e baixo custoest baixa recompensa. Em geral, as
situagcbes de alto custo/esfor¢co, independente dampensa, sao encaradas como
estressantes, assim como as de baixa recompenfdARBES; FREIRE, 2004).

Esse modelo, diferentemente do modelo D/C, utifizés informacgdes subjetivas,
pois reconhece que cada pessoa possui uma formaulsar de reagir aos esforgcos de
trabalho, podendo existir casos de pessoas queckra as mesmas situacdes, mas
apresentam niveis diferentes de percepcdo dess@esfisrco e mesmo das recompensas
apresentadas.

O modelo ERI postula que a falta de reciprocidatteceesforco e recompensa
produz reacgdes ao nivel emocional e fisiol6gico ppeerdo conduzir a um estado de estresse
(GUIMARAES; SIEGRIST; MARTINS, 2004). Na Figura 8resentaremos esse modelo.

Super dedicacéao
(necessidade de controle)

INTRINSECAS
(pessoal) / \

alto esforco <=—p  baixa recompensa

EXTRINSECAS Demandas Ez{lanf]'g
(situacional) Obrigacgbes S
Oportunidade

FIGURA 3 — MODELOEFFORT REWARD-IMBALANCE (ERI)
Fonte: Siegrist e Peter (1996 apud GUIMARAES; SIE&R MARTINS, 2004, p. 79).

O terceiro modelo € o “Esfor¢o-Distress”, de ManiarFrankenhauser. Segundo
Sampaio e Guimarédes (2004, p. 85), esse modelsaaiegecomo sua caracteristica principal
“a integracdo de métodos e conceitos de psicoloigiagica e social no estudo de tensédo e
respostas fisioldgicas, abordando o sistema nedémeino e as respostas cardiovasculares,
em sua relacdo com o ambiente psicossocial ddhi@ba

Uma visdo que compartilhamos com os autores cifgolegura alertar para a
quantidade de fatores que séo estudados no comtastpesquisas relacionadas a estresse no
trabalho. Eles ressaltam que essas pesquisas téwocpdo alguns questionamentos
importantes, tais como: quantas caracteristicasmeser incluidas no modelo para que sua

explicacdo seja satisfatoria? Os resultados deesa&idem-estar estdo especificamente
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relacionados a determinadas caracteristicas dalli@bou ndo? O escopo desses modelos é
aplicavel a qualquer profissdo ou somente a piEsespecificas? Todas essas questdes sédo
responsaveis pela principal pergunta dessa tendiea: quanta complexidade € realmente
necessaria no exame da relacdo entre caractesisticérabalho e saide e o bem-estar do
trabalhador? (VELDHOVEN et al., 2005).

Uma outra visdo com que concordamos é a apreseptad&ikora, Beaty e
Forward (2004), quando afirmam que os modelos diaakis de administracdo do estresse
simplificam em demasia a experiéncia dos trabalfesjsendo apresentados como modelos
lineares, simples e estaticos, pois tentam comgezdal fenbmeno a partir de pesquisas que
consideram os fatores estressores atuando de feotada. Para eles, a experiéncia real dos
trabalhadores € nao-linear, complexa e dinamica) os varios estressores atuando em
conjunto, o que mudaria a compreensao dos efaitsados pelo estresse e a forma de reagir
aos mesmos. No modelo de administracdo do estoEssEnvolvido por esses autores, a
mudanca aparece com carater cronico, de multiptar@mcia e sobreposicdo, além de
assincronica.

Encontramos nas teorias uma série de questbesogumstigaram a relatar em
nossa pesquisa. Uma delas foram os fatores esges$tara o sucesso dessa pesquisa foi
fundamental compreendé-los, visto que necessital@es para os instrumentos de coleta de
dados, como detalharemos na se¢do de metodologiaed8e motivo, os destacamos na

sequéncia.

4.4 FATORES ESTRESSORES

Quais sédo os principais fatores causais do estmssiabalho? Apesar de o
estresse ser uma experiéncia individual, os autamesideram que existem numerosos fatores
gue podem ser considerados como determinantes dmanéd pesquisa académica utiliza
uma grande diversidade de estressores organizec({dQHNSON et al., 2005).

As continuas descobertas realizadas nos ultimos aobre a importancia dos
fatores psicossociais no trabalho, bem como de®wiriaveis que ajudam a humanizar e a
transformar numa atividade menos nociva para aesauthem-estar do empregado, tém
aumentado de forma progressiva a lista de estesssor

Do ponto de vista da freqiéncia e intensidadestvessores podem ser agudos ou

cronicos. Os primeiros, sdo de curta duracdo,resocom pouca freqiéncia e, apresentam
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alta intensidade. Os estressores cronicos sdo tleerna diferente, eles tém duracao
relativamente longa, podendo a sua intensidadatseou baixa (DICK, 2000).

Lipp (1996) também faz uma distincdo entre estressexternos e internos. Os
primeiros dizem respeito as condi¢cdes externasafgiam o organismo, tais como: mudancas
de chefia, acidentes, casamento, morte de parentetanca de endereco e de emprego, ou
outras situacdes que ocorrem independentementeesisoa Os estressores internos sao
determinados pela prépria pessoa, através da ssg&édade, timidez, inseguranca,
perfeccionismo.

Na visdo de Bauk (1996), o fenbmeno do estresaegestundamente relacionado
a trés conceitos: estressor, os fatores de contexts fatores de vulnerabilidade. Os
estressores sdo agentes de mudanca representadds/greos tipos de agentes: fisicos,
quimicos, virais, bacterianos, biologicos e sociagpecialmente os resultantes de conflitos
interpessoais, manifestos de modo verbal ou sidli

Os fatores de contexto sdo 0s inerentes ao amleemtgue vivemos, seja ele o
familiar, o de uma empresa, da instituicdo de engle uma nacdo ou mesmo mundial. Entre
eles, pode-se considerar as condicfes de vida enmodede padrbes morais e sociais,
econdmicos, de seguranca e politicos, os quaistd&@ados como medidores da qualidade de
vida dos individuos.

E os fatores de vulnerabilidade sao os que dizepei® a nossa individualidade
em termos de hereditariedade, personalidade, idade, grau de instrucdo, experiéncias de
vida, dentre outros. Sao esses fatores, especinende vulnerabilidade, que explicam o
porqué de um agente ser estressor para um indigichd® o ser para outro. Independente do
fato de um estressor ser bom ou ruim, o que coaténtensidade da demanda de adaptacao
feita ao organismo.

Para nossa pesquisa, conhecer como os autore®ragpmasos diversos fatores
estressores se mostrou de grande importanciatipemnsos de identificar em nosso Estudo de
Caso os fatores estressores que mais afetavambathmdores pesquisados. Por esse motivo,
decidimos relatar como diversos autores apreseniasnfatores, ressaltando sua visao
particular nessa tematica.

Beehr e Newman (1978) apresentam quatro categieidatores estressores: (1)
exigéncias e expectativas do papel (ambiglidadeflitto sobrecarga); (2) exigéncias do
trabalho e caracteristicas das tarefas (resportad®, concentracdo, viagens); (3) fatores

organizacionais (clima, lideranca gerencial, estajtsistema de comunicacéo) e (4) fatores
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extra-organizacionais (condi¢cdes de deslocamenmt@#rabalho, exigéncias do consumidor,
desenvolvimento tecnoldgico e cientifico).

Ao investigarem 0s estressores organizacionais,p&o@ Marshall (1976)
definiram cinco fontes de estresse: (1) fatorednis¢cos ao trabalho, incluindo aspectos
como baixas condi¢cbes de trabalho, sobrecargafoeniacdo, pressao de prazos, mudangas
tecnologicas; a ambiéncia fisica presente em fatooeno a qualidade do ar, a iluminacéo, a
decoracéo, o barulho e o espaco pessoal podennitweo humor e o estado mental das
pessoas; (2) papel na organizacdo, incluindo anudasdé e conflto de papéis. A
ambiguidade de papéis ocorre quando o individuae@ouma visdo clara sobre os objetivos
de seu trabalho, da expectativa que seus colegesdigre ele, e do escopo e responsabilidade
de sua funcéo; (3) desenvolvimento de carreirdiiimdo falta de seguranca no emprego, falta
ou excessos de promocOes e obsolescéncia; (4)orddatentos no trabalho, incluindo
relacionamentos com 0s colegas e com 0s superibidar com os chefes, pares e
subordinados pode afetar em alto grau a forma amrogndividuo se sente ao fim do dia; e
(5) estrutura e clima organizacional, incluindaxbaénvolvimento na tomada de deciséo e em
guestdes politicas.

Para Donovan e Kleiner (1994), o estresse podéesarado de trés fontes: fisica,
mental e situacional. O estresse fisico pode t@yelwr no excesso de trabalho, falta de
descanso e uma dieta pobre. O estresse mentalestaleno estado de esperanca, medo e
arrependimentos do dia-a-dia. O estresse situdctamhevido a nossa interacdo com o mundo,
nosso papel como marido, pai, esposa, mée e noEsacdo com as maquinas modernas
como computadores, aparelhos eletrénicos.

Um dos fatores estressores mais citados € o apefiire trabalho e familia. Para
O’Driscoll et al. (2003), existem dezenas de estudoe evidenciam possiveis efeitos
negativos do conflito trabalho-familia, os quaie patencialmente uma fonte significativa de
estresse e insatisfagdo e, portanto, todas assds/eronsequéncias que iSso ocasiona e
atrapalha a vida pessoal e profissional, tantoodeeims como de mulheres.

O mesmo pensamento € expresso por Burke (20049) pp&a quem a tematica
do equilibrio entre familia e trabalho € uma dasrmaportantes fontes de estresse. O autor
llustra a complexidade dessa situacdo com exempl@®nseqiéncias resultantes desse
contexto:

Muitas empresas tém oferecido beneficios amig@eiamilias, tais como
horas de trabalho flexiveis, trabalho em meio plerisaidas de pais, centros
de cuidados de idosos e creches, mas parece gueaeléém criado muita
diferenca. Tem ficado cada vez mais claro que aseficque a cultura e
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estrutura organizacional comece a mudar, poucocavaara atingido no
conflito trabalho-familia. Poucos trabalhadores nusas programas de
trabalho-familia disponiveis a eles, e aqueles gsam (especialmente
mulheres) normalmente sofrem consequéncias advarsasas carreiras.

Brotheridge e Lee (2005) sugerem que os trabalbadoéio segmentem suas
experiéncias de trabalho e familia em esferas adasr Ao invés, essas esferas de vida se
sobrepdem e interagem de modo que os resultadamdie uma delas sdo parcialmente
originados na outra esfera e influenciam mutuamsetebem estar geral. Isso mostra como
0S papéis das pessoas no trabalho e na familiagé&atnado crescentemente integrados.

A partir da visdo apresentada pelos autores, poslecnacluir que qualquer
programa de administracdo do estresse necessmdifiche corretamente o0s estressores
organizacionais. O sucesso de qualquer esforco rparemizar o estresse e maximizar a
satisfacao no trabalho depende deste diagnosbeque diferentes tipos de estresse requerem
diferentes a¢oes (FULCHERI et al., 1995).

Tem havido um consenso entre os estudiosos dadérgae as percepcdes dos
individuos sdo mediadoras do impacto do ambientetralealho sobre o individuo. E
preponderante a idéia de que, para algo na org#@#mizeer um estressor, ele precisa ser
percebido como tal pelo funcionario (PASCHOAL; TAMA, 2004). Tal afirmacédo teve
grande importancia na interpretacédo dos dadosaclistem nossa pesquisa e nos orientaram
sobremaneira em nosso estudo de caso.

Apresentamos agora a visdo de alguns autores ssbdéversas reacbes que o
estresse pode produzir nas pessoas e, em espesalabalhadores. Conhecer tais reacoes
nos pareceu importante para poder melhor compreend® os programas de administracéo
do estresse devem ser estruturados, pois podertaatgirpreventiva como curativamente.

De acordo com Budjoso (2005), os principais sidaigstresse psiquico séo: falta
de tempo, dificuldade de concentracdo, outras ppamdes, alienacbes (fantasias),
pensamentos sem importancia, ansiedade, irritag@oyosismo, tensdo, sobrecarga,
depresséao, cansaco, impaciéncia, medo, preocupagén,tédio e insatisfacao.

Para Molina (1996), os efeitos clinicos do estreslsssificados como primarios
ou secundarios sdo: perda da memoria, perda psbgaedo apetite, dores musculares na
regido da face, costas, pesco¢co, musculos cervicaegiao inferior da coluna vertebral,
diminuicdo da resisténcia organica em geral (oessé&r diminui a resisténcia do sistema
imunologico).

Niveis de estresse muito altos no ambiente delh@peaesultam em queda de

desempenho profissional e queda na produtividadefoome destacam Dias e Ferreira
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(2006). A maioria das pessoas, em situacao de ®xaegressao, perdem a capacidade de
concentracdo. Essa perda pode levar a erros entgsdgraves. H4 uma lista quase infinita de
efeitos fisicos e mentais causados pelo estressetrdDeles, pode-se citar como efeitos
fisicos: dores de cabeca, palpitacdes, azia, reaaférgicas, dores lombares, insonia,
indigestdo, aumento do apetite, suor. Como efeitestais: dificuldade de concentracéo,
agressividade, irritabilidade, ansiedade, dificdelana tomada de decisdo, sensagao de
fracasso, superatividade, perda da libido, medaredsdo, comportamento ndo cooperativo.

Podemos observar pelas colocacdes que existenmaivasite trés categorias de
reacfes ao estresse: fisica, mental e psicoldfmafundar a compreensao sobre a extensao
de cada uma delas e o grau de dano que podem eagstabalhadores e, por consequeéncia,
as empresas, € de suma importancia na area daistiagi#o do estresse.

Buscamos iniciar esse processo, com a apresentacdongo das sub-secoes
desse capitulo de dados que ilustram o impactcstiesse em fatores como produtividade,
satisfacdo, empregabilidade e saude dos colab@sad@otambém nos resultados financeiros
das empresas. Tal compreensao € fundamental pateuturacdo de programas que ajudam a

administrar o estresse no trabalho, tematica giath@denos na sequéncia.

4.5 PROGRAMAS DE ADMINISTRACAO DO ESTRESSE NO TRARAO

Para Giga, Cooper e Faragher (2003), ha grandesfities, tanto para os
colaboradores como para as empresas, em se adugasrpas de administracdo do estresse,
assim como é provavel que haja consequéncias nagaé o estresse for ignorado ou mal
administrado.

Na administracdo do estresse, uma das formas dwsifidar os niveis de
intervencdo apresenta trés tipos. A prevencdo paAmM&ue consiste em realizar acdes
destinadas a modificar ou eliminar fontes de estre® trabalho, a secundaria, que pode ser
ilustrada pela gestdo do estresse e a terciariapmegramas organizacionais de assisténcia
meédico-psicoldgica para os empregados (TAMAYO; LIMBILVA, 2002; CAUFIELD et
al., 2004). Em nossa opinido, a responsabilidadelsempresarial interna e a qualidade de
vida no trabalho se encaixariam no tipo de prewvengémaria, pois buscam proporcionar
beneficios que ajudariam a evitar o estresse. nRarés tempos atuais, acreditamos que as
empresas nado podem se dar ao luxo de investir ap@sgprimeiros, visto que a realidade da

ocorréncia do estresse as conduz ao segundo gddiges.
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Uma outra forma de classificar diferentes tipopagramas de administragéo do
estresse no trabalho é apresentada por Giga, Ceoparagher (2003). Esta é baseada nos
resultados de um amplo estudo sobre a area “Imedes em Administracdo do Estresse”
elaborada por meio da revisdo de 74 estudos imiemas publicados entre 1990 e 2001. A
classificagdo obedece aos seguintes critériosdéona individuo, no individuo e na empresa
e apenas na empresa. Os trés tipos e alguns exeraplao detalhados nos proximos
paragrafos.

A abordagem de programas de administracdo do sstrExado no nivel
individual apresenta os seguintes exemplos: relargon meditacéo, terapia comportamental-
cognitiva, biofeedback (ferramenta que ajuda a medir informagdes com basenusculos e
na pele), exercicios fisicos, gerenciamento do ¢empprogramas de assisténcia ao
colaborador, que inclui aconselhamento, referérmaaa especialistas e servigos de suporte e
também uma combinac¢éo dos anteriores.

Para a abordagem de programas de administracastidisse focado no nivel
individual e organizacional temos os seguintespgsude apoio de colegas (trabalho em
equipe e rede mutua de apoio), adequacédo de pessocabiente, questbes de papel no
trabalho, participacdo e autonomia através do thaena cooperacdo entre varios
colaboradores e uma combinacdo dos anteriores.

E na abordagem de programas de administracado des®stfocado apenas na
empresa temos 0s seguintes tipos levantados: setecélocacdo de pessoa (com énfase na
correta adequacao dos papéis a serem desempenhadgsmas de treinamento, ergonomia
e caracteristicas fisicas e ambientais, comunicagfna, redesenho/reestruturacdo do
trabalho ou uma combinacao de dois ou mais dos dieados.

Apresentamos a Vvisdo mais pragmatica de algunsegsusmbre como tratar o
estresse no trabalho. Lipp (1996) recomenda, psreasos de estresse ja identificados, a
realizacdo de uma terapia breve de base comportainéevido a importancia do processo
cognitivo na intermedia¢éo do estresse, tendo fitéc@ comprovada em varios trabalhos de
intervencao.

Ja Donovan e Kleiner (1994) afirmam que as prinsipgcnicas para eliminacao
ou reducdo do estresse, tanto fisico, como meétaltécnicas de respiracdo, relaxamento
muscular, meditacdo, mentalizagéo positiva e tne@mo.

Para Baccaro (1990) as estratégias organizaciqqae gerenciar o estresse,
apontadas na literatura e que podem ser destasadass seguintes: realizar um diagnostico

organizacional; reorganizar e enriquecer o trabalbierecer conselhos e suporte de
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profissionais especializados e cursos de gerenoi@ant® estresse; praticar uma geréncia de
portas-abertas; promover a motivacdo interna esconento no trabalho; favorecer horéarios
flexiveis; oferecer programas de bem-estar; criarambiente de trabalho mais relaxado;
oferecer espaco para atividades fisicas; ofereadhares condi¢Ges fisicas de trabalho
(melhor iluminagdo e ventilagdo, auséncia de ruiebsessivos) e otimizar o equilibrio
produtividade/satisfacdo. E especialmente enfaizadecessidade de oferecer capacitagéo e
de promover a sensacao de controle sobre o trabalho

Acreditamos que a abrangéncia apresentada por a¢t890) é capaz de
englobar as sugestdes feitas pelos autores aeteriraté mesmo, excedé-las. Parece-nos
uma visdo promissora em termos de desenvolvimeatprdgramas de administragcdo do
estresse.

Pela importancia que a compreenséo de programgestio do estresse tem para
esta pesquisa, resolvemos citar duas visdes sobme se estruturar tal tipo de programa.
Temos uma visao particular sobre cada um deles@uentaremos em seguida.

Adams (1989 apud DONOVAN; KLEINER, 1994, p. 33)atslece nove passos
necessarios para um programa de gerenciamento tksses que enfatizam o papel do
individuo, mais do que a empresa, pois trabalhasichmente em diagndsticos e planos de
acéo individuais:

1. estimar o nivel de estresse de cada colaborador;

2. avaliar as habilidades adaptativas de cada aa@ldbr para lidar com
estresse;

. determinar os maiores estresses no ambientaludho;

. explicar os efeitos do estresse;

. explicar as implicagbes na saude provocadasgséiesse;

. identificar sintomas de excesso de estresse;

. identificar causas pessoais para o estresse;

. descrever varias técnicas de gerenciamentotisss;

. desenvolver planos de acao pessoais.

O©CoOo~NO UL~ W

Ja Giga, Cooper e Faragher (2003, p. 291), comsidéundamental a adogéao de
estratégias organizacionais baseadas em sistemi@wkncdo e gerenciamento do estresse e
nao apenas em projetos ou iniciativas isoladasoclmmma de conseguir o atingimento de
resultados efetivos e duradouros. A proposta deggeses inclui 0s seguintes elementos:

1. comprometimento e apoio da alta administracao;

2. estratégia de Prevencéo e Gerenciamento des&sstre

3. enfoque participativo ha tomada de decistegagrama;

4. comunicacdo permanente (desenvolvimento deiqadie avaliacdo do
risco de crescimento do estresse);

5. identificacdo, implementacdo e avaliacdo coatinle estratégias de
prevencdo e gerenciamento do estresse feitas sdiidartanto para o nivel
do ambiente da empresa como para o nivel individual
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Para nos parece provavel que um programa que evasahto planos de acdo em
nivel individual como também organizacional, temitmumais chances de ser bem sucedido
do que os que focam apenas nos individuos, de@cord o conteudo ja apresentado até o
momento.

Existem algumas criticas sobre a motivacdo das egaprpara desenvolver
programas de administragcdo do estresse. Nessetoquasios dois tipos de empresas
interessadas em programas de gerenciamento dssestas que o fazem para reduzir custos
em virtude de alguma crise que tenha ocorrido, cpon@xemplo, um alto indice de doencas
ou rotatividade, e as que pretendem aumentar seusg, buscando obter um ambiente de
trabalho mais saudavel e produtivo. As do primdigm pensam apenas nos ganhos
financeiros de curto prazo, enquanto as do segtipdatrabalham com um conceito mais
holistico ou sistémico, que relaciona saude e gasgle seguranca com a estratégia geral de
negoécios da empresa, enquanto encoraja estratdgipsevencdo que mudam aspectos do
sistema organizacional (praticas de gestdo, culéurdima organizacional), ndo apenas
elementos de atividades ou tarefas (NIGAM; MURPISWANSON, 2003).

Uma das principais criticas nessa area € o fajragamas de administracéo do
estresse enfocarem excessivamente o individuondéta, por ndo buscarem estratégias de
prevencdo, mas apenas de gerenciamento, além dresmi poucos casos de métodos
adequados e cientificamente comprovaveis em pesguisssa area (GIGA; COOPER;
FARAGHER, 2003).

Donovan e Kleiner (1994) apresentam trés criticas grogramas de
administragcdo do estresse: primeiro, porque coloaaoulpa do estresse no colaborador,
provocando um sentimento de culpa; segundo, ascascpara lidar com fontes fisicas e
mentais de estresse sdo excessivamente enfatizadaietrimento das acdes para o estresse
organizacional; e terceiro, esses programas sadidan como solu¢cbes de curto prazo,
quando os problemas em geral sdo de longa dur&@ofim, sdo limitados ao nivel
gerencial, deixando de fora as necessidades dalsarabdores de menor escalédo na empresa.

Para atender a um dos objetivos dessa pesquisse fezcessario aprofundarmo-
nos no estudo de que formas existem para verdicaorréncia do estresse em trabalhadores.
Descrevemos alguns dos instrumentos de medicastsse, assim como nossa opgcao para

essa pesquisa.



71

4.6 MEDINDO O ESTRESSE

A impossibilidade de prescrever de forma totalmeegura o impacto das fontes
de pressédo no trabalho sobre todas as pessoag @t fato esta condicionado a elementos
de natureza pessoal, permite afirmar que os padeestresse variam sensivelmente entre as
pessoas e com intensidades diferenciadas em fulecéada contexto e conteudo de trabalho
(VIEIRA; GUIMARAES; MARTINS, 1999).

A tendéncia sintomatologizante que predomina nasjpgas sobre o0 estresse
perde de vista o individuo em todas as suas diresnsi@na vez que os ventos de vida sdo
valorizados de muitas maneiras e o0s individuos rerpatam intensidades distintas de
estresses nas suas interacfes com o meio. Este lampobrece a compreensao que se pode
ter do estresse (VIEIRA; GUIMARAES; MARTINS, 1998)ilustra de forma objetiva as
dificuldades que se apresentam no processo de &vedlicmesmo.

Ha uma grande dificuldade logistica nas tentatd@sacessar ou mensurar as
intervencdes sobre o estresse no nivel organizacigois pesquisas com metodologias
adequadas e avaliacdes cientificas séo raras casp® (KENNY; COOPER, 2003).

Donovan e Kleiner (1994) abordam a questéo da citedo estresse a partir da
visdo de seu aspecto fisico e, para tanto, apessetécnicas que tratam da deteccdo atraves
de percepcéo de problemas como friccdo dos deshvesnuscular no pescogco, ombros ou
pernas, excesso de sudorese, respiracdo excesdatineentos cardiacos. Afirmam que
existem até mesmo pequenos instrumentos, do tantEnbim cartdo de crédito, que medindo
a temperatura do corpo sédo capazes de identifioareb de estresse de uma pessoa.

Guimaraes e Mac Fadden (1999) apresentam o SW®\5@rv Questionario de
estresse, saude mental e trabalho, como um desnresitos que existem para a medicéo de
estresse. Afirmam que € um instrumento de autaphe@ento, escrito na primeira pessoa,
composto a partir de uma pesquisa internacional. dba versdo original contem 200
perguntas que compreendem 8 escalas que permitammedicdo em separado ou em
interacdo. As escalas sdo as seguintes: fatorasspeciais de risco, salude mental, estresse no
trabalho, apoio no trabalho, estresse social, sgmi@l, estresse pessoal e apoio pessoal.

Na visdo de Guimaraes e Freire (2004), os dois losdedricos mais abrangentes
no estudo do estresse ocupacional sdo os moddlos BRI. Essas autoras afirmam que até o
presente momento ndo existe validacdo para o p@sugdos questionarios usados em tais

modelos.
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Um outro instrumento muito conhecido e usado enguisas dessa natureza é o
Inventario de Sintomas de Stress (ISS) de Lipp §L99 ISS se constitui de uma lista de
sintomas fisicos (boca seca, tensdo muscular, jamento das extremidades) e psicolégicos
(davida quanto a si mesmo, aumento subito de ngdtojaperda do senso de humor)
divididos em quadros, os quais sao avaliados quaatm ocorréncia e freqiiéncia nas ultimas
24 horas, na Ultima semana e no ultimo més. O B8k diagnosticar se a pessoa tem
estresse, em que fase do processo se encontrta,(aksisténcia e exaustdo) e se sua
sintomatologia é mais tipica da area somatica guitioa.

Apés revisar cuidadosamente as opg¢bBes de instromerdisponiveis
compreendemos que nao seria viavel aplicar os negmo motivos relacionados tanto aos
objetivos da pesquisa, como ao nivel educaciongbatee dos colaboradores pesquisados.
Porém, o principal motivo foi realmente a excessomnplexidade dos instrumentos.
Optamos, entdo, por usar uma versdo mais simpldick Inventario de Sintomas de Stress
de Lipp (1999) com base em Lipp e Rocha (1996),aquresenta uma lista de sintomas mais
reduzida e cuja aplicacdo se mostrou mais viavel.

Abordaremos de forma bem resumida dois temas oelagos a administracédo do
estresse no trabalho que s&o recorrentes na Uiterat cujo conteudo tem contribuicdes
relevantes. S&o elesharnout e ocoping.

4.7 OUTRAS QUESTOES IMPORTANTESBURNOUT E COPING

A Sindrome ddBurnout tem grande relacdo com a administragdo do estnesse
trabalho, pois é considerada como uma manifestdgaestresse em grau bem elevado. O
termo burnout foi utilizado primeiramente por Freudenberger, roédpsicanalista que
descreveu este fenbmeno como um sentimento des$@oa exaustdo causado por um
excessivo desgaste de energia e recursos. Freugenbemplementou seus estudos em 1975
e 1977, incluindo em sua definicho comportamentesfadliga, depresséo, irritabilidade,
aborrecimento, sobrecarga de trabalho, rigide#lexibilidade (FREUDENBERGER, 1974;
FRANCA, 1987).

As primeiras pesquisas sobre a SindromeBdmout sdo resultados de um
trabalho sobre o estudo das emocdes e maneiraglatecbm elas, desenvolvido com
profissionais que, pela natureza de seu trabalbcessitavam manter contato direto com
outras pessoas. Christina Maslach, psicologa sdoiauem entendeu primeiramente, em

estudos com profissionais de servicos sociais esafgle, que as pessoas cbomnout
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apresentavam atitudes negativas e de distanciarpesasmal. Christina Maslach, Ayala Pines
e Cary Cherniss foram as estudiosas que populanzarconceito dburnout e o legitimaram
como uma importante quest&o social (FARBER, 199M &pARLOTTO; CAMARA, 2004).

De acordo com Maslach, Schaufeli e Leiter (2001gue tem emergido de quase
todos os estudos € a conceituacabuwteout como uma sindrome psicossocial surgida como
uma resposta cronica aos estressores interpessoaiglos na situacéo de trabalho.

O instrumento mais utilizado para avalibornout, independentemente das
caracteristicas ocupacionais da amostra e de gamrsegundo Gil-Monte e Peir6 (1999), é
0 MBI - MaslachBurnout Inventory, elaborado por Christina Maslach e Sukakson em
1978. Sua construcdo partiu de duas dimensdesstéwagmocional e despersonalizacéo,
sendo que a terceira dimenséo, realizacdo praiislsisurgiu apds estudo desenvolvido com
centenas de pessoas de uma ampla gama de praisqiASLACH, 1993).

Outro assunto extensamente estudado que se reladioetamente com a
administracdo do estresse no trabalho € conhedidw coping. Por ndo haver, na lingua
portuguesa, uma palavra Unica que expresse a cadgade do termaoping e para facilitar a
recuperacao de informacgdes por interessados nq tgteanos por nao traduzir este termo. A
traducgéo da palavi@ping pode significar “lidar com”, “enfrentar” ou “adaptse a”.

Os estudos deoping tem suas raizes no modelo psicanalitico de meuasisle
defesa. A partir de 1960, amping foi abordado dentro de um modelo cognitivo traitsed,
tendo em Lazarus e Folkman seus maiores represesif@ONTES; GUIMARAES, 2004).

O coping é concebido como o conjunto das estratégias adiig pelas pessoas
para adaptarem-se a circunstancias adversas. @sassflespendidos pelos individuos para
lidar com situagfes estressantes, cronicas ou sgtéa se constituido em objeto de estudo
da psicologia social, clinica e da personalidadegetrando-se fortemente atrelado ao estudo
das diferencas individuais.

As teorias apresentam dois tiposcdping, o pro-ativo e o reativo. O primeiro faz
referéncia ao futuro, enquanto o segundo, ao pas$adorimeiro carrega uma visao de
gerenciamento de um objetivo com viés positivouantp o segundo, ao contrario, traz uma
visdo de gerenciamento de risco com viés negai@NTES; GUIMARAES, 2004).

Abordaremos, a partir de agora, a relacdo entedrdate a pratica nas secdes de
metodologia, andlise e discussdo dos resultadossideracdes finais.
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5 METODOLOGIA DA PESQUISA

5.1 INTRODUCAO

A opcdo metodologica dessa pesquisa recaiu sobee aburdagem mista do
problema, considerando como de natureza quanétatiyualitativa a0 mesmo tempo. Por ser
incomum, buscamos fundamenta-la com a opinido danal autores. Primeiramente de
Richardson (1999) que afirma que ha autores quierpme ndo optar pela distingdo de
métodos quantitativos e qualitativos, pois compieana pesquisa quantitativa como de certo
modo também qualitativa. Ja Leite (2004, p. 76)&di que “para muitos autores a divisao
entre pesquisa qualitativa e quantitativa € aptwaga’ e também que é “dificil aceitar que
as pesquisas consideradas quantitativas ndo pasaaceitas, também como qualitativas”.
Marconi e Lakatos (2002) afirmam que “embora o @sso de quantificacdo seja mais
preciso que a descricdo qualitativa, ambos os dddesm ser empregados nas ciéncias
sociais”.

Consideramos entdo valido optarmos por um métodatggualitativo em nossa
pesquisa quando consideramos que a pesquisa setialestar orientada a melhoria das
condi¢cdes de vida da grande maioria da populacépeepor esse motivo é relevante e
necessario, na medida do possivel, integrar patgogsta, métodos e técnicas, de modo a
melhorar os resultados das pesquisas (RICHARDSO®89)1 Para concluir nossa
fundamentacgéo citamos mais uma vez Leite (20046)pque afirma que “as pesquisas, sabe-
se, buscam a verdade e a ampliacdo do conhecimientdfico, torna-se dificil aceitar que as
pesquisas consideradas quantitativas ndo possanestas, também como qualitativas”.

Um dos motivos que nos levou a essa deciséo fatioodo conjunto dos objetivos
de nossa pesquisa terem uma amplitude que nosepareis adequada tratar com ambos os
métodos. O objetivo central dessa pesquisa é “ceengler a relagdo entre as praticas de
qualidade de vida no trabalho e o estresse doalti@tores em uma industria cearense”, que
envolve fatores tais como a ética e a filosofiaedgpresa na adocdo de suas “praticas de
qualidade de vida no trabalho” e a percep¢do dtmbemdores quanto a “ocorréncia de
estresse no trabalho”, dentre outros fatores aujapceenséo, acreditamos seja de natureza
essencialmente qualitativa. Porém, em nossa Jisdia,fazermos analises adequadas, que nos
permitissem investigar, identificar, diagnosticavezificar os elementos envolvidos nesses

assuntos, precisamos lancar mdo de métodos edsquantitativas também.
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Entendemos que na analise da informacdo, as técuojgalitativas permitem
verificar os resultados dos dados colhidos e amatiaelac6es descobertas, enquanto atraves
das técnicas quantitativas € possivel verificaormbgcbes e reinterpretar observacdes
qualitativas, permitindo conclusées menos objetflrd€EHARDSON, 1999).

Quanto aos objetivos ou aos fins, optamos por umesgqusa de carater
exploratorio e descritivo, em virtude dos difersntdjetivos tracados, o qual no seu aspecto
geral apresenta esse carater exploratorio, que fgrsaular hipéteses, mas que também
pretende, através de seus objetivos especificasedes e identificar praticas, verificar o
nivel de estresse e propor melhorias, em aspecissdescritivos.

Para Marconi e Lakatos (2003, p. 188) as pesquegatoratérias tém como
objetivo “a formulacdo de questbes ou de um proaleom tripla finalidade: desenvolver
hipoteses, aumentar a familiaridade do pesquisamtorum ambiente, fato ou fenébmeno, para
a realizacdo de uma pesquisa futura mais predaal.pesquisa descritiva tem como principal
finalidade o “delineamento ou analise das carastteas de fatos ou fenébmenos, a avaliagdo
de programas, ou o isolamento de variaveis prircpachave”.

O tipo de abordagem técnica selecionada foi o estiedcaso, que segundo Yin
(2001, p. 32), “é uma investigagcdo empirica queestiga um fendmeno contemporaneo
dentro de seu contexto da vida real, especialmgudedo os limites entre o fenbmeno e o
contexto ndo estdo claramente definidos”. Essedndaombém tem relacdo com o “desejo de
se compreender fenbmenos sociais complexos”. (XOQL, p. 21)

Quanto as técnicas de pesquisa, segundo claséigapposta por Marconi e
Lakatos (2003), serdo usadas as pesquisas doclmentadbliografica. Quanto aos
instrumentos de pesquisa usamos a entrevistaleac@o de formulério.

(P4

De acordo com Marconi e Lakatos (2003, p. 195 ¢,201trevista “é um encontro
entre duas pessoas, a fim de que uma delas ohtE@oh@acdes a respeito de determinado
assunto, mediante uma conversa de natureza pooi@5si J& 0 que caracteriza o formulario
“é 0 contato face a face entre pesquisador e irg#otene ser o roteiro de perguntas preenchido
pelo entrevistador, no momento da entrevista” (MARL, LAKATOS, 2003, p. 212). Em
nosso caso, o formuléario foi usado para o procdssievantamento de sintomas de estresse,
sendo as entrevistas conduzidas com um roteiraiprop

Em nossa pesquisa sentimos a necessidade de usegmosieiros de entrevistas
distintos, sendo um para a direcio (APENDICE Ajrmpara a geréncia do conhecimento,

area responsavel pelas acées de QVT na empresdNRE B), e mais um para os demais
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colaboradores da empresa (APENDICE C). Usamos taminé formulario de Lipp e Rocha
(1996) contendo uma lista de sintomas relacionadmsrréncia do estresse (APENDICE F).

5.2 SELECAO DA EMPRESA

Para selecionar a empresa, optamos por pesquigmnaadoras de prémios na
area da responsabilidade social com énfase emdqdalide vida no trabalho, considerando
que tais prémios representam uma pré-selecdo @aquele se destacaram na tematica
proposta por essa dissertagao.

Conforme descrito no item 2.5 da secdo 2, ideatifics quatro prémios que
apresentaram uma relacdo mais estreita com asitamate nossa pesquisa, além de
consisténcia, credibilidade, tempo de existéncidisponibilidade de informacgbes. Foram
pesquisados 0s seguintes prémios: Prémio Balanc@alSE&rémio SESI de Qualidade no
Trabalho, Prémio Delmiro Gouveia e Prémio ECO. mrabs varios aspectos de cada um

dos prémios, como pode ser observado no Quadro 7.

o ~ TEMPO DE
PREMIOS [ABRANGENCIA EXISTENCIA PARCEIROS FOCO
Balanco . ABER‘]E' APIMEC, Responsab.Social
Social Nacional 5 anos Instituto ETHOS, Empresarial
FIDES, IBASE
SESI de CNTI, OIT, Responsab.Social
Qualidade Nacional e 10 anos Ministério do Empresarial e
no Regional Trabalho e Emprego, Qualidade de
Trabalho FNQ Vida no Trabalho
Resultados
Delmiro Ceara 5 anos Bovespa, Jornal O financeiros e
Gouveia Povo, CRC-CE responsab. Socigl
Empresarial
Empresas
ECO Iigadas_ a Camarp 24 anos BCC;\\//ecSeps?’IEEt’ult:oiv Responsab._SociaI
Americana de Empresarial
- Ethos, Matos Grey
Comeércio

QUADRO 7 - PREMIOS DE RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPBERIAL E QUALIDADE
DE VIDA NO TRABALHO PESQUISADOS
Fonte: elaborado pelo autor (2006).

Apés analise dos prémios, optamos pelo “Prémio S&SIQualidade no
Trabalho” pelos seguintes critérios: (1) foco bdaracem qualidade de vida no trabalho; (2)
tempo consideravel de realizagéo, perdendo apema@Prémio ECO (mais antigo do pais);
(3) organizado em nivel nacional e estadual, opgusnitiu a pesquisa de empresas cearenses;

(4) organizado por entidades para-estatais, ong@sisnternacionais e por orgaos publicos e
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nao exclusivamente por entidades privadas; (5)gssaseletivo padronizado nacionalmente,
diversificado e estruturado em varias fases.

Algumas das variaveis de QVT exploradas no pré@io selacionamento com a
chefia e colegas, acompanhamento periddico da slnsdempregados, prevencao de doencas
e acidentes do trabalho, condicbes do ambientgatbalbho, oportunidade de elevacédo da
escolaridade, realizacdo de atividades esportivasleelazer, realizacdo de eventos
socioculturais, oferta de beneficios sociais aopregados e dependentes, dentre outros que
podem ser vistos mais a frente no Quadro 10 (Veisale QVT selecionadas).

A partir da selecdo do Prémio SESI de QualidadeTrabalho, realizamos
pesquisa junto a essa entidade em nosso estado parantamento de todos os ganhadores
do prémio no Ceara nas 10 edicOes realizadas. ci@senos, entdo, todas as empresas
ganhadoras dos ultimos 5 anos e que ja foram pdasigelo menos duas vezes nas 10
edicbes do prémio. Optamos por esses critérios dmmoa de selecionar empresas que
desenvolvam programas de QVT com consisténcia eallaedade. Enviamos uma
correspondéncia solicitando maiores informacdesesedus projetos de qualidade de vida no
trabalho. Das seis empresas contactadas, aperaaseudisponibilizou a realizar a pesquisa
conforme podera ser observado no Quadro 8 - ProcdesSelecdo de Empresa para Pesquisa.

PREMIADA EM
20012002200320042005

RESPOSTA

Ficou de analisar a participagdo, mas nao respuond
aos e-mails e telefonemas.
Informou que a empresa ja estava sendo pesquisada
por outros alunos.
Informou que a empresa ja estava sendo pesquisada
por outros alunos.
Ficou de analisar a participacdo, mas nao nekng
aos e-mails e telefonemas.
Ficou de analisar a participagdo, mas nao respondeu
aos e-mails e telefonemas.

Aceitou convite para participar da pesquisa.

EMPRESA

5

6

QUADRO 8 - PROCESSO DE SELECAO DE EMPRESA PARA PESSA
Fonte: elaborado pelo autor (2006).

A empresa selecionada € do ramo de construcdo, @specializada em
instalacdes industriais e é ganhadora do prémiategoria menos de 100 colaboradores nos
anos de 2004 e 2005. Atualmente, ela conta contdla®oradores, por conta da natureza de
seu setor produzir flutuacédo constante de colalbboeacem virtude de obras sendo realizadas.

Descreveremos em detalhes no item seguinte a eangekscionada.
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A pesquisa foi toda realizada na sede da empreseoetaeza - CE, em virtude

dos colaboradores das obras estarem realizandoinsm wesse escritorio.

5.3 CARACTERIZACAO DA EMPRESA PESQUISADA

A empresa foi fundada em 1956 com o objetivo decofir as empresas privadas e
estatais, servicos especializados de instalac@esnéagens industriais. Fundada em Recife-
PE, veio a implantar-se em Fortaleza-CE em 198Bi0lese um dos principais instrumentos
da industrializacdo que o estado do Ceard veiesapaos anos 1990, oferecendo solucdes a
partir de uma matriz de coordenacdo e engenhar@ajetos, montagens e manutencdo as
industrias implantadas e/ou em implantacdo. Nacseticulo de realizacdes, ja instalou cerca
de 300 empresas distribuidas em todo o Brasil. Passtificacdo 1ISO 9001 desde 1999
quando estabeleceu na Empresa um Sistema de Qigatida foi o ponto de partida para um
amplo processo de modernizagédo administrativa.

Seu porte varia de acordo com a quantidade de.obra@lmente conta com 138
colaboradores (29 deles trabalhando na sede desa)m ja tendo chegado a 600 no ano de
2004. Em 2004, seu faturamento anual foi na casd@anilhdes de dolares.

Seus valores sdo: alegria, ética, bom atendimemsponsabilidade social,
comprometimento, confiabilidade, honestidade, hdadié, melhoria continua, interatividade,
transparéncia, otimismo e sinergia.

Ela desenvolve diversos projetos de RSE e QVTsta kkompleta sera descrita na
secdo de analise de dados, porém, gostariamogideaedetalhes de algumas acdes que nos
parecem relevantes. A empresa mantém um consutiddotolégico que atende as criangas
de 0 a 14 anos da comunidade do seu entorno, timgdpdo, em junho de 2005, a marca de
10.000 atendimentos. Eles mantém um coral comgagada comunidade, aléem de oferecer
aula de reforgo, biblioteca e sala de informatafarecem agua potavel para a comunidade
(fonte localizada na frente da empresa dispon#éid2as por dia), que € coletada em pogo na
empresa e tratada em um filtro antes de ser disfiaada para a comunidade. Além do
Prémio SESI de Qualidade no Trabalho dos anos G4 22005, ela também tem o Selo de
Responsabilidade Cultural 2004/2005 (emitido peler&aria da Cultura do Estado do Ceara)
e 0 Selo Empresa Amiga da Crianca da Fundagao d\brin
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5.4 DEFINICAO E DESCRICAO DOS SUJEITOS DA PESQUISA

O universo da pesquisa € formado por 138 colabozadia empresa, dos quais
29 trabalham na sede e 109 nas obras. Na sede 1®nmaglheres (35% do total da sede e 7%
da empresa) e 19 homens (65% do total da sede ela4¥mpresa). Nas obras temos apenas
homens, os quais, considerando o total da empegz@sentam 93% do universo, algo bem
tipico para uma empresa do ramo da construcao civil

Por se tratar de uma pesquisa quanti-qualitativacdmos um tipo de grupo de
sujeitos da pesquisa que fosse adequado a esstedatica e também aos objetivos previstos
nessa dissertacdo. Entendemos em nossa pesquisdeju® “sujeito da pesquisa’ pode ser
compreendido no mesmo sentido de amostra. Optaorasp método de selecdo de sujeitos
da pesquisa ou amostragem nao probabilistica pendionalidade ou de selecéo racional
pois, segundo Richardson (1999, p. 161), “os eléoseque formam a amostra relacionam-se
intencionalmente de acordo com certas caractersstistabelecidas no plano e nas hipéteses
formuladas pelo pesquisador”.

Nossa preocupacao foi conseguir relacionar os iebgetda pesquisa com um
grupo de sujeitos da pesquisa adequado e quedaséi alcancarmos resultados relevantes,
pois como afirma Mattar (1997, p. 270) “a suposibasica da amostra intencional é que,
com bom julgamento e estratégia adequada, podessselhidos os casos a serem incluidos
e, assim, chegar a amostras que sejam satisfap@riass necessidades da pesquisa” e, ainda,
Beuren (2003, p. 126) “a amostragem por tipicidadeintencional consiste em selecionar
amostras com base em informacdes disponiveis sejam consideradas representativas da
populacao”.

Portanto, compreendemos que nossa preocupacacadesecom a qualidade do
grupo de sujeitos da pesquisa e ndo com sua gadetidpesar de opinides como a de que
“amostras na pesquisa qualitativa sdo pequends@asmdas mediante critérios subjetivos e
arbitrarios do pesquisador, ndo sendo necessanmdune célculo estatistico para se
determinar o tamanho da amostra” (PINHEIRO, 20Q4137), buscamos encontrar um
equilibro, pois ndo podemos esquecer que nossaipasgquanti-qualitativa.

Para a caracterizacdo do grupo de sujeitos da igasggamos 0s seguintes
critérios delimitadores:

1. colaboradores que trabalhnem na regido metrapalitde Fortaleza —

considerando que a empresa possui obras em dadosstlém do Ceara, e em virtude das
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limitagbes por parte do pesquisador para realizagyisas fora da regido metropolitana de
Fortaleza,

2. colaboradores com pelo menos 3 anos de empmsawftude das premiacdes
serem dos anos de 2004 e 2005, entendemos quesque tivessem vivido esse periodo
poderiam retratar melhor o quadro que buscavamos.

Para que a pesquisa tivesse instrumentos adequardas)os por aplicar um pré-
teste do roteiro de entrevista e formulario de iagdb do estresse, que, de acordo com
Marconi e Lakatos (2003), deve ser feito em 5% @ Ho tamanho do grupo de sujeitos da
pesquisa. Conforme Tabela 1 detalharemos os dawo$/elos nos célculos do tamanho do
grupo de sujeitos da pesquisa para o pré-testieemae dados:

TABELA 1 - CALCULOS DO TAMANHO DO GRUPO DE SUJEITOBA PESQUISA
DE PRE-TESTE E COLETA DE DADOS

LOCAL DE Colabo- Lotados Pré-teste Coleta de dados
+ | (+) 3 anos € (+) 3 anos, na
TRABAITHO radores | na RMF na RME 10% RMF (=) pré-teste 50%
ESCRITORIO 29 29 14 2 12 6
OBRAS 109 31 22 2 20 10
TOTAL 138 60 36 32

* Regido Metropolitana de Fortaleza
Fonte: elaborado pelo autor (2006).

O levantamento desses dados foi feito junto a gexéo conhecimento, setor
gue desde o principio nos atendeu e acompanhountdwagesquisa. Primeiramente, foi feito
um levantamento do numero de colaboradores nas @re escritorio em Fortaleza. Em
seguida, levantamos quantos colaboradores se emcorgm obras apenas na regiao
metropolitana de Fortaleza. Dentre esses, foraatiselados os que tém mais de 3 anos de
empresa. Chegamos, entdo, ao numero de 22 colabesadas obras e 14, no escritério. O
tamanho do grupo de sujeitos da pesquisa de pee-fes de 10%, que em numeros
arredondados foram 2 pesquisados para cada grigpa €oescritério). A escolha dessas
pessoas foi totalmente aleatéria, sendo os coldbmra das obras selecionados por ordem de
chegada a um curso realizado na sede e o0s colabesath sede selecionados de acordo com
sua disponibilidade de tempo durante o periodo @#ocautor estava na empresa.

Em seguida, definimos o tamanho do grupo de ssgjeifopesquisa para a coleta
de dados. Considerando que nossa pesquisa € qualitativa e com uso de estudo de caso e
que o uso de férmulas estatisticas para o calcellandostra sdo procedimentos tipicos de
pesquisas quantitativas e que usam técnicas detderanto furvey), optamos por nao usar
tais formulas. No entanto, a empresa pesquisadatinfa disponibilidade para realizar
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entrevistas com todos os colaboradores que sexemean no perfil de sujeitos da pesquisa.

Tornou-se necesséria entédo a definicdo de uma mr@sportanto a opcéo por alguma taxa
gue nos permitisse selecionar a mesma. Considergugosma taxa de 50% proporcionaria

um equilibrio entre o censo (100% dos sujeitogxag que representariam minoria (abaixo

de 50%). Dessa forma, temos entdo o seguinte odlpalra a sede temos um total de

colaboradores aptos (localizados na RMF e com 8 da@mpresa) em numero de 14. Desse
namero subtraimos os que ja tinham feito pré-t€&tee encontramos um grupo de 12

colaboradores. Dessa forma fechamos o grupo décsupa pesquisa em 6 colaboradores,
aplicando a taxa de 50%. O mesmo célculo foi feém os colaboradores das obras com o
seguinte resultado: de 22 no total, subtraimos@centramos um grupo de 20; aplicamos a
taxa de 50% e fechamos o grupo de sujeitos da jsesgimn 10 colaboradores.

Consideramos que os 78 trabalhadores de obrascgwmanh de fora do grupo de
sujeitos da pesquisa, localizados fora da regiatrop@itana de Fortaleza, estdo bem
representados pelos que compuseram 0 grupo deéosufisi pesquisa, como representantes
dos colaboradores das obras. Fundamentamos essdocopia informacdo passada pela
gerente do conhecimento de que as equipes detémasempre o mesmo perfil em termos de
tempo de empresa, experiéncia e funcoes.

Para ilustrar melhor a representatividade do grd@csujeitos da pesquisa em
relacdo ao universo da empresa e também em redacgnupo elegivel a coleta de dados, de
acordo com os critérios usados para a selecédo gegs® desenvolvemos a tabela 2.

TABELA 2 - CALCULOS DO TAMANHO DO GRUPO DE SUJEITOBA PESQUISA
DA COLETA DE DADOS POR CARGO

CARGO EMPRESA COLABORADORES NA SUJEITOS DA
TODA RMF* E +3 ANOS PESQUISA
DIRETOR 3 2 1
GERENTE 9 5 3
CHEFE/TECNICO 36 10 5
OPERACIONAL 90 29 7
TOTAL 138 46 16

* Regido Metropolitana de Fortaleza
Fonte: elaborado pelo autor (2006).

Percebemos que a relacdo entre os sujeitos daigesgw grupo elegivel a

pesquisa (presenca na regido metropolitana delézat@® mais de 3 anos de empresa) é
percentualmente alta, com valores entre 50% e G0%qs cargos de chefia, técnico, gerente
e diretor e 24% para o nivel operacional. Do tdéatolaboradores elegiveis para a pesquisa
(46), nés entrevistamos 35% (16), ou seja, maisirdeterco, 0 que nos parece uma taxa
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consistente com uma pesquisa quanti-qualitativarario entrevistados, no total, 20

colaboradores, sendo 16 na fase de coleta e 4regte.

5.5 VARIAVEIS PESQUISADAS

Ao analisarmos o0 objetivo central e os especifibessa pesquisa, identificamos
suas trés tematicas centrais como: responsabilisiacial empresarial interna, qualidade de
vida no trabalho e administracdo do estresse baltra.

Para identificarmos quais varidveis seriam pesdasafizemos uma avaliacdo
mais profunda de cada objetivo especifico e chegaam Quadro 9, correlacionando
objetivos da pesquisa e quais modelos da litergeniam capazes de fornecer elementos que
colaborassem para a obtencdo de dados adequadtshabEmos em seguida, como

chegamos a esse resultado, assim como as vari@etsonadas para cada objetivo e modelo.

OBJETIVO ESPECIFICO MODELO

1. Mapear as préticas de qualidade de vida no trabglho .
. : ao se aplica.
da empresa pesquisada;

2. Investigar a existéncia de acdes relacionadas a
administracdo do estresse no trabalho da empkEsase aplica.
pesquisada;

3. lIdentificar as préaticas de qualidade de vida|-fdodelo Biopsicossocial de Franca
trabalho adotadas pela empresa pesquisada- tledelo do Prémio SESI de Qualidade|no
tenham relacdo com o estresse no trabalho; Trabalho

4. Diagnosticar os fatores que mais contribuem pardvindelo Demanda Controle
elevagcdo ou a reducédo do estresse no trabalhoMadelo Esforco-Recompensa
empresa pesquisada;

5. Verificar a ocorréncia de estresse no trabalhceemmventario de Sintomas de Estresse de
0s colaboradores da empresa pesquisada; Lipp.

QUADRO 9 — OBJETIVOS DA PESQUISA x VARIAVEIS x MODIDS TEORICOS
Fonte: Elaborado pelo autor (2006).

5.5.1Variaveis de responsabilidade social empresarial iarna

Dois aspectos levaram a nao utilizacdo de modelo@paveis especificos para a
responsabilidade social empresarial interna. O girono fato de ndo encontrarmos na
literatura modelos e variaveis que tratassem egauiente do foco interno. Segundo, o fato
de que essa tematica é encarada nessa pesquisajaalidade de vida no trabalho, a qual

dispde de diversos modelos e variaveis.
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5.5.2 Variaveis de qualidade de vida no trabalho

Buscamos identificar, na literatura, um modelo déTQue fosse abrangente e
também que considerasse a administracdo do estoesse um importante elemento.
Identificamos, entdo, o0 modelo Biopsicossocial ten€a (1996) que considera as pessoas a
partir de uma visdo abrangente e que inclui a proética do estresse.

De acordo com Franca (1996, p. 13), stoess €, talvez, a melhor medida do
estado de bem-estar obtido ou ndo pela pessomeiorde suas diferentes manifestacdes de
stress’. Para ela, o estresse é vivido no trabalho arpdat capacidade de adaptacdo, que
envolve sempre o equilibrio obtido entre a exigéogie é feita e sua capacidade de atendé-la.
Se o equilibrio for atingido, obtém-se o bem-edarfor negativo, gerara diferentes graus de
incerteza, conflitos e sensacdo de desamparo.

Para confirmar essa visdo, Rodrigues (1992) faallteda revisdo sobre os
aspectos psicossociais do estresse, ao considerarag ha qualidade de vida no trabalho, se
as condicdes em que se trabalha ndo permitemesimerm bom nivel de estresse.

Selecionado o modelo, precisavamos entédo determuaas variaveis do mesmo
seriam estudadas, de acordo com o0s objetivos dquisase a realidade da empresa
pesquisada. Para obtermos uma melhor adaptacaprasenpesquisada, optamos por incluir
também as variaveis definidas no Prémio SESI delidqgde no Trabalho (SERVICO
SOCIAL DA INDUSTRIA, 2005) em nossa andlise. Essasidveis foram extraidas do
questionario usado para avaliacdo das empresgsagiepam do prémio (ANEXO A).

Desta forma, elaboramos o Quadro 10 (Variaveis ¥8 Qelecionados) que
sintetiza e correlaciona as varidveis do modelgp8amssocial proposto por Franca (1996)
com as propostas pelo Prémio SESI de Qualidaderabalho (SERVICO SOCIAL DA
INDUSTRIA, 2005). A partir desses dois conjuntos \diaveis foram formuladas as

variaveis de nossa pesquisa, a serem usadas patseetgos relacionados a QVT.

VARIAVEIS MODELO VARIAVEIS PREMIO SESI | (/ARATES
BIOPSICOSSOCIAL (SERVICO SOCIAL DA PELO
(FRANCA, 1996) INDUSTRIA, 2005) PESQUISADOR
. . . . relaciona-se com varios dos iteng |
. direitos legais garantidos . N&o
citado no restante do quadro
. privacidade para trabalhar | . , ~
. nao se aplica N&o
. vida pessoal preservada
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VARIAVEIS MODELO
BIOPSICOSSOCIAL
(FRANCA, 1996)

VARIAVEIS PREMIO SESI
(SERVICO SOCIAL DA
INDUSTRIA, 2005)

VARIAVEIS
SELECIONADAS
PELO
PESQUISADOR

. esperanca de continuidade ng
emprego

. estabilidade no emprego nao se aplica Nao

. salario

. nivel cultural dos empregadoq e . . ~
nao se aplica Nao

empregadores

. autonomia no trabalho

. comprometimento politico e
dos empregadores e empregad
. distribuig&o justa de
rendimentos entre 0s cargos

. imparcialidade nas decisdes
gerenciais

. iInformacgdes sobre o que deve
ser feito

. liberdade de expresséao

. protecao do patriménio da
empresa

(0N

. conhecimentos dos objetivos e
metas da empresa pelos
empregados

gestao participativa

. informacdes sobre o0 que deve
ser feito

. forma de comunicacéo das
decisdes da empresa

endomarketing e
comunicacao

. auséncia de preconceitos
. educagéao no relacionamento

. relacionamento com a chefia
imediata

boa relagdo com
chefia

. auséncia de preconceitos

. educacéao no relacionamento
. estima por parte dos colegas
. valorizag&o do servico pelos
outros setores

. relacionamento entre os
empregados (colegas de trabalh

boa relacéo entre
Dempregados

. padrdo geral de saude dos
empregadores/empregados
. seguro de vida

. acompanhamento periodico da
saude dos empregados
. realizacdo de agdes educativo-

preventivas em saude (prevencap

de acidentes e doencas do

trabalho, uso de drogas, dst/aids

hipertenséo, diabetes e etc.)

acompanhamento da
saude

. auséncia de insalubridade

. atuacado da equipe de preveng

de doencas e acidentes do trabgiolﬁyrevengao de
(cipa, sesmt, responséavel legal e

etc.)

~|

oencgas e acidentes
de trabalho

. acao ecologica da empresa

. realizacao de acdes para

educacao e prevencdo ambiental

(reciclagem, economia de agua,
energia, matérias primas, coleta
seletiva de lixo, controle de

poluentes, reciclagem de residud

preservacao
ambiental

S)
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VARIAVEIS MODELO
BIOPSICOSSOCIAL
(FRANCA, 1996)

VARIAVEIS PREMIO SESI
(SERVICO SOCIAL DA
INDUSTRIA, 2005)

VARIAVEIS
SELECIONADAS
PELO
PESQUISADOR

. agdo social da empresa
. imagem da empresa na
sociedade

. engajamento da empresa em
campanhas sociais.

. estimulo a participacéo dos
empregados em acdes sociais
como voluntarios.

acOes sociais

. condi¢des gerais de trabalho
. conforto do ambiente fisico

. qualidade de alimentacéo
fornecida pela empresa

. condi¢gGes do ambiente de
trabalho (ruido, temperatura,
iluminacgéo, substancias quimica
etc.)

. oferecimento de ginastica ou
exercicios fisicos durante a
jornada de trabalho

5

[Bom ambiente de
trabalho em termos
fisicos

. capacitacdo multipla para o
trabalho

. carreira

. crescimento como pessoa em
funcéo do trabalho

. oportunidade de elevagao da
escolaridade

. pagamento de cursos ou
concessao de bolsas de estudo a
empregados e/ou dependentes
. incentivo para o desenvolviment
de novas competéncias para o

crescimento pessoal e profissiona?

dos empregados

. promocao de a¢Oes educativas
para a formacao da cidadania dg
trabalhadores (direito do
consumidor, educacéo para o
transito e para a vida familiar,
palestras e etc.)

S

oS

Qumento de
scolaridade e
aperfeicoamento
profissional

. atividades esportivas culturais
de lazer

. realizacao de atividades
esportivas para os empregados.
. oportunidades de lazer nos
intervalos da jornada de trabalho,

atividades esportivas
e lazer

. atividades esportivas
. culturais e de lazer

. realizacao de eventos

socioculturais para os empregadps

e seus dependentes

[®}

atividades socio-
Culturais

. seguro de vida
. direitos legais garantidos

. oferta de beneficios sociais aos
empregados e dependentes
(assisténcia médica e

odontoldgica, auxilio-creche,
cestas bésicas, previdéncia priva
e etc.)

da

beneficios sociais
oferecidos

QUADRO 10 - VARIAVEIS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO SELECIONADAS
Fonte: adaptado de Franca (1996), Servico Socimdiestria (2005).

Para chegarmos as variaveis selecionadas buscaoas wariaveis seriam

comuns e quais seriam exclusivas de um ou outrcelopd partir de uma analise de seu
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conteudo e da idéia central de cada variavel. r@ggaapenas pelas comuns e demos uma
redacdo mais adequada, enxugamento de textosgeaimi® alguns itens, sem prejuizo da

esséncia retratada. O resultado final pode ser mssterceira coluna do Quadro 10.

5.5.3 Variaveis de administragcédo do estresse no bralho

Definidas as variaveis de QVT que seriam pesqussamiaancamos na definicao
de um modelo de administracdo do estresse queenpstigse abordar o seguinte objetivo:
diagnosticar os fatores que mais contribuem paeteeacdo ou a reducado do estresse no
trabalho na empresa pesquisada

Para Guimardes e Freire (2004), os modelos “Dem@od#role” Oemand-
Control Model,D/C) e “Desequilibrio entre esfor¢co e recompensaatzaiho” Effort-Reward
Imbalance Model, ERI) sdo os mais capazes de abranger, de forma saisfgpesquisas em
um numero consideravel de grupos ocupacionaisithisti De todos os modelos pesquisados,
esses foram 0s que se mostraram mais estruturaplesar de ndo possuirem questionarios
validados para a lingua portuguesa.

Como os modelos citados apresentavam juntos sefat¢res estressores, o que
nos pareceu um numero pequeno, optamos por apesfaedsa pesquisa na literatura sobre
os fatores que contribuem para a elevacdo ou reddgdestresse e em seguida buscar
correlacionar tais fatores com os modelos citados.

O processo que desenvolvemos consistiu da ideg#w de listas de fatores
estressores propostas por diversos autores eadz@igalos fatores que foram mais citados. Os
autores que pesquisamos foram Cooper e Marshalb]L8eehr e Newman (1978), Lipp
(1996), Dick (2000), Tamayo, Lima e Silva (2002)ig& Cooper e Faragher (2003),
O’Driscoll (2003), Burke (2004) e Johnson et ab(®), além das contribuicdes dos modelos

D/C e ERI. A patrtir da identificacédo dos fatoressya@tados, construimos o Quadro 11.

Modelo | Modelo

FATORES ESTRESSORES OU ESTRESSANTES D/C ERI

1. Falta de equilibrio entre tempo para o trabalhara p familia

N

Mas condigdes fisicas do ambiente de trabalho {flaggo,
barulho)

Excesso de pressdo por metas e prazos

Sobrecarga de informacdes

X[ X| X

Sobrecarga de responsabilidade

Excesso de mudancas tecnologicas

N|o|gak~w

Ma relacdo com a chefia
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8. Ma relacdo com colegas

9. Baixo envolvimento na tomada de decisdes na empresa X

10. Falta de estabilidade no emprego

X
11.Falta de perspectivas de desenvolvimento de carreir X
12.Insatisfagdo com remuneragéo X

13. Clima organizacional ruim

QUADRO 11 - FATORES ESTRESSORES OU ESTRESSANTES UA RELACAO COM
MODELOS DE ADMINISTRACAO DO ESTRESSE
Fonte: elaborado pelo autor (2006).

Como pode ser observado pela lista exposta no Quddridentificamos quatro
fatores relacionados ao modelo D/C, ligados a ddma&ncontrole, quais sejam: excesso de
pressdo por metas e prazos, sobrecarga de respioiasi#®) sobrecarga de informacbes e
baixo envolvimento na tomada de decisbes na emplagaara o modelo ERI, identificamos
trés fatores ligados a recompensas: satisfacdoreamneracdo, perspectiva de carreira e
estabilidade no emprego. As demais questbes naaetd@conadas diretamente com o0s
fatores-chave dos modelos citados, porém, saoifidadas pelos diversos autores como
fatores estressores muito importantes, motivo ge#d foram mantidos em nossa pesquisa.

Optamos entdo por ndo selecionar apenas um modedonpssa pesquisa, mas
utilizar os aspectos que mais se adequariam a si@getivos com base nos dois modelos
citados.

Ainda nos restava definir como medir a ocorrén@aedtresse no trabalho dos
colaboradores. Para que pudesse ser feita essmagdo, aplicamos um formulario para
descobrir a ocorréncia de sintomas de estressebam® em Lipp e Rocha (1996), pois
conforme Lipp (1999), quando o individuo ndo congegais lidar com a tensdo emocional,
0 corpo e a mente dao sinais de alerta. O momentgue 0s sinais e sintomas aparecem,
marca o limite da resisténcia.

Com todas as variaveis selecionadas, de acordacadeobjetivo, partimos para

a elaboracao dos instrumentos de pesquisa.

5.6 DESCRICAO DETALHADA DOS INSTRUMENTOS DE PESQWAS

A partir dos objetivos da pesquisa, buscamos avalial seria a melhor forma de
coletarmos os dados necesséarios para desenvolvenossa pesquisa. Optamos por
desenvolver um quadro que nos permitisse relaciosanbjetivos da pesquisa, com cada
publico disponivel para coleta de dados e o meia pa obter o0 mesmo, e assim elaboramos
0 Quadro 12.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS PUBLICO A SER FORMA DE OBTER O

DESTA PESQUISA PESQUISADO DADO NECESSARIO
1. Mapear as préticas de qualidade de Direcio e setor Perguntas especificas em
vida no trabalho da empresa ¢ entrevistas.

responsavel pelos

pesquisada;

prograr(gfl/?rde RSE e Avaliacdo de documentos da

' empresa.
2. Investigar a existéncia de acdes Avaliacdo do pesquisador a
relacionadas a administracdo |do ~ : partir dos dados coletados junto
nao se aplica e ; .

estresse no trabalho da empresa a direcdo e equipe responsavel
pesquisada; por RSE e QVT.

3. Identificar as préticas de qualidgde
de vida no trabalho adotadas pelaTodos do grupo de |Perguntas especificas em
empresa pesquisada que tenhansujeitos da pesquisa|entrevistas.
relacdo com o estresse no trabalho;

4. Diagnosticar os fatores que mais
contribuem para a elevagdo ou aTodos do grupo de |Perguntas especificas em
reducdo do estresse no trabalho na&ujeitos da pesquisa| entrevistas.
empresa pesquisada;

5. Verificar a ocorréncia de estresse Formulério com Levantamento
no trabalho entre os colaborado de Sintomas de Estresse.

res
da empresa pesquisada; Todos do grupo de

sujeitos da pesquisa Perguntas especificas em

entrevistas.

QUADRO 12 - OBJETIVOS ESPECIFICOS X PUBLICO A SERSQUISADO X FORMA DE
OBTER A INFORMACAO DESEJADA
Fonte: elaborado pelo autor (2006).

Apés avaliacdo detalhada do Quadro 12, elaboramt# ealgumas perguntas
para o roteiro de entrevistas a ser aplicado corplaboradores e avaliamos quem deveria
responder a cada pergunta, dentre os seguintesggildirecdo, geréncia do conhecimento e
demais colaboradores.

No processo que desenvolvemos, a primeira parteotiro de entrevista foi
comum a todas as categorias de entrevistados éorimiada pelas seguintes perguntas
referentes a dados pessoais: sexo, idade, estaldéetnpo de empresa, cargo ocupado e grau
de escolaridade. Na segunda parte do roteiro, tgegntre 2 e 4 perguntas, dependendo do
entrevistado. O roteiro de entrevista para a direg®r sua importancia estratégica, foi
montado com quatro perguntas conforme pode ser neAPENDICE A. Para a geréncia do
conhecimento foram feitas trés perguntas (APENDE)Ee para os colaboradores foram
feitas duas (APENDICE C). As duas perguntas feitascolaboradores também foram feitas
ao diretor e a gerente do conhecimento.

Para que fosse possivel compreender com mais plidade os programas de
QVT da empresa, foi aplicado a gerencia do contationum formulario (APENDICE B)

contendo cinco dimensbes a serem respondidas pal@ wma das 55 acbes de QVT
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identificadas. As dimensdes eram as seguintesu&idtg tempo a agcédo é desenvolvida, quem
dela participa, quem a gerencia, se existe investinfinanceiro e qual é a sua freqténcia.
Na terceira parte da entrevista, foi aplicado uimidario para avaliacdo de 20 sintomas de
estresse (APENDICE F) de forma comum aos trés qublientrevistados. Todas as

entrevistas foram gravadas e transcritas, incluagddo pré-teste.

5.7 PRE-TESTE DO INSTRUMENTO DE PESQUISA

O pré-teste € um procedimento metodoldgico adotpdoa permitir ao
pesquisador avaliar a adequacao de sua pesquisalag@o a aspectos como: local, horario,
tempo gasto, redacéao dos instrumentos, compreensao.

O preé-teste foi aplicado a quatro colaboradorets ldtados nas obras e dois no
escritorio. Excluimos do tamanho do grupo de sageda pesquisa de pré-teste apenas o
diretor e a gerente do conhecimento, por se tratale pessoas-chave em nossa pesquisa e
que nao poderiam ser substituidos por outros. Aresaptem trés diretores, sendo que um
deles tem pouca presenca fisica na empresa e o oeside em outro estado. Tal
procedimento se justifica, pelo fato dos entredissano pré-teste serem excluidos do grupo
de sujeitos da pesquisa definitivo. A selecdo des igam compor o grupo de sujeitos da
pesquisa foi aleatdria, conforme explicado antarerte, e os resultados obtidos revelaram
gue seriam necessarios alguns ajustes nos insttosnemo processo de coleta de dados. A
avaliacao do pré-teste e as mudancas implantatiasdescritas nos proximos paragrafos.

A primeira questéo que definimos foi que o locakildpara as entrevistas na sede
foi a sala de reunibes por garantir um espacgo adpatlo ambiente de trabalho e evitar
interferéncias. Quanto aos horarios, definimosgara os colaboradores das obras seria antes
o inicio do curso que estava sendo realizado nas demanas de pesquisa e para 0S
colaboradores da sede, no inicio ou no final deegmte. Descobrimos que o tempo médio
de coleta dos dados foi de 15 minutos, variand@drit e 30, o que foi considerado adequado
para a disponibilidade de tempo das pessoas.

Quanto a redacdo das perguntas nos roteiros devistdr pudemos fazer as
seguintes corre¢des: um dos sintomas do roteiroesoborréncia de estresse estava em
duplicidade e foi corrigido; um termo que aparesraum dos fatores estressores (“seguranca
no emprego”) tinha contetdo dubio, pois dava tantopressao de seguranca fisica como de
estabilidade; como o significado desejado era distatbe, mudamos o termo para garantir

compreensao.
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A compreensdo por parte dos entrevistados quantm@teldo das perguntas e
termos usados, revelou a necessidade de o pesgugastar um tempo mais elevado nas
explicacbes das mesmas, basicamente repetindo adguezes o0 que se pretendia com tais
perguntas; iSsoO se mostrou necessario especialrpardaeos colaboradores das obras, cujo
nivel educacional era mais baixo.

A compreensao por parte dos entrevistados qudiriguagem do instrumento foi
considerada adequada para os colaboradores daeseme pouco sofisticada para os
colaboradores das obras; percebemos que algumdgaeiips orais resolveriam essa
dificuldade, motivo pelo qual optamos por gastatisntampo explicando cada ponto do
roteiro ao invés de promover maiores mudancas emwsos; o resultado final se mostrou
positivo.

Uma das principais conclusdes do pré-teste foi queéealguns dados necessarios
dificilmente seriam obtidos de forma satisfatoBacelhéssemos apenas respostas espontaneas
nas entrevistas. Decidimos entdo oferecer listaagpd@ as respostas. Na realidade optamos
desde o principio por oferecer aos entrevistados lisia de fatores estressores (ver
APENDICE D) como subsidio para que eles pudessemuiia resposta mais completa
quando perguntamos “quais as situacGes de tralmplieovocé associa a ocorréncia de
estresse?”. Primeiramente faziamos a pergunta @i aa lista, para somente depois
oferecer a mesma como apoio, registrando em sepasaspostas espontaneas e induzidas.

O motivo para tal deciséo foi a premissa de queeasoas ndo reconhecem com
facilidade fatores estressores. Porém, ndo optgmosfazer o mesmo para a pergunta
seguinte “dentre os programas de qualidade dededanvolvidos pela empresa, quais vocé
relaciona com administracdo do estresse?” Duraneédeste, percebemos que havia um
nivel muito baixo de referéncias aos programasmedados pela empresa. Partimos da
premissa de que os colaboradores nao reconhecensabvacdes da empresa como acdes de
QVT e que portanto teriam de ser apresentados simasepara que pudessem reconhecer sua
influéncia no estresse. Decidimos entdo oferecebéan uma lista de apoio de programas de
QVT (APENDICE E) nos mesmos moldes da lista derést@stressores (primeiro colhiamos
respostas espontaneas e somente depois apresergaadisia, registrando em separado 0s

resultados).
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5.8 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada basicamente através dewstas, cujo conteudo e
instrumentos estdo detalhados nas secOes antertanesn realizadas 09 visitas a sede da
empresa, com 0s seguintes objetivos:

12 visita — explicar objetivos da pesquisa e dali@utorizagcéo para realiza-la (ja
tinha sido feito anteriormente um contato por elmaiois contatos telefénicos, sempre com a
responsavel pelas acdes de RSE e QVT); na primisita também tivemos a oportunidade
de conhecer toda a estrutura da empresa, com iseasad areas dedicadas as acdes de RSE e
QVT.

22 visita — realizacéo de 2 entrevistas de pré-tash colaboradores das obras.

3?2 visita — realizacéo de 2 entrevistas de pré-tash colaboradores do escritdrio.

42 visita — realizacdo de 3 entrevistas com cotwes das obras.

52 visita — realizacdo de 3 entrevistas com codtmes do escritorio, incluindo
entrevista com setor responsavel por RSE e qualidadida no trabalho.

62 visita — realizacédo de 3 entrevistas com cotahmes das obras.

72 visita — realizag&o de 2 entrevistas com cotdmres do escritorio.

82 visita — entrevista com diretor da empresa.

92 visita — realizacdo de 4 entrevistas com cotdmwes das obras.

Todas as entrevistas foram gravadas e transchNi@adotal foram registradas 6
horas de entrevistas. O roteiro de cada entrewsgiguia 0 seguinte passo-a-passo:
apresentacao pessoal (nome, mestrando da UFC)seapmedo do tema da pesquisa,;
apresentacao da forma como a empresa foi seleaqgathse no Prémio SESI); informacao
sobre a autorizacdo da direcdo da empresa paraareats entrevistas; colocacado sobre o
sigilo total de identidade dos participantes; pcbénento da 12 parte — dados pessoais;
preenchimento da 22 parte conforme o seguinterootiiziamos as perguntas previstas e
colhiamos as respostas espontaneas; em seguidserg#fk@mos instrumentos de apoio
(APENDICES D e E) para ampliacdo das respostasltdaooos as respostas induzidas;
faziamos o registro em separado das respostastéseas e induzidas; preenchimento da 32
parte conforme roteiro: explicacdo do questiondegantamento de sintomas de estresse —
APENDICE F), explicacdes do contetido de cada itefn modo de preenchimento (sintomas
dos ultimos 30 dias e em numero de ocorrénciasltirmaisemana), preenchimento pelo

entrevistador e recolhimento do questionario; aggaentos e encerramento da entrevista.



92

Ap6s a conclusdo das entrevistas, todos os dadasnféabulados e vérias
planilhas foram geradas. Seu conteudo foi cuidadeste analisado a luz da teoria
apresentada anteriormente, permitindo assim a f@rande conclusdes e consideracdes que

pudessem responder as questdes postas nos obgsaEs pesquisa.

5.9 PROCEDIMENTOS PARA ANALISE DOS DADOS

Como a opc¢édo metodologica de nossa pesquisa foiatieeza quantitativa e
qualitativa simultaneamente, adotamos técnicagefletissem essa opcéo e facilitasse nosso
trabalho de andlise dos dados. Nessa sessdo aboodade forma resumida essas técnicas e
os procedimentos que adotamos para a analise dos.da

A principal fonte de coleta de dados foram as grdi&s, as quais contaram com
perguntas abertas e também com a aplicacdo de lfoifosu Adotamos como principal
procedimento de registro dos dados a gravacaontieyistas, as quais foram posteriormente
transcritas. O fato das duas perguntas abertasnmtodos 0s entrevistados apresentarem
listas de apoio (APENDICES D e E) foi fundamentatgpa anélise dos dados coletados,
possibilitando a sua tabulacdo em categorias décalo&e percentuais das mesmas. As duas
perguntas comuns a todos os entrevistados foramgasntes: “quais as situacdes de trabalho
gue vocé associa a ocorréncia de estresse?” erédestprogramas de qualidade de vida
desenvolvidos pela empresa, quais vocé relaciomaazbministracdo do estresse?”, as quais
estdo diretamente relacionadas a dois dos objal&@esquisa.

As técnicas usadas para analise dos dados contidsstranscricbes das
entrevistas e nos formularios preenchidos forahecut@da freqtiéncia com uso de percentual
e analise de conteudo. O célculo de frequénciausmmde percentual € uma técnica estatistica
simples e que consiste em calcular uma parte dbdetuma determinada amostra (em nosso
caso tivemos como amostras as 55 acdes de QVT dapeas 16 entrevistados dependendo
do objetivo) e fazer equivaléncia como se a amdssse sempre de cem unidades. Ja para a
analise de conteudo, descrevemos algumas cardcteyiglessas técnicas nos proximos
paragrafos.

Para Marconi e Lakatos (1999, p. 132) no uso daidéae andlise de conteudo,
“certo processo quantitativo € usado para propoaci@ média da importancia e énfase da
matéria de varias idéias verificadas e para perrodnfrontos com outras amostras do

material’. De acordo com essa idéia, buscamos meatas quadros que nos permitissem
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avaliar com maior precisdo a média da importantiduada as varias idéias que foram
colhidas durante a entrevista e preenchimentoatasuarios.

Para Leite (2004, p. 163) “cabe ao pesquisador ceengder e interpretar aquele
amontoado de dados e informacdes relacionandoaddbepra e aos objetivos da pesquisa, sO
assim sera permitido fazer consideracgdes tais sugestdes, conclusdes, e recomendacdes”.
Dessa forma, buscamos relacionar cada dado colatagooblema e aos objetivos de nossa
pesquisa, de modo a emitir opiniées que fossens @eiolucdo desse problema. Segundo
Ander-Egg (1978 apud MARCONI; LAKATOS, 1999, p. )32 técnica da analise de
conteudo consiste em trés fases principais: estedrelunidade de andlise, determinar as
categorias de analise e selecionar uma amostraateried de analise. Em nosso caso as
categorias de analise foram de trés tipos: a irapor da responsabilidade social empresarial
interna/ qualidade de vida no trabalho, acdes d& @¥&senvolvidas pela empresa (e sub-
categorias) e fatores estressores compilados d#@ té® sub-categorias). A analise das
categorias e dos conteudos das entrevistas feirgsizada no quadro tematico (Apéndice G).

Para melhor explicar quais foram os procedimentlzgaalos para a analise dos
dados, faremos um detalhamento de como procedeanascada um dos objetivos de nossa
pesquisa.

Os procedimentos para analise dos dados relacisraaobjetivo 1 - mapear as
praticas de qualidade de vida no trabalho da emgresquisada - consistiu primeiramente da
categorizacdo de todas as praticas desenvolvidasepgpresa, a qual teve como base o
questionario de auto-avaliacdo do Prémio SESI ddidade no Trabalho. Essa categorizacéo
foi feita tomando como base as categorias propostaBrémio SESI, assim como algumas
encontradas na literatura. Desta forma montamosjuadro com o conjunto de todas as
praticas de qualidade de vida no trabalho desenlalpela empresa. Num segundo
momento, fizemos uma tabulacéo das principais tafaticas do conjunto das acfes de QVT
mapeadas através de perguntas direcionadas a egetentonhecimento, nas seguintes
dimensdes: ha quanto tempo a a¢do € desenvolvida) dela participa, quem a gerencia, se
existe investimento financeiro e qual é a sua #aegia. De posse das respostas, montamos
um quadro com freqUéncia das respostas de modenpeat, que nos permitiu uma ampla
andlise das préticas de QVT na empresa.

Quanto aos procedimentos para analisar os dadasiaehdos ao objetivo 2 -
investigar a existéncia de acodes relacionadas dnetracdo do estresse no trabalho da
empresa pesquisada - usamos basicamente pergeittss & gerente do conhecimento e

também analise dos resultados obtidos nos demg@sivols. Como esse objetivo trata de
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investigar se existe ou ndo acdes sistematizadpeoguamas de administracao do estresse na
empresa, o resultado esperado era proximo de uspasta “sim” ou “ndo”, por isso, nao
contou com procedimentos mais elaborados paralisedas dados.

Ja nos procedimentos relacionados aos objetivod 3 identificar as praticas de
qualidade de vida no trabalho adotadas pela empesguisada que tenham relacdo com o
estresse do trabalho e diagnosticar os fatoresngigecontribuem para a elevacéo ou reducéo
do estresse no trabalho na empresa pesquisadactrespente — o principal passo
desenvolvido foi registrar todas as respostas tdmaomo base os itens das listas de apoio
usadas na entrevista (APENDICES D e E). Tal procedio, permitiu que todas as respostas
fossem facilmente categorizadas de acordo com itewhadas listas e nos permitiu entéo
elaborar quadros com as respostas quantificadagpezoentual. Dessa forma, pudemos
desenvolver uma série de analises com base nta@s@xposto em cada um dos quadros.

No objetivo 5 - verificar a ocorréncia de estresse trabalho entre os
colaboradores da empresa pesquisada — os procédsmeéa analise foram conforme as
instrucdes do formuléario aplicado para medir a @aria de estresse no trabalho, com base
em Lipp e Rocha (1996). Esse formulario possuiguaonento detalhado sobre como analisar
os resultados. Ele esta estruturado como umadés®0 sinais e sintomas, os quais devem ter
sido percebidos pelas pessoas nos ultimos 30Easada item que for assinalado a pessoa
deve citar sua freqiéncia na ultima semana. Paraossiderado na andlise, sdo contados
apenas os itens assinalados com mais de 3 reig@déma Ultima semana. Caso nenhum item
se encaixe nessa situacao, entdo ha ausénciaressest De 1 a 12 itens assinalados indica
gue a pessoa esta no 1° estagio do estresse emdioitens assinalados corresponde ao 2°
estagio do estresse. E importante ressaltar qstr@sse € um fendmeno muito dinamico e

que tais medicdes sdo retratos do momento atual.
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6 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS E RESULTADOS

Nessa parte iremos apresentar em detalhes osadesiliobtidos em nossa
pesquisa, a partir da analise e discusséo dos datiiados a luz da teoria e de nossa opiniao
como pesquisador.

O desafio que nos colocamos de desenvolver nossguipa usando métodos
quanti-qualitativos nos imp6s a necessidade deacemais extensos em nossas analises, uma
vez que dispomos tanto de dados essencialmentericaméomo também de conteddo de
entrevistas para relacionarmos a teoria.

Optamos por analisar os dados e os resultadogiadecada objetivo especifico,
aliando a teoria com nossas percepcbes e opini@so cpesquisador. Iniciamos

caracterizando os sujeitos da pesquisa.

6.1 CARACTERIZACAO DOS SUJEITOS DA PESQUISA

Os sujeitos da pesquisa estédo caracterizados bedala Buscamos desenvolver
essa caracterizagcdo, de modo a obter uma melhopreensdo da empresa e assim
conseguirmos interpretar de forma mais adequadaades coletados. Os dados foram
organizados na mesma ordem descrita na primeirt@ pl@ar roteiro de entrevistas (dados
pessoais).

TABELA 3 — CARACTERIZA(}AO DOS SUJEITOS DA PESQUISA

CONTINUA
. FREQUENCIA | FREQUENCIA
CATEGORIA DESCRICAO ABSOLUTA RELATIVA
Masculino 13 81,25%
SEXO Feminino 3 18,75%
TOTAL 16 100,00%
Menos de 25 anos 1 6,25%
De 26 a 35 anos 5 31,25%
IDADE De 36 a 45 anos 6 37,50%
De 46 a 55 anos 4 25,00%
TOTAL 16 100,00%
Solteiro 1 6,25%
ECS:'II;ﬁI[_) © Casado 15 93,75%
TOTAL 16 100,00%
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TABELA 3 — CARACTERIZACAO DOS SUJEITOS DA PESQUISA

CONCLUSAO
FREQUENCIA | FREQUENCIA

CATEGORIA DESCRICAO ABSOLUTA RELATIVA
3 abanos 5 31,25%
6 a 8 anos 3 18,75%

TEMPO DE | 9a 1l anos 1 6,25%
EMPRESA |12 a 14 anos 5 31,25%
15 a 18 anos 2 12,50%

TOTAL 16 100,00%

Diretor 1 6,25%

Gerente 3 18,75%
CARGO Chefe de setor 3 18,75%
OCUPADO | Técnico 2 12,50%
Operacional 7 43,75%

TOTAL 16 100,00%

Ensino fundamental incompleto
Ensino fundamental completo 18,75%
Ensino médio incompleto 18,75%

2 12,50%
3
3
GRAU DE | Ensino médio completo 2 12,50%
2
2
2

INSTRUGAO | Ensino superior incompleto 12,50%

Ensino superior completo 12,50%

Especializacdo 12,50%
TOTAL 16 100,00%

Fonte: elaborado pelo autor (2006).

Em nossa pesquisa 81,25% dos entrevistados eramnspsendo que na média
de toda a empresa a relacdo é ainda maior: 100%hmas, 65% no escritorio, e 93% no
consolidado da empresa. Certamente isso ocorregparma empresa do ramo de construcéo
civil, onde existe uma tendéncia natural a uma n@acentracao de homens.

Quanto a idade percebeu-se um razoavel equilibtie @s faixas de idade, com
uma concentracdo um pouco maior na faixa dos 3@a@s0s. Acreditamos que o grupo de
sujeitos da pesquisa possa ser considerado commador por um grupo maduro, visto que
62,50% estdo acima dos 35 anos. Esses numeros reldé@mnados com sua politica de
estabilidade no emprego, 0 que é uma acéo relatacmgualidade de vida no trabalho como
veremos adiante.

Como reflexo da idade mais elevada, encontramo$593,dos sujeitos da
pesquisa casados, ndo havendo nenhum separaddvouevapenas uma pessoa solteira (a
mais jovem dentre os pesquisados), 0 que em pidngipde ser interpretado também como
um fator de estabilidade.

Quanto ao cargo ocupado, buscamos conhecer o gentista de todos os niveis

hierarquicos da empresa, mantendo no grupo deasufa pesquisa uma relacdo adequada ao
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namero de colaboradores distribuidos por cargonBssa pesquisa 43,75% dos entrevistados
séo oriundos do nivel operacional e mantivemos quilibrio entre os demais niveis, como
pode ser observado na Tabela 3 (cargo ocupado).

O grau de instrucdo dos sujeitos da pesquisa mevefo nivel educacional
elevado para uma empresa do ramo da construcdoMiviescritorio, o nivel mais baixo é
ensino superior incompleto e o mais alto € postgrg@io completa. Nas obras, o de menor
escolaridade tem ensino fundamental incompletsé6®) e o de maior tem ensino medio
completo. Ao tomar todo o grupo dos sujeitos dajpiea temos 37,50% com escolaridade
superior ao ensino médio. Na empresa apenas 12jé5%ntrevistados ndo apresentaram o
ensino fundamental completo, sendo importante ltassgue em alguns desses podemos
perceber uma certa deficiéncia de leitura e conmggeede texto durante a entrevista, quando

apresentado ao roteiro.

6.2 ANALISE DOS DADOS DE ACORDO COM OBJETIVOS DA BRUISA

Abordaremos agora cada um dos objetivos espegifisoguais serviram de base
para a compreensao da relacéo entre as praticgasatidade de vida no trabalho e o estresse
dos trabalhaodores em uma industria cearensejwabgdral da pesquisa. Os dados obtidos
foram relacionados aos modelos teoricos selecianadanalisados com métodos quanti-

gualitativos, conforme a natureza de nossa pesquisa

6.2.1 Objetivo 1: mapear as praticas de qualidadeedvida no trabalho da empresa

pesquisada

A primeira parte de nosso trabalho consistiu ddiagao dos documentos que
fizeram parte do processo de selecédo da empregaigeda ao prémio SESI de Qualidade no
Trabalho, complementada com uma entrevista comsponsavel pelos programas de
gualidade de vida no trabalho para revisdo e coengé® desses dados. A partir dessa
primeira avaliacdo, identificamos 55 aces que pawteser compreendidas como praticas de
qualidade de vida no trabalho, as quais foram oatzaglas e descritas no Quadro 13 (acdes
de qualidade de vida no trabalho identificadasmaresa pesquisada).

Ao considerarmos que a premissa adotada nessaiggestpuque o conceito de
qualidade de vida no trabalho é tratado de forn@mtida ao de responsabilidade social

empresarial interna, cabe esclarecer que mantivéanasem na lista de praticas de QVT as
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acoes de responsabilidade social empresarial decaxterno, tais como as diversas acdes
sociais desenvolvidas junto a comunidade do entdamm@mpresa. Para fundamentar essa
opcéao de incluir acbes feitas com publico exteraaat de praticas de QVT, nos baseamos
em um dos itens do modelo de Walton (1973) descotono “relevancia social da vida do
trabalho”, no qual a imagem da organizacdo é uror fde motivacdo e satisfacdo do
colaborador.

Nossa opcdo por considerar todas as acOes idedaccomo efetivamente
praticas de QVT, esta fundamentada em nossa congai@esustentada pelos diversos autores
estudados — Walton (1973), Huse e Cummings (198&jller e Lawler (1983), Werther e
Davis (1983, apud FRANCA, 1996lrernandes (1996), Rodrigues (1994) e Franca (1996)
de que sdo muitos os fatores que contribuem pd@naacdo da qualidade de vida no
trabalho, tais como: estilo de vida de cada umrigéd, atividade fisica, relacionamentos,
comportamento preventivo, controle de estressdp et lideranca, cultura da empresa,
estrutura organizacional, orgulho de fazer parterdpresa, sistema de recompensas, projeto
do cargo, condi¢cdes de trabalho, promocao da saéderanca no trabalho, dentre outros.
Dentro desse contexto, nos pareceu correta a &ele todas as atividades identificadas
como préticas de QVT, inclusive as a¢fes de reghditade social com foco no ambiente
externo, pois estamos de acordo com Fernandes)(fj8@6ropde que a QVT seja encarada
CcOmo um processo que envolva multiplas dimensdéatores.

Para compor o Quadro 13 (a¢Oes de qualidade denwittabalho identificadas na
empresa pesquisada) primeiramente elaboramos w@taadinica com todo o rol de acgbes
identificadas (em namero de 55), em seguida agrapaes acdes por categoria, criadas a
partir dos itens propostos no questionario do péMESI de Qualidade no Trabalho
(ANEXO A) e também por critérios de afinidade d¢etitbo, por exemplo: promover a saude,
oferecer lazer, melhorar a comunicacéo e desenvabpdes sociais externas a empresa.

Ao considerarmos 0 expressivo numero de acOes ifidadas, temos um
depoimento que ilustra bem como a empresa encssat@satica‘E muita coisa, né? Eu
nunca pensei que tinha tanta coisa ligada a qualida de vida no trabalho. Incrivel”
(DIRETOR, grifo nosso). A surpresa se deu pela tdade de acdes, pois a empresa nunca
tinha categorizado tais praticas e nem feito usta lcompleta. Isso se deve ao fato de ndo
adotar a responsabilidade social (interna ou eajeoomo uma acdo de marketing da

empresa. A intencdo por tras das praticas de Q¥ cdidar do colaborador da melhor forma
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que for possivel, além de fazer uma contribuic8antéria a um mundo mais justo, como

podemos apreender do depoimento:

Nés somos tdo pouco interessados em aparecer umesmo a midia
guando nos procura ndao se importa de divulgar nosseca, o que
normalmente ndo acontece em reportagens normais.petcebem que nos
nao fazemos qualquer questdo de divulgar nossas.aEdn geral outras
pessoas € que insistem muito para nés divulgarmpsargciparmos de
prémios(DIRETOR).

Esses depoimentos nos fazem acreditar que o abpdiempresa € a motivacao e

satisfacao dos funcionarios, como coloca Quirintaeier (1987) que acreditam que a busca

pela QVT significa tratar de tematicas relacionatdativacdo e satisfacdo no trabalho.

Uma outra fala que demonstra a falta de interesse@sicionar as acdes da

empresa como uma iniciativa de marketing sociagé quaquele marketing voltado para

divulgar as acbes de responsabilidade social daesapé o fato de sua participacdo no

Prémio SESI ter sido fruto de insistentes conwitessa organizacdo e nao de iniciativa da

empresa. Ja no segundo ano que participaram (20fxn ganhadores. Decidiram entdo

continuar a participar, por entender que podem ridmit como exemplo para outras

empresas, tendo conquistado também o Prémio em. 2@Xlepoimento da gerente do

conhecimento respalda nossa afirmacéo.

Nosso objetivo era melhorar a qualidade de vidaglape, a satisfacdo e
motivacao dos colaboradores. Nunca tinhamos tithdeacao de participar

de prémio. O SESI nos procurou em 2003 e até raoe@s/ € nem

gueriamos, mas por insisténcia entramos. Foi aaqyente comecgou a olhar
para nosso umbigo e de formatar algumas acbedetstar frequéncias,
fazer divulgacdo e investir mais, pois até algungsaeram acfes muito
pontuais e as acbes pontuais que deram certo & @einimantendo e

repetindo. As pessoas que nos conheciam iam nestimando a participar

de prémios e foi assim que aconteceu (GERENTE DAKELIMENTO).

A lista completa das acdes de QVT mapeadas e cetagas conforme descrito,

estdo expostas no Quadro 13.

ACOES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

PLANEJAMENTO ESTRATEGICO PARTICIPATIVO
1. Os colaboradores do escritério de nivel gerendiétrico e os chefes de setores das obras
participam do Planejamento Estratégico anual daesap

PROGRAMA DE ENDOMARKETING E COMUNICACAO
. Reunides regulares semanais no escritorio
Reunides bimestrais regulares nas obras
Informativo via Intranet

Informativo Impresso enviado a residéncia

Quadro de Avisos

Informativo “Vocé sabia”

OA RELACAO COM CHEFIA
Pesquisa de Clima Organizacional regular

2
3
4
5.
6.
7
B
8
9. Avaliacdo de Desempenho Trimestral
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BOA RELACAO ENTRE COLABORADORES

10. Festas de Aniversario personalizada

11. Encontros Semanais com Dindmicas para Desenvoltinkeofissional e Relacionamento
Interpessoal

12. Saldo de Trabalho sem Divisorias

13. Churrascos de confraternizacdo nas obras

BOA SAUDE DO COLABORADOR

14. Pagamento de 50% de Plano de Saude particular (ER)M

15. Atendimento Odontoldgico Gratis na Empresa

16. Exames Médicos Anuais com Médico do Trabalho

17. Monitoramento pelo RH das consultas médicas copqgsta de prevencao de doencas;
18. Programa de Vacinagao

19. Més da Qualidade de Vida com ampla programacae swbmocao da saude;

PREVENCAO DE DOENCAS E ACIDENTES DE TRABALHO

20. Dialogo Diario de Seguranca (DDS) — reuni&o didadlare seguranga no trabalho
21. Cadeiras Ergonémicas no escritorio

22. Livro de Ocorréncia em Obras (controle estatigfice acidentes)

23. Colaborador com funcéo de Prevencionista nas obras

PRESERVACAO AMBIENTAL

24. Coleta Seletiva de Lixo

25. Doacéo de Papel

26. Aproveitamento de sobras das obras para realizigabras de arte

AMBIENTE DE TRABALHO

27. Escritério climatizado e com iluminacao natural

28. Cadeiras ergon6micas para todos os colaboradorescritorio
29. Divulgacao de dicas de ginastica laboral

ACOES SOCIAIS

30. Doacéao de agua tratada para comunidade

31. Oficina de solda artistica

32. Biblioteca comunitéria

33. Doacéo de brinquedos, roupas e livros

34. Atendimento odontoldgico gratuito e satde bucal

35. Sala de Informética para criancas da comunidade

36. Aula de reforco para criancas da comunidade

37. Coral Infantil “Canta Crianca”

38. Eventos SEMAES (palestras sobre salde para muliesesolaboradores e da comunidade)

OPORTUNIDADE PARA AUMENTO DE ESCOLARIDADE E APERFEI COAMENTO
PROFISSIONAL

39. Horérios flexiveis para realizacéo de cursos

40. Pagamento de 50% do valor de cursos que o colatrotladeje fazer

41. Alfabetizacdo de funcionarios

42. Cursos internos regulares

43. Incentivo a educacao dos dependentes com pagadematriculas e financiamento de cursgs
44. Turmas exclusivas com o Servigo Nacional de Apmagém Industrial (SENAI)
45. Encontros semanais para aprimoramento profissional

46. Plano de desenvolvimento individual

ATIVIDADES ESPORTIVAS E LAZER
47. Disponibilidade de campo de futebol e quadra deivf# areia nas dependéncias da empresa
48. Apoio a campeonatos, compra de materiais esportivos
49. Quintal cultural (espaco de lazer dos colaboraddoesscritério com saléo de jogos, redes para

descanso em um jardim nos fundos da empresa).

ATIVIDADES SOCIO-CULTURAIS
50. Comemoracdes Especiais: Pascoa, Festa Junina, Natal
51. Aniversariante do Més
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52. Churrasco de celebracéo de inicio ou término de, @oirsos.

BENEFICIOS SOCIAIS OFERECIDOS
53. Transporte gratuito aos colaboradores das obmmbikpega e deixa nas proximidades de casa)
54. Cesta Basica

55. Almoco grétis (ndo é descontado do colaborador)

QUADRO 13 — ACOES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHOIDENTIFICADAS NA
EMPRESA PESQUISADA
Fonte: elaborado pelo autor (2006).

Em seguida, faremos algumas observacdes sobrac@oalie cada categoria com
a teoria e os depoimentos colhidos durante asvestas.

A primeira categoria aborda a questdo do “planejameestratégico
participativo”, cujo impacto em QVT e conseguir amaior envolvimento dos trabalhadores
com o negadcio, tematica considerada importante gpatavacédo da QVT.

Na categoria “endomarketing e comunicagéo” encordgsaum dos pontos mais
relevantes do esforco da empresa em elevar a Qd$.dara Franca (1996) esse conceito
tem duas partes fundamentais: o esforco da empasaconseguir amentar a QVT e a
percepcdo dos colaboradores em relacdo ao mesnmes$a categoria que a empresa
estabelece canais de comunicagcdo entre a direg® oplaboradores e também entre os
proprios colaboradores, onde as informacfes sobdast as acdes da empresa sao
democratizadas, permitindo uma maior integracamsf{deramos tais esforcos de suma
importancia nesse processo como 0s depoimentcadasm

Entdo eu acho que o SEC (Segmento de EducacamQaxtdi) hoje € a acdo
gue [...] tem maior contribuicdo na diminuicédo tless. (COLABORADOR
4).

A gquestédo do informativo que vai pra casa deleg:g.gente entregava o
informativo pra ele aqui e nunca chegava em cagape gente comegou a
mandar direto pra casa. A mulher chega 14, olhasvéotos, 1€ as coisas,
acha interessante. [...] elas passaram a vir naag&sqs eventos, ligar mesmo
pra perguntar ou pra dizer alguma coisa, marcéranento odontologico.
Teve uma época que a gente tinha atendente, taristd e ndo tinha gente,
ndés ficavamos nos perguntando porque as pessoas vimlam e
descobrimos que era porque nem eles diziam em quasdinha dentista
aqui. (GERENTE DO CONHECIMENTO).

Nos topicos “boa relacdo com a chefia” e “boa @baentre os colaboradores”
encontramos Fernandes (1996) abordando a impatado diagnostico do clima
organizacional e Franca (1996) as dimensdes pgical@ social envolvidas com a busca de
um bom relacionamento entre colaboradores. As ag@emsmpresa nesse quesito procuram
oportunizar as chances de melhorias no relacionanggrtre todos os colabores como vemos

nos depoimentos.
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Eu sou um dos colaboradores que estou em todasstishhs, isso ajuda
bastante naquela relagdo de vocé saber separafissional e a pessoa, isso
ajuda porque quando a gente t4 na obra e discutdguon motivo ou outro
se a gente ndo se reunir nessas festinhas, aléocéesstar com problema
profissional vai ser um problema pessoal também_ EEDRADOR 2).

Eu acho que com esse incentivo da empresa de esyrifincar, as vezes
chamar pra conversar e bater um papo e curso, essss assim faz é
motivar o pessoal. (COLABORADOR 7).

Acreditamos que a busca de uma “boa saude do catidnd, “prevencédo de
doencas e acidentes de trabalho” e “ambiente Balb@’ sejam os itens com maior grau de
identidade com o0s conceitos mais tradicionais del.QNraticamente todos os autores
colocam em suas teorias essas questdes, como mdemna dimensédo de Walton (1973),
denominada de condi¢cbes de seguranca e saudebathtrados indicadores BPSO-96 de
Franca (1996) como saude, seguranca e ausénciactkentes, além de abordagens
semelhantes em Coelho Neto e Araujo (1998), comramoas de promoc¢ao da saude, Cozzo
e Batista (2005) com programas antitabagismo entagé&o nutricional, dentre outros. A
empresa explora intensamente esses aspectos all@psgjamento de metade do plano de
saude particular, atendimento odontologico gratignitoramento da saude pelo RH, més da
qualidade de vida com grande énfase em promocaaldke e prevencdo de doencas, além de
programas diarios para prevencao de acidentesefsndentos nesse sentido sdo de grande
forca.

O plano de saude € uma béncédo. (COLABORADOR 2).

E muito importante, até pra familia do funciongrid é como vocé ganhar
um presente. Vocé ver que fazer um exame num habggiblico, a dona de
casa leva um més ou dois pra marcar o exame. Neéddnivocé faz

imediato. (COLABORADOR 7).

O DDS (Dialogo Diario de Seguranca) [...] ajudatmud colaborador que
disser que ndo ajuda, € porque ele ndo esta partdn, pois todo dia ele
escuta algo novo e ele diz que as vezes isso edimthressa, mas um dia
pode precisar. (COLABORADOR 10).

Foi 6timo porque a gente trocou nossas cadeirasad®sras anteriores eram
horriveis. (COLABORADOR 3).

As categorias “preservacdo ambiental” e “acfesagicsdo as que possuem um
carater de responsabilidade social com vies exté&iag sdo as principais responsaveis por
fazer com que o colaborador tenha orgulho de fazde de uma empresa que efetivamente
contribui para um mundo melhor, 0 que no caso éspmcda empresa pesquisada
proporciona também maior seguranca e um excelels@onamento com comunidade do seu
entorno. Encontramos em Walton (1973) a relevasoal da vida do trabalho como uma

dimenséo que liga a imagem da organizacdo comisdagdio e motivacdo do colaborador e
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também Fernandes (1996) que apresenta argumenticalé Sdo muitos os depoimentos de

reforgo dessa categoria.

Preservacdo ambiental — eu também tenho na minh& obBs somos
exemplo hoje pro nosso cliente. Eu [...] organigesa parte, fica um
marketing de primeira qualidade. (COLABORADOR 2).

Positivamente, sim. Eu acho que vocé quebra umoppukaquele perfil de
seriedade da obra, vocé comecga a massagear msisotbgico, o coragao,
vocé ajuda o proximo. (COLABORADOR 4).

Eu acho que as acbes sociais reduzem o estressequRmdo vocé esti
fazendo uma boa acédo, vocé se sente fazendo dea das no momento
que vocé faz querendo se auto promover, é diferéntempresa faz as
coisas dentro da comunidade. Se todo mundo fizalggena coisa, com
certeza o nivel de marginalidade seria diferentes néo é. Por que? Porque
ndés somos uma minoria. NOsS nos sentimos muito feébis com isso.
(COLABORADOR 10).

Ajuda e [...] se todo mundo fizesse um pouquinh® mé&o tinha o pais que
nés temos hoje [é importante] ndo so pra o funcionénas também para o
vizinho que mora aqui perto. (COLABORADOR 7).

A acdo social da até um orgulho [...] muita gemqie entra aqui entra e
visita e vé 0 que acontece ali atras, vocé se st@tam pouco orgulhoso.
(COLABORADOR 9).

Um dos depoimentos mais fortes nesse sentido tio galo diretor da empresa,
gue consegue traduzir o sentimento de missao deesenjunto a comunidade do seu entorno
e com a sociedade em geral, o que espelha o saphifique ela atribui a responsabilidade

social empresarial em seus foco externo.

Todas nossas acdes sociais visam resgatar nessaidade o respeito pelo
outro, eles se sentirem respeitados [...] fazeccatda crianca um futuro
cidaddo, para amanha a gente mudar esse mundcstguai eEntdo, essas
500 criangas em atendimento e as mais de 200@ndidas elas ficam com
uma semente dentro delas. Acredito que a saidaaé Emquanto nds nao
acordarmos, nés que somos classe média e tiveswteade estudarmos em
universidades boas [...] de ter acesso a tudaiendss uma responsabilidade
muito grande [...] nés somos o Unico elo que exastee eles — 0 miseravel
gue morre de fome, que ndo tem nada e o goverrosbldos o Unico elo.
Mas como a classe média, os empresarios sdo nuydistas, gera-se ao
invés de um elo, gera-se um vacuo. E é uma loussoa pois ha hora que
vocé ndo tem como atingir o outro lado da ponteeqeaque tem um buraco,
€ instransponivel, parece que vocé se sente no doeareano. E eu vejo
gue nossa empresa, assim como outras empresasstgoecemecando a
acordar, sdo como uma bodia, sé que essa bdia s@gum salvar um ou
outro, ela ndo consegue salvar todos. E vocé vénumdo de gente
morrendo a mingua [...] e vocé tendo uma reservabd@as guardadas,
absurda, ali aquele reservatorio enorme cheio d@&s k& por incrivel que
pareca a coisa esta cada dia piorando e as pesdtasdo que a solucdo é
aumentar ainda mais esse vacuo, esse buraco,ca@eEds® que a solucéo é
blindar o carro, € ndo sair de casa, é aumentag@anca. Isso é uma falta
de inteligéncia que as vezes eu nao sei quem seataddia e quem é que é
pobre, as vezes me da um pouco de duvida. Porgseséilhos ndo podem
mais brincar na rua, mas o pobre pode, que é wquaza vocé poder deixar
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seus filhos brincarem no meio da rua, correr, sabirarvore, sem saber
onde ele esta, sem se preocupar se ele vai virgpahaogo ou se ele ndo
vai, que é o que gente vivia e agora nao vive (RARETOR).

A categoria “oportunidade para aumento de esceldeide aperfeicoamento
profissional” € a que busca oferecer ao colabesradna melhoria da sua formacéo
profissional, aumentando suas oportunidades de cigresto profissional e sua
empregabilidade. Na literatura encontramos Walt®v38) e suas dimensdes oportunidade
imediata para a utilizacdo e desenvolvimento daadpde humana e oportunidade futura
para crescimento continuo e seguranca e em Fraf8é)(temos a educacao para o trabalho
na dimenséao social do indicadores BPS0O-96. Um dpsithentos mostra o valor intangivel
que a educacdo pode ter na vida das pessoas, quansdes que tiveram poucas
oportunidades de estudo tem a chance de voltaudags Acreditamos que isso conte muito
para a percepc¢éao de qualidade de vida no trabakhcalaboradores.

O treinamento: vocé comeca a ver que no iniciordaegéicava batendo na
tecla que eles tinham que estudar, que treinarfagey curso e eles néo
estavam nem ai. [...] mas ai a gente passou aaolrig. E agora ja esta
diferente, no més que eu ndo faco nenhum cursgetgsntam por que nao
teve. E isso repercute também na familia, tiveram que voltaram a

estudar. O que mais me emocionou foi um rapaz tpse dssim ‘desde que
a senhora ficou me obrigando e que eu ndo queaigfume cheguei em casa
e pude ensinar o dever do meu filho foi o dia quevieque realmente era
bom estudar’. (GERENTE DO CONHECIMENTO).

Tem outros fatores [...] porque o interesse da eggpé ajudar todo mundo
crescer [...] eu acredito que pelo menos nesse mtongue a gente ta
fazendo o curso [...] eu acredito que melhore m@EOLABORADOR 6).

Cursos também, cursos que incentivam, sempre tésuaarea, entdo se
vocé tiver algum curso interessante vocé trazpaversa com 0S recursos
humanos, ai tem a ajuda no custo desse curso. (BORADOR 8).

Duas categorias que traz grandes contribuicbeasectos de integracdo entre
colaboradores e ajudam a reduzir o estresse ereaegaalidade de vida sdo as “atividades
esportivas e lazer” e “atividades soécio-culturass, quais sédo traduzidas em atividades de
relaxamento e descanso durante horario de trabalbmentos de confraternizacéo, lazer e
descanso e oportunidades de integragéo entre asocatlores. No modelo de Walton (1973)
duas dimensdes abordam essa questdo, quais sejeabalhno e o espaco total da vida e a
integracdo social na organizacdo de trabalho. d& @& indicadores BPSO-96 de Franca
(1996) temos na dimenséo social a tematica datgiadaboral, que na empresa, existe sob a
forma de dicas e orientacfes, e de atividadesraiste esportivas. Outros autores também
dao grande importancia a pratica de estilos saigléieevida (COELHO NETO; ARAUJO,
1998) e atividades fisicas e programas de lazeZZ&GD) BATISTA, 2005). Numa empresa



105

do ramo da construcgdo civil, o lazer € sem duvidaguande motor da qualidade de vida no
trabalho, em especial para os colaboradores da@rBborme vemos nos depoimentos.

Mesmo quando a gente ndo tinha um campo de futelg@nte alugava um
campo. Nao importa se estamos em Sobral, em Racgente tinha acesso.
(COLABORADOR 13).

Nés temos todos os meses reunides gerais. Contnilith. A gente sempre
tem um fogo sendo acesso para um churrasco, uwgjaebrincadeira com
0S amigos, isso € muito bom, é excelente. (COLABORR 13).

A Ultima categoria que abordamos € a de “benefi®iziais oferecidos”, as quais
tem relagdo direta com aumento da remuneragéo maior tempo de lazer e descanso , em
especial para os colaboradores da obras que rededesporte gratuito em carro proprio da
empresa e podem ganhar duas horas diarias derapo & casa com sua familia. Para
Walton (1973) esse indicador se chama compensalgipuada e justa e para Franca (1996)
esta inserido na dimensao biolégica de seu moaetm sistema de alimentagcéo e beneficios
familiares. A empresa pesquisada oferece transpoetta basica e almogo gratis, ou seja,
sem realizar descontos, 0 que € um aumento diget@muneracdo do colaborador. Essas
questdes para os colaboradores das obras tem grapaeto em sua QVT como vemos nos
depoimentos.

A gente ndo pega 6nibus, ja é uma grande cois&, Mo tem esse estresse,
nos temos carro a nossa disposicdo. Isso é exeelab tenha duvida.
(COLABORADOR 13).

Beneficios sociais ajuda muito. A empresa ndo misactransporte, tem
cesta bésica, tem almogo gratis. Ela ndo nos cwzta. (COLABORADOR
10).

Citamos trechos extraidos da entrevista do dirgfoe, nos pareceu importante
destacar, pois reforcam a visdo da empresa sobreesponsabilidade social e sobre suas
praticas de QVT, além de apresentar resultadosreimscatingidos por essas praticas, tais

como a rotatividade praticamente zero da empresa.

s

Responsabilidade social interna € vocé melhoraida do colaborador,

conseguindo que ele fique 2 horas a mais em cdsa tts dias por conta do
transporte gratuito que oferecemos.

E também investir na compra de um terreno e nattmd® de um mini-

hotel para servir de alojamento para nossos 4badores localizados em
um obra em outro estado, além de trazer uma pegsGaara para cozinhar,
lavar roupas e cuidar da roupa de cama; tambénceénstrucdo de um

campo de futebol ao lado para que eles pudessetazir. Antes eles

ficavam espalhados em casas alugadas e agora tdatainseu e com todo
conforto.

Cada funcionario quando nasce um filho ganha uériealcomo forma de

nds comemorarmos essa nova vida na familia da smpre

Os clientes ficam muito surpresos quando voltanos gontratar 10 anos
depois e encontram 0s mesmos colaboradores ndéeisce nas obras.

Nossa rotatividade € praticamente zero (DIRETOR).
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Para nos aprofundarmos no mapeamento das pratea®W, procuramos
obtermos informacdes sobre seus beneficiariososushvolvidos, quem os gerencia, ha
quanto tempo sao desenvolvidos e qual sua frecgiémr isso desenvolvemos um
formulario que foi inserido no roteiro de entre&ista responsavel pela area de QVT. Essa
coleta de informagbes gerou um resultado bem demspal foi devidamente tabulado e
apresentado na Tabela 4. Nosso universo era forpeldoconjunto das 55 ac¢des de QVT
identificadas e para cada item avaliado medimogrsgééncia relativa em relacéo ao total de
acdes do universo.

TABELA 4 — CARACTERIZAQAO DOS PROGRAMAS DE QVT

CONTINUA
CARACTE- DESCRICAO FREQUENCIA | FREQUENCIA
RISTICAS ABSOLUTA RELATIVA
Exclusivo do escritério 24 43,60%
QUEM E Exclusivo da obra 7 12,80%
BENEFICIADO | Ambos 24 43,60%
TOTAL 55 100,00%
Orcamento exclusivo para|o o5
EXISTEM projeto _ 45,50%
CUSTOS Orgamento incorporado ags 18
ENVOLVIDOS demais custos da empresa 32,70%
Sem custos 12 21,80%
TOTAL 55 100,00%
Geréncia do Conhecimentg 16 29,10%
QUAL AREA E Recursos H.u.manos _ 28 50,90%
RESPONSAVEL Responsabilidade Social 4 7,30%
Geréncia Administrativa 7 12,70%
TOTAL 55 100,00%
13 anos 2 3,60%
11 anos 1 1,80%
8 anos 1 1,80%
7 anos 1 1,80%
HA QUANTO 6 anos 17 31,00%
- 5 anos 3 5,50%
DESTEENI\Q/F())(I)_\EIDA 4 anos 6 10,90%
3 anos 9 16,40%
2 anos 7 12,70%
1 ano 6 10,90%
Menos de 1 ano 2 3,60%
TOTAL 55 100,00%
Permanente 23 41,80%
COM QUE Diaria 4 7,30%
FREQUENCIA E | Semanal 6 10,90%
REALIZADA Mensal 7 12,70%
Trimestral 3 5,50%
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TABELA 4 — CARACTERIZACAO DOS PROGRAMAS DE QVT

CONCLUSAO
0,
COM QUE Semestral 4 7,30%
M - | Anual 6 10,90%
FREQUENCIA E Evential > 3.60%
REALIZADA ventua D70
TOTAL 55 100,00%

Fonte: elaborado pelo autor (2006).

Ao analisarmos alguns dos resultados da Tabelertepemos que existe um
equilibrio entre os beneficiarios dos programaf)¥, com 43,6% das ac¢des impactando
simultaneamente os colaboradores dos escritordas eobras, outros 43,6% exclusivamente
para os do escritorio e 12,7% apenas para os das.dbso mostra que as praticas de QVT
estdo disseminadas em toda a empresas, mesmongiaehaja uma maior concentracédo de
acdes no escritorio.

Em relacdo aos investimentos feitos nas ac¢desneaows 78,2% delas com
custos permanentes e 21,8% sem custos perman@ontesderamos relevante o fato de mais
de um quinto de todas as a¢bes néo apresentar¢onfioasceiros fixos para a empresa, seja
porgue 0os mesmos ja foram incorporados, sejam paéa acdes que envolvem apenas o
tempo das pessoas, 0 que certamente tem um cus®ENM,pndo gera custo financeiro
adicional. Avaliando as acfes com custos monetatesos 45,5% com um orcamento
proprio e 32,7% com seus custos incorporados namm@gto da empresa sem um destaque
especial. Por esse motivo, a empresa nao dispdendalor consolidado para suas agdes de
QVT. O fato de quatro quintos das acles represmtaustos para a empresa, nos parece
prova de que ela considera tal investimento congo atlevante e estratégico para seus
negocios.

A principal geréncia responsavel pelas iniciatickes QVT € a geréncia do
conhecimento, a qual as areas de recursos humangspensabilidade social estdo
subordinadas, ou seja, quase 90% das acdes serant@essa geréncia. Ressalta-se o fato
de que 29,1% das acbes sé&o coordenadas diretapedatgerente do conhecimento, fato
explicado, em parte, pelo reduzido tamanho do quddncional no escritério ou da
concentracdo de pessoas em areas técnicas daucéostivil e engenharia, areas-chave da
empresa.

Outro dado que nos parece bem consolidado dizitespenaturidade das acdes
de QVT na empresa, pois 45,4% delas existem hanpehws 5 anos e 72,7%, ha pelo menos
3 anos. Esse dado revela que nossa opcéo de stareappenas colaboradores que tivessem

pelo menos 3 anos de empresa foi acertada, positgarque os mesmos pudessem se
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manifestar sobre a grande maioria das acdes prdaspela empresa na area de QVT. Pelos
dados pesquisados, apenas 14,5% das acdes témouou anenos. Qualquer empresa que
investe por tanto tempo em acdes dessa naturegzameate o faz por acreditar na sua
importancia. Achamos relevante citar que 7,3% g¢assatem mais de 10 anos de existéncia.

A freqiéncia com que as acOes sao desenvolvidadote\que elas tém um
impacto constante nos colaboradores, visto queedp@® delas sdo permanentes (acdes que
nao podem ser medidas em freqiéncia regulares;daise a coleta seletiva, doacédo de agua
ou cadeiras ergonémicas) ou mesmo diarias e oR8@&% delas tem freqiéncia semanal e
mensal. 1sso mostra uma constancia de praticg@d/deimpactando os colaboradores.

Para concluir, citamos mais alguns depoimentosimgbod da empresa e que nos
pareceram ilustrativas de sua postura e visao paeaponsabilidade social, QVT e estresse
no trabalho. Tal postura encontra relacdo com @ouite téoricos da responsabilidade social
como Calsing (2004) que afirma que assumir com@®ensi sociais pode gerar vantagens
competitivas e resultados favoraveis para as empres Chaves e Ashley (2005) que
apostam na capacidade de obter maior comprometneefgaldade dos colaboradores. A
retencao de pessoal e a produtividade dos colabh@mdao explicitas na fala do diretor.

Na realidade, nas reunifes que fazemos com o elisampre, desde que eu
comecei ha 18 anos, o cliente tem reclamado dsaoatida engenharia civil,

mas da instalacdo ele nem falam, e eu tenho umaaggo para isso. A

civil ndo consegue ter sempre a mesma equipe, & @ah € uma equipe

nova, quando muito ela consegue manter o mestmgenheiro, mas a

equipe é diferente e quando vocé ndo conseguesssr @nculo, esse

compromisso, esse comprometimento, essa amizaieredacao duradoura,
vocé nao consegue ter um resultado bom (DIRETOR).

Outro aspecto que reforca a visdo inovadora da esappesquisada e que
apresenta estad de acordo com a visdo de Neto 8 F889, p. 78) quando defende uma
atuacdo da empresa com base no “investimento noebtm dos funcionarios e seus

dependentes e num ambiente de trabalho agradgoeek, ser percebida no depoimento.

[...] uma vez um empresario daqui do Ceara me djgsetinha ido numa
empresa que tinha area de churrasqueira, de futelopie isso era coisa de
multinacional e ndo era coisa aqui para o Ceash fse impressionou
muito, pois era um grande empresario, um industfagente tem esse
cuidado, de ter uma sede onde o funcionario sa barnh, de ter uma sala de
aula onde a gente possa reuni-los, apresentar lom, fdar aula/cursos,
ajuda-los a melhorar [...] fazemos reunides comgqgaipe toda, onde
repassamos tudo [...] inclusive resultados (reaeitiespesas). E a area la
atras é mais um complemento, € um lugar que elgptembater uma bola,
para fazer um churrasco. Eu acredito que issoed€ @ma sensacéo de que a
empresa cuida, a empresa ndo esta aqui sé parer @scholsos de dinheiro
(DIRETOR).
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Acreditamos que as andlises e resultados obtidesenebjetivo geraram
importante subsidio para a discussao dos resultafiogidos nos demais objetivos, pois
pudemos documentar de forma detalhada as 55 aed€8/d@ desenvolvidas pela empresa
pesquisada. Daremos continuidade com a discussaibjdtivo que pretende investigar a

existéncia de algo como um programa de adminigirdg&stresse na empresa.

6.2.2 Objetivo 2: investigar a existéncia de acOewlacionadas a administracdo do

estresse no trabalho da empresa pesquisada

Consideramos que sado multiplas as abordagens deéric respeito da
administracdo do estresse no trabalho e buscaraeotficar alguns dos principais elementos
que pudessem caracterizar acoes ou programas dessa tematica.

Iniciamos com Tamayo, Lima e Silva (2002) que agmé&s uma abordagem na
qual os programas de administracéo do estressalyadlio podem ter quatro diferentes focos:
na identificacdo de fontes potenciais de estressdrabalho, nas reacfes das pessoas
estressadas, na estrutura relacional entre owdstama resposta e na dinamica da transacao
das pessoas com 0 seu ambiente de trabalho. Rbtaef et al. (1995) os programas
precisam identificar corretamente 0s estressomgan@acionais e seu sucesso depende deste
diagnostico, pois diferentes tipos de estresseerequ diferentes acfes. Diversos estudiosos
concordam que para algo na organizagdo ser vigtwo com estressor, ele precisa ser
percebido como tal pelo funcionario (PASCHOAL; TAMA, 2004).

Os modelos de administracdo de administracdo am®tadsse pesquisa, quais
sejam o modelo D/C (Demanda Controle) de Karaseknedelo ERI (Esforco-Recompensa)
de Siegrist pressupfe que a empresa identifiqueqaen nivel dentro do modelo os
colaboradores se encontram, para que possa seddomaalquer acdo no sentido de
administrar o estresse.

Para Sikora, Beaty e Forward (2004) os modeloscicathis de administracao do
estresse simplificam em demasia a experiénciardbalhadores, pois, para esses autores, sua
experiéncia € nao-linear, complexa e dinamica, amnvarios estressores atuando em
conjunto, o que mudaria a compreensao dos efatosados pelo estresse e a forma de reagir
aos mesmos.

Adams (1989 apud DONOVAN; KLEINER, 1994) estabeletave passos
necessarios para um programa de gerenciamentotisses no qual o primeiro passo é

estimar o nivel de estresse de cada colaborador.
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Em todos os paragrafos anteriores, identificamos premissa comum: a
necessidade de algum nivel de mensuracdo da ociardm estresse ou das reagdes aos de
fatores estressores. Tomando como base tal preagissaentada na literatura, a conclusao
que se deve chegar é que a principal forma detigaes existéncia de acdes ou programas
de administracdo do estresse no trabalho comecadeotificar se a empresa em algum
momento ja realizou medicdo do nivel de estresse abtaboradores. E a resposta que
obtivemos nos foi dada pela gerente do conhecinguoafirmou que a empresa nunca fez
qualquer medicao do nivel de estresse entre obaraldores.

Se nos basearmos apenas nesse quesito, podembasrocgne a empresa nao
desenvolve programas ou acgdes sistematizadas daistdagdo do estresse, pois a medicéo
do nivel de estresse nos parece item imprescindé/éhis programas. Porém, se adotarmos
uma outra visdo a respeito desse assunto apreagmbadCaufield et al. (2004), podemos
chegar a conclusfes distintas. Para esse automiedelas acoes de qualidade de vida no
trabalho (QVT) podem agir na prevencdo do estresgeedindo que o0 mesmo se instale em
nivel que precise ser administrado, segundo cleas#io desse autor, no que seria chamado
de processo de “prevencdo primaria do estressaisi@e&rando que a empresa pesquisada
possui um grande numero de ac¢des de QVT (55 coeferposto no objetivo 1), poderiamos
afirmar que a mesma desenvolve agbes nado sistahasizde administragdo do estresse
através do conjunto de suas agbes em QVT como pmxdesrificar através de alguns
depoimentos.

[...] hoje na empresa, S0 poucos que tém estragEs@orque a gente tem
como uma familia nossos companheiros de servi¢@pengente brinca com
um, brinca com outro, bate-papo com um, bate-papo @utro, nas horas
vagas. Entdo ndo tem motivo nenhum de vocé terssstma obra. Acho que
nao tem nada que cause estresse. (COLABORADOR 13).

As acdes sociais ajudam muito a combater o estrEsseaqui para quem
entende é um negdcio fantastico, porque é umdasz#es ndo tem como,

porque ndo é todo mundo que faz isso aqui. Temanemitpresa que € bem
maior que a nossa e nao faz nada. A gente tem oeultério dentario que

existe para o atendimento da populacdo, os préfilims da gente, isso é
muito bom. (COLABORADOR 13).

A gente ndo pega 6nibus, ja é uma grande cois@, Mo tem esse estresse,
nés temos carro a nossa disposicao. Isso é exeeldéab tenha duvida.
(COLABORADOR 13).

Eu acredito que o préprio almoco na empresa, ngar ltho agradavel seja
uma forma de desestressar, a gente almoca, ficlapoonversa, joga um
pouco, fala besteira. Entdo € uma coisa que vaaérs@ouco, esquece um
pouco aqui e fica la por baixo. (COLABORADOR 3).

Silva e Marci (1997) corroboram as afirmacfes diaboradores ao afirmar que

programas de qualidade de vida no trabalho séoemtfes ferramentas para elevar a
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resisténcia ao estresse, promovendo um ganho @elielstde emocional, de motivacao e de
eficiéncia no trabalho, além de auto-imagem e i@i@anento.

Os resultados descritos nos objetivos seguintesfamesm reconhecer que as
praticas de QVT adotadas pela empresa tem relagaestresse no trabalho e que os fatores
que mais contribuem para o estresse no trabalhenpagkr aliviados por acbes de QVT.
Serado apresentados muitos dados para comprovaafessacdo, o que inclui no objetivo 5 a
revelacdo de que a empresa possui um quadro dbocadres com reduzido grau de
estresse, 0 que nos parece ser fruto de prograen&®Vvd que atuam tal qual acdes néo
sistematizadas de administracdo do estresse raiitoab

De acordo com visdes apresentadas, por um lad@ridewos afirmar que a
empresa nao apresenta um programa ou acoes sigtaatde administracdo do estresse no
trabalho, em decorréncia da total auséncia de gerlopedicdo do nivel de estresse ou de
reacOes a fatores estressores. Porém, de acorde umd@o de que a QVT e a administragdo
do estresse estdo intimamente relacionadas, neaskacéo € a de que os resultados atingidos
a partir do grande numero de acbes de QVT produzasultado semelhante ao de uma
empresa com um programa de administracao do est@ssbjetivos seguintes apresentarao

conclusdes em sintonia com essa afirmacéo.

6.2.3 Objetivo 3: identificar as praticas de qualidde de vida no trabalho adotadas pela

empresa pesquisada que tenham relacdo com o esteesg trabalho.

Nessa parte buscamos apresentar fundamentos qudigdem que préticas de
QVT apresentam relagdo com o estresse no trabadi® nos baseamos na visdo defendida
por Guimardes e Mac Fadden (1999) de que o estmedsabalho é relacionado com estilo de
vida e qualidade de vida no trabalho.

Uma outra visdo na qual nos baseamos para ana@ssa parte defende a
importancia de se observar o homem e sua redgydiéicados e relagcdes para uma melhor
compreensao do fenbmeno do estresse. Esses aotoexterizam 0 estresse como um
fendbmeno tipicamente relacional e dinamico entiredviduo e as demandas do seu ambiente
(MORAES; SWAN; COOPER, 1993). Estamos em pleno gwartom essa Vvisdo e nos
esforcamos por identificar esses aspectos mai®tsudy nas varias entrevistas realizadas,

assim como nas analises posteriores dos dadosiaslhi
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Os resultados dessa parte foram obtidos essenci@naravés da seguinte
pergunta formulada a todos os entrevistados: “deos programas de qualidade de vida
desenvolvidos pela empresa, quais vocé relaciomeacadministracdo do estresse?”

Nossa metodologia durante a entrevista consistiypmemeiramente permitir que
0S entrevistados dessem respostas totalmente @spamf sem qualquer sugestdo ou
influéncia. Em seguida, apresentamos uma lista magramas de QVT que eles poderiam
usar como base para acrescentar novas respostaaasesmas fossem verdadeiras para
eles. Chamamos essa parte de perguntas induzidaartiA das respostas coletadas nas 16
entrevistas com os sujeitos da pesquisa, desemrotva Tabela 5, a qual apresenta algumas
areas sombreadas com os dados mais relevantesrac@nentados.

Os valores expostos na coluna de percentual (%@faralculados com base no
total de 16 entrevistas, comparada com a colunfred@iéncia (f). Foram feitas tabulacdes
para as respostas espontaneas, para as respakiaglas e para as duas (consolidada).
Optamos por considerar 0 somatoério das respospmt@seas e das induzidas como uma
categoria de analise pelo fato de avaliarmos ambasspostas igualmente validas e também
por ndo termos considerado relevante para os wigetia pesquisa compreender 0s motivos
gue levaram os sujeitos a dar uma resposta inda@mdavés de uma espontanea ou vice-
versa. Acreditamos que existem fatores interessangerem pesquisados na diferenca entre
essas categorias, porém, consideramos que para pesguisa eles ndo agregariam tanto
valor.

TABELA 5 - PROGRAMAS DE QVT ASSOCIADOS A ADMINISTREAO DO

ESTRESSE
CONTINUA

CATEGORIAS DE PROGRAMAS RESPOSTAS

DE QVT ASSOCIADOS A ESPONTANEA | INDUZIDA | CONSOLIDADA

ADMINISTRACAO DO
ESTRESSE f S f %

1. Planejamento estrategico 0 | 000% | 3| 18750 3| 18,75%
participativo
2. Program? de endomarketing e 2 1250%| 6| 37.50% 8 50.00%
comunicacao
3. Relagao com chefia 0 0,00% 68,75% | 11 68,75%
4. Relagéo entre colaboradores 43,75% | 6 | 37,50%| 13| 81,25%
5. Acompanhamento da saude D 12,50% | 75,00% | 14 87,50%
6. Prevencéo de doencas e acidentes 0 0 0
de trabalho 0 0,00% | 12| 75,00% | 12 | 75,00%
7. Preservacao ambiental ( 0,009 9 56,25% 9 56,25%
8. Acdes sociais 1 6,259 9 56,25% 10 62,50%
9. Ambiente de trabalho 0 0,00% 4 25,00% 4 25,00%
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TABELA 5 - PROGRAMAS DE QVT ASSOCIADOS A ADMINISTREAO DO

ESTRESSE

CONCLUSAO
10. Oportunidade para aumento de
escolaridade e aperfeicoamento 10 | 62,50% | 6 | 37,50%| 16| 100,00%
profissional
11. Atividades esportivas e lazer 3 18,7%% |8 5%,00 11 68,75%
12. Atividades sécio-culturais 5/ 31,25% | 8 | 50,00% 13| 81,25%
13. Beneficios sociais oferecidos 3 18,7%% |9 56,25%2 75,00%

Fonte: elaborado pelo autor (2006).

Os resultados nos parecem conclusivos quanto aaéatjue programas de QVT
sao percebidos como importante fonte de auxiliadrainistracdo do estresse. Destacamos
primeiramente as respostas colhidas de forma &apemte encontramos 0s seguintes itens
mais votados: oportunidade de aumento de escali@idés2,50%); relacdo entre
colaboradores (43,75%) e atividades socio-cultBdis25%).

Nos parece relevante que ao analisarmos as respudtedas de forma induzida,
ou seja, com a apresentacdo de uma lista de atesd@PENDICE E), percebemos que 0s
colaboradores ndo foram capazes de associar aitamahte as acdoes de QVT com a
administracdo do estresse, pois um grande numeresgdestas emergiu apenas nessa fase da
entrevista. Destacamos o0s trés itens mais votaglesarparte, os quais, foram diferentes dos
itens da parte espontanea: acompanhamento da §&bi@©%); prevencdo de doencgas e
acidentes (75,00%); relagdo com chefia (68,75%)ne resultados bem mais expressivos.

O resultado consolidado das respostas espontaneauzadas revela que ha
grande concordancia quanto a importancia que disepsogramas de QVT tém para a
administracdo do estresse, com destaque para omtesgque obtiveram taxas maiores que
68,75%, e especialmente o primeiro item que fon@alopg¢do unanime: oportunidade de
aumento de escolaridade (100%); acompanhamentoadde s(87,50%); relacdo entre
colaboradores (81,25%); atividades socio-culturgd$,25%); prevencdo de doencas e
acidentes (75,00%); beneficios sociais oferecidds00%); relacdo com chefia (68,75%); e
atividades esportivas e lazer (68,75%).

Segue um depoimento que ilustra a importancia gupragramas de QVT tém
para a empresa e seus colaboradores.

Eu sou também dono dessa empresa. Se ela estélbgoy estar bem. Se o
patrdo zela pelo funcionario ele tem retorno. Maaa o que é dele. Vai
cuidar do que é dele. N&o vai destruir o que é. déds cuidamos muito
dessa empresa, pois somos muito bem cuidados porUeta empresa
prestadora de servicos que faz o que ela faz émdifitil. E olha que eu
conheco bastante o mercado. Alguém pode até paghomum pouco, mas
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€ sO por 2 ou 3 meses. Aqui nés temos muitas \gepessibilidade de ficar
em casa e ganhar mesmo sem trabalhar enquantemabta. Isso porque a
empresa quer sempre manter o colaborador (COLABOBRRD).

Para facilitar nossa compreensdo da relagdo entidcgs de QVT e a
adminitracdo do estresse no trabalho, apresentamasforma de classificar programas de
administracéo do estresse no trabalho que nosquareaito util. Ela foi proposta por Giga,
Cooper e Faragher (2003) e se baseia nos resulfeda® amplo estudo por meio da revisao
de 74 estudos internacionais publicados entre E2M01. Ela divide os programas de
administracdo do estresse em trés tipos: (1) focaandividuo, (2) no individuo e na
empresa e (3) apenas na empresa. Avaliamos osigo8se identificamos que varias das
acOes da empresa pesquisada poderiam ser encentradsegundo e no terceiro tipos -
focada no individuo e na empresa e focada apenamp@gesa respectivamente. Apresentamos
algums exemplos de a¢lGes dos dois tipos de prograit@os e que foram encontrados na
empresa pesquisada: grupos de apoio de coleghallivaem equipe e rede mutua de apoio),
participacdo e autonomia (incentivo a cooperacdie esdrios colaboradores), programas de
treinamento (com acbes em diversos tipos de camieetos e habilidades requeridas),
caracteristicas fisicas e ambientais (ergonomigatto de trabalho), comunicagéo interna,
redesenho/reestruturacédo do trabalho (aumentotdaamia do trabalhador em seu trabalho)
ou uma combinacdo de dois ou mais dos itens citadse significa que apesar dos
programas terem sido citados como de administrdoaestresse, eles poderiam também ser
programas de QVT, pois sdo considerados na empesgaisada dessa forma.

Para reforcar nosso ponto de vista citamos uma &sd@ontrada nos estudos de
Tamayo, Lima e Silva (2002) que afirmam que ha mi@eis de administracdo de estresse,
denominado de prevencédo primaria que consiste alizaeacdes destinadas a modificar ou
eliminar fontes de estresse no trabalho, preveseaandaria, que pode ser ilustrada pela
gestdo do estresse, ou seja, pelas acdes depessresse estar instalado, mas ainda em niveis
administraveis, e finalmente a terciaria, por paogas organizacionais de assisténcia médico-
psicolégica para os empregados com niveis de sstrgge precisam de intervencdo e
tratamento externos, pois apresentam quadros s € dificeis de administrar.

Se aplicarmos essa visdo a empresa pesquisadam@odeom facilidade
classifica-la no nivel de “prevencao primaria” dientnistracdo do estresse, pois seu conjunto
de ac¢Oes de qualidade de vida no trabalho agerfiomizs de estresse.

Nossa avaliacdo é que o resultado relatado negsévoké um indicador de que
os programas de QVT desenvolvidos pela empresareddcionados a administracdo do

estresse, mesmo que ndo haja essa intencdo expbciparte dela.
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6.2.4 Objetivo 4: diagnosticar os fatores que maisontribuem para a elevagdao ou
reducao do estresse no trabalho na empresa pesquisa

Apesar do estresse ser uma experiéncia individwaherosos fatores podem ser
considerados como determinantes do mesmo (JOHNSOAI.,e2005). Nesse objetivo
buscamos compreender quais sdo os fatores que aBendb com que o trabalho seja
percebido como algo ndo prazeroso e produzindessstmos trabalhadores.

Como detalhamos na metodologia da pesquisa, elabsrama lista de fatores
estressores (vide APENDICE D) com base em diveastsres. Citamos agora alguns deles
para explicitar nosso entendimento sobre como ceemglemos fatores estressores. De
acordo com Vieira, Guimardes e Martins (1999, p0)13ao0 exemplos de fatores que
contribuem para a ocorréncia do estresse a ‘“idtesmsiio do ritmo de trabalho, a
padronizacdo, o empobrecimento dos gestos, a sensl@cdescartabilidade, a auséncia de
significado do trabalho, a competicdo com outraebdlhadores, e a vigilancia das chefias e
dos proprios colegas”.

Para compreender quais fatores mais contribuemgatavacédo ou reducédo do
estresse, buscamos nos basear nas percepcoes|ajperaninres tém sobre essa temética.
Para tanto foi feita a seguinte pergunta abertaisgas situacdes de trabalho que vocé associa
a ocorréncia de estresse?”

Tal qual no objetivo anterior e para obtermos ohmefresultado possivel sem
interferéncias do pesquisador, primeiramente coliserespostas espontéaneas. Em seguida
apresentamos uma lista de fatores estressoresi@slha literatura dessa area, de modo que
0s entrevistados pudessem ampliar sua respostioantaso houvesse o reconhecimento de
qgue algum fator estressor importante tinha sido@sdo. Importante ressaltar que 100% das
respostas espontaneas sao perfeitamente correldama algum dos fatores estressores dessa
lista, o que permitiu a tabulacdo apresentada bald®. Incluimos também os dois modelos
de administracdo do estresse usados para essaspedlC — Demanda-Controle e ERI —

Esforco-Recompensa), os quais serao comentadosa@madise quantitativa da Tabela 6.
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TABELA 6 - FATORES ESTRESSORES PERCEBIDOS DE FORE®PONTANEA E

INDUZIDA
CATORES MODELOS RESPOSTAS
o "
N ESTRESSORES R ESPONTANEA| INDUZIDA | CONSOLIDADA
f % f % f %

Falta de equilibrio entre

1 tempo para o trabalho e pat 0 0% 3 |18,75% 3 18,75%
familia
Més condicbes fisicas do

2 lambiente de trabalho 2 12,50% 1| 6,25% 3 18,75%
(iluminacao, barulho.)

Excesso de pressao por m 11 | 68,75% | 3 |18,75% 14 | 87,50%

e prazos

4 |Sobrecarga de informacgde 1 6,25% 4 125,00% 5 31,25%
Sobrecarga de 0 0 o

5 responsabilidade 4 | 25,00% | 5 |31,25% 9 56,25%

g [Xcesso de mudangas 0| 000% | 1| 625% 1 6,25%
tecnologicas

7 |Ma relacdo com a chefia 4 25,00% 3 [18,75% 7 43,75%

8 |M& relagdo com colegas 2 12,50% 0 0,00% 2 12,50%
Baixo envolvimento na

9 tomada de decisdes na 1 6,25% 3| 18,75% 4 25,00%
empresa

10 [F@lta de estabilidade no 0 0.00% 1| 6250 1 6.25%
emprego

11 [;8lta de perspectivas de 0| 000% | 1| 625% 1 6,25%
desenvolvimento de carreirg

12 |Insatisfacdo com remunerag¢ao 2 12,50% 0| 0,000 2 12,50%

13 |Clima organizacional ruim 0 0,00% 0| 0,00 O 0,00%

Fonte: elaborado pelo autor (2006).
Do mesmo modo como calculado na Tabela 5, os waxpostos na coluna de

percentual (%) foram calculados com base no taal@l entrevistas e comparados com a
coluna de frequéncia (f). Foram feitas tabulacOas @s respostas espontaneas, para as
respostas induzidas e para a consolidacdo das dwat com as analises da Tabela 6,
também fazemos algumas insercdes de depoimentakiginam os fatores comentados.

Nas respostas espontaneas foram descobertos togéssfale maior peso na
producdo de estresse nos colaboradores, com degtaga 0 primeiro: excesso de pressao
por metas e prazos (68,75%); sobrecarga de redplidades (25,00%); e ma relagdo com a
chefia (25,00%).

Um dado que nos pareceu bem relevante a respeitasdade entrevista com a
lista de fatores, foi o fato de 63% dos entrevizssad 0) terem ampliado suas respostas apés
serem expostos a essa lista. Nessa parte, osteoss mais votados foram: sobrecarga de
responsabilidades (31,25%) e sobrecarga de infd@®sa@@5,00%). Esse fato nos indica que
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muitos fatores estresssores ndo sao percebidoataspamente como tal, sendo necessario
gue alguém os induza a tal compreenséao. Isso pamm#ecer por conta do ambiente da
empresa nao apresentar nivel elevado de estressém,p este item sera abordado

concretamente no proximo obijetivo.

Analisamos as respostas de forma consolidada, jay js@tando as respostas
espontaneas e as induzidas e obtivemos como fat@ssestressores para os colaboradores
da empresa as mesmas respostas da fase espoptéagea, em um nivel bem mais alto para
os itens 3 e 5, citados em primeiro e segundo lwgaresso de pressao por metas e prazos
(87,50%); sobrecarga de responsabilidades (56,25%§ relacdo com chefia (43,75%).

O fator estressor de maior impacto € 0 excessoadsgo por metas e prazos. No
setor especifico da empresa pesquisada isso € awiitente. Colhemos alguns depoimentos
que ilustram essa tendéncia. “Nossos clientes quardo para ontem” (DIRETOR). “Aqui
na empresa tudo € para ontem. A industria ndo pade, a cada minuto de maquina ou de
instalagdo parada representam milhdes de reais fafirados” (GERENTE DO
CONHECIMENTO).

Consideramos relevante a afirmacéo de que ha uteatémdéncia ao estresse em
empresas que atuam nesse setor, pois existemsfajoeea distinguem de trabalhos mais
convencionais como afirma a gerente do conhecimeffoum periodo que, normalmente a
industria descansa, quando ha parada de patio, aomigecer de termos que executar o
servico todo em 24 horas. Isso gera um fator desss muito elevado” (GERENTE DO
CONHECIMENTO).

Consideramos que 0s seguintes fatores merecempseseatados, por terem
obtido a menor quantidade de citacbes (de 0 a %3),7%espectivamente: o clima
organizacional ruim, a falta de perspectivas deemlaslvimento de carreira, a falta de
estabilidade no emprego, o0 excesso de mudancasdgmas, a ma relacdo com colegas e a
insatisfagdo com remuneracdo. Destacamos o itaméarganizacional ruim”, o qual foi o
anico a ndo ter nenhuma mencéo nas entrevistase Isma prova de que a empresa mantém
um bom clima de trabalho. Comentamos cada um dos & os relacionamos com as praticas
de QVT abordadas no objetivo anterior.

O item com menor numero de citagcdes — clima orgaional ruim - ndo possuli
acoes de QVT especificamente direcionadas pargpetém, podemos afirmar que diversas
praticas concorrem diretamente para se proporciomaclima organizacional bom e assim

evitar esse fator importante estressor.Verificaalggns depoimentos nesse sentido .
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N&o, o clima é bom, é uma equipe muito boa, éildiic uma pessoa que
desempena, sempre quando esta a turma toda é oiilia.f& pessoa sai
[...] € mandado embora, mas na hora que tem unamrobnda chamar de
novo, sempre sdo os mesmos. (COLABORADOR 1).

O clima é bom, a gente j& vem com outra visdo. @gmada empresa € que
todas as pessoas sao legais, o ambiente dela érgatizado, onde a gente
chega, recebe a gente bem, € como um pai e uma(@G@eABORADOR
11).

A empresa é uma familia. (COLABORADOR 13).

Dois fatores que geram grande estresse no mungmretivo sao a falta de
estabilidade no emprego e a insatisfacdo com anergido. Também nesse ponto temos
depoimentos que revelam que esses itens sdo fa@relevacdo da qualidade de vida e ndo
de estresse para os colaboradores, como os depogmeforcam.

A gente tem uma equipe de mais ou menos 30 a &bgegue a gente
consegue manter, independente da quantidade de. dd@ao numero de
obras diminuir a gente da férias ou a pessoa ficacasa a disposicao.
(GERENTE DO CONHECIMENTO).

A empresa recolhe os filhos, se tiver uma obrapreeise de 200 pessoas
ela chama todos os antigos, aqueles que ja trabalhaaqui.
(COLABORADOR 1).

Porque a gente paga participacéo de resultada estfessoas recebem até
um 14° e as vezes até um 15° no final do ano. (GHREE DO
CONHECIMENTO).

H&a uns trés anos atrds havia uma reclamagéo solieé ados salarios
estarem baixos, a gente foi jogando um monte dermdcoes de cesta
basica, do fato do vale transporte e da refeic@ngo sdo descontados, a
gente da o fardamento novo, damos também bolsasisas e etc. que
desfoca a visdo deles sobre o salario e eles comacter outras visoes
(GERENTE DO CONHECIMENTO).

Em relacdo aos modelos de administracdo do esteekstados no trabalho e
detalhados na secéo tedrica e metodoldgica, temosiamlelo “Demanda-Controle”, que
apresenta a premissa de que a exigéncia no trabzdhtia da combinagéo das dimensdes
demanda por trabalho e o controle que o trabalhtetorsobre o mesmo. Segundo esse
modelo existem quatro classificacdes de trabaltabathos ativos (alta exigéncia e alto
controle), trabalhos passivos (baixo nivel de extge e de controle), trabalhos de muita
tensao (alto nivel de exigéncia e baixo nivel darote) e trabalhos de pouca tenséo (baixa
exigéncia e alto controle). Esse modelo apresentia aima terceira dimenséo - apoio social
do trabalho — a qual enfatiza a importancia daacéels sociais no trabalho como um dos
elementos capazes de reduzir o estresse no traddkRTINS; GUIMARAES, 2004).

Ao analisarmos os resultados consolidados, vemesdqs quatro fatores mais
estressores, trés deles se encaixam no modelo @/qye indica que os trabalhadores
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provavelmente s&o do tipo “ativo” e de “muita teis&m nossa avaliagéo, tal classificacéo
espelha a realidade da empresa pesquisa, poistemmos alta exigéncia em todos 0s
colaboradores e alto nivel de controle apenas cogecentes do escritdério, como podemos
observar pelos depoimentos.

Também no nosso caso a pressdo do cliente é muaitaley pelos prazos,
tem que ser rigoroso, tem um cronograma, no didageum pouquinho as
cobrangas vem, isso eleva também, estressa a (EOIABORADOR 2).

Os prazos séo curtos que as vezes fica muito Idifionprir esses prazos,
eles sdo dados, por exemplo, de tarde pra vocé ésse orcamento pra
amanha. (COLABORADOR 3).

Ndo € tdo doentio, mas eu me preocupo muito comaoprBrazo é
estressante. (COLABORADOR 7)

Porém, o resultado de nossa pesquisa revelou guepeesa ndo apresenta um
quadro de estresse generalizado (vide objetivoeB)dao como explicar esse resultado.
Avaliamos que o terceiro fator desse modelo (apoicial do trabalho) é um dos grandes
responsaveis por amenizar os fatores estressquesdezir um quadro diferente do que se
poderia prever, com grande namero de trabalhaderésuita tensao”.

Ja o modelo “Desequilibrio entre esfor¢o e recorspearo trabalho” (ERI) postula
que a falta de reciprocidade entre esforco e reeas® (salarios ou beneficios, estima e
valorizagdo no trabalho e promocdo e segurancanmarego) produz reacdes ao nivel
emocional e fisiolégico que poderdo conduzir a wtado de estresse (GUIMARAES;
SIEGRIST; MARTINS, 2004). As combinacdes de tipo wabalho que esse modelo
apresenta sdo as seguintes: alto custo/esforcta @eabmpensa, baixo custo/esforco e alta
recompensa, alto custo/esforgo e baixa recompebaxe custo/esfor¢o e baixa recompensa.
Em geral, as situacdes de alto custo/esforco, emtgmte da recompensa, sdo encaradas
como estressantes, assim como as de baixa recean(@d8VARAES; FREIRE, 2004).

Esse modelo, diferentemente do modelo D/C, utihizés informagdes subjetivas,
pois reconhece que cada pessoa possui uma formaulsar de reagir aos esforgcos de
trabalho, podendo existir casos de pessoas quelcra as mesmas situacdes, mas
apresentam niveis diferentes de percepcdo dess@esfisrco e mesmo das recompensas
apresentadas.

Analisamos os resultados consolidados e vemos gueés fatores estressores
desse modelo estédo entre os menos citados. Carsidegue os trabalhadores se encaixariam
com facilidade na situacédo de alto custo/esforgoyvetude da grande pressdo por prazos e
metas, e portanto, de acordo com o0 modelo, serrapepsos ao estresse, concluimos que a

nitida percepgédo de alta recompensa produz umilkguicapaz de reduzir o estresse que
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deveria ser causado pelo alto custo/esforco. Talhgio confirma o fato dos fatores
estressores desse modelo aparecerem com pequeaoordgtitacdes nas entrevistas.
Nossa conclusdo com os dados analisados nesseepgute 0s principais fatores
estressores que existem na empresa se encontramm @rivel controlado e sao equilibrados
por préticas que trazem satisfacdo, bem-estare@) qualidade de vida no trabalho. Em
nossa opinido, sem essas praticas que propiciaen ezgslibrio, a percepcdo de fatores

estressores seria bem bem mais elevado e o estrgsEm.

6.2.5 Objetivo 5: verificar a ocorréncia de estregsno trabalho entre os colaboradores da
empresa pesquisada

Esse objetivo € o0 que nos permitiu verificar a comia de estresse nos
colaboradores, informacao de grande importancia fjoala a pesquisa e objetivos anteriores.

Para tanto, aplicamos um formulario para desc@bocorréncia de sintomas de
estresse com base em Lipp e Rocha (1996), poisrroafLipp (1999) quando o individuo
nao consegue mais lidar com a tensdo emocionarpm @ a mente dao sinais de alerta. O
momento em que 0s sinais e sintomas aparecem, mdirogte da resisténcia. O formulério
aplicado esta disponivel no APENDICE F.

Para fazer a analise da ocorréncia do estressarsegyas orientagdes dados por
Lipp e Rocha (1996) e que estao descritas no it@ngpbocedimento para analise dos dados).
Em resumo, os colaboradores entrevistados queespaesm de 1 a 12 sintomas estdo no 1°
estagio do estresse e 13 ou mais no 2° estagio.

Apesar de ndo ser nosso objetivo avaliar o niveksteesse apresentado, mas
apenas sua ocorréncia, nos preocupamos com odatbetivalo do 1° estagio ser tao dilatado
(12 itens). Sabemos que ao “fazer um diagnosticestoesse € necessario considerar o
estagio do processo presente, pois [...] muitagsve® diagnostica que a pessoa esta
estressada independentemente da seriedade ou desensitua na reagdo complexa do
estresse” (LIPP, 2004, p. 56). Por esse motivalvemos investigar de forma superficial o
“nivel” de estresse percebido, a qual comentaramas a frente.

Os resultados da aplicagcdo do formulario foram lealms e apresentados na
Tabela 7. A partir da avaliacdo da quantidade deomsias relacionados a ocorréncia de

estresse, podemos determinar a ocorréncia desstregjuadro de colaboradores.
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TABELA 7 - QUANTIDADES DE SINTOMAS CITADOS RELACIOMDOS A
OCORRENCIA DO ESTRESSE

SINTOMAS COM OCORREANCIA NOS ULTIMOS 30 DIAS E
COM MAIS DE 3 OCORRENCIAS NA ULTIMA SEMANA

ESCRITORIO OBRA CONSOLIDADO
CATEGORIAS : % : % : %
Zero
3 50,00% 7 70,00% 10 62,50%
estresse controlado
lal2 0 0 0
10 estagio de estresse 3 50,00% 3 30,00% 6 37,50%
+de 12 0 0 0
2° estagio de estresse 0 0% 0 0% 0 0%
TOTAL 6 100,00% 10 100,00% 16 100,00%

Fonte: elaborado pelo autor (2006).

Os numeros na Tabela 7 que estdo em negrito indioéaboradores apenas com
estresse em 1° estagio, com 0s seguintes dadb8%8dp total da empresa, sendo 50,00% no
escritério e 30,00% nas obras. Acreditamos queol@boradores do escritorio estejam mais
estressados do que os da obra, em virtude daegitardia psicolégica que se da no escritorio,
local que concentra o acompanhamento do cumprintg@razos e custos envolvidos nas
obras e onde se concentram também o0s gerentes eevisapes. Nas obras estdo o0s
encarregados e operarios, onde a demanda fisioessabsobre a mental.

Ao aplicarmos as categorias descritas no modeladmeinistracdo de estresse
“Demanda-Controle”, temos que os colaboradores siwitério podem ser tanto do tipo
“ativo” (alta exigéncia e alto controle, diretorgerentes), como do tipo de “muita tensao”
(alta exigéncia e baixo controle, demais colabaeg)psendo esse ultimo o predominante nas
obras. Considerando o modelo “Desequilibrio eBstorco e Recompensa”, temos que as
situacOes de alto custo/esfor¢o sdo estressodefpeandente da recompensa. Acreditamos que
a demanda, especialmente a psicoldgica, € maiesceritorio do que na obra, onde o esforgo
fisico necessario sobressai. Tal situagdo conformesultado citado na Tabela 7.

Apesar do resultado apresentar um quadro de maimsatrabalhadores sem
estresse (62,50%) , a percepcdo que temos é aqustrenento usado néo foi capaz de captar
a situacéo de estresse dos colaboradores de maltdareou seja, acreditamos que existem
sutilezas em relacdo ao fato de 37,50% apresentsgarn 1° estdgio de estresse e buscamos
fundamentar nossa opiniao.

Se compararmos com resultados de algumas pesgoisasestresse no trabalho,

0 quadro da empresa é muito positivo, segundosguiga anual sobre estresse realizada pela
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Isma-BR (International Stress Management Associaitom 752 profissionais de empresas
brasileiras ao final de 2004, os resultados revejlae65% dos entrevistados consideram seu
nivel de estresse de regular a péssimo (FOLHA D& BAULO, 2006).

E importante lembrar que os questionarios dos medde administracdo do
estresse adotados nessa pesquisa (D/C e ERI) rond@mram traduzidos e validados para o
portugués e o inventario de sintomas de estresk®pg1999), no qual nosso formulario se
baseou, é 0 mais usado em pesquisas dessa natureza.

Consideramos a disponibilidade de dados que o fariroupermite e buscamos
aprofundar a analise dos mesmos de modo a comerearahor em que nivel o estresse
detectado (1° estagio) se apresenta, visto quéeovaho de 12 sintomas nos pareceu muito
amplo para a classificacao proposta.

De acordo com Lipp (2002), em um questionario cobn sintomas, quem
apresenta de 1 a 3 sintomas, pode ser classificadm tendo um estresse leve, quem
apresenta de 4 a 8 um estresse alto e acima ded3toesse agudo. Como nosso formulério
apresenta 20 sintomas, fizemos uma adaptacdo, de enmostrar a equivaléncia entre os
dois instrumentos citados - Lipp e Rocha (1996)pp I(2002) — conforme pode ser visto na
tabela 8.

TABELA 8 — EQUIVALENCIA ENTRE INSTRUMENTOS DE MEDI@\O DE NIVEL DE
ESTRESSE

ADAPTACAO DE LIPP E ROCHA (1996)
20 COM BASE EM LIPP (2002)
NIVEL DE NIVEL DE
N° SINTOMAS Ve DE N® SINTOMAS Ve O
13 LEVE 16 LEVE
48 ALTO 7-16 ALTO
9-10 AGUDO 17-20 AGUDO

Fonte: elaborado pelo autor (2006).
A partir dos dados coletados no formulario aplicgdt®P; ROCHA, 1996),

elaboramos outra tabela que pudesse revelar deafdetalnada o nimero de sintomas
percebidos pelos colaboradores estressados e cem @ Tabela 8 determinar outra
classificag@o para o nivel de estresse percebido.
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TABELA 9 — NIVEL DE ESTRESSE DOS COLABORADORES SHEDO LIPP (2002)

N; EDOOLQES' N ENTRE\;I/OSTADOS NIVEL DE ESTRESSE
ESTRESSADOS | SINTOMAS | “EqrRESSADOS IEE\;EG) é'—;?& ?1%?2%)

3 1 18,75% 3 0 0

0 2 0,00% 0 0 0

2 3 12,50% 2 0 0

1 4 6,25% 1 0 0

6 TOTAL 37,5% 6 0 0

Fonte: elaborado pelo autor (2006).

Ao analisarmos os resultados da Tabela 9 temodabaadores com apenas 1

sintoma de estresse (18,75%), 2 colaboradores cgini@nas (12,50%) e 1 colaborador com

4 sintomas de estresse (6,25%). Isso significapgle método proposto em Lipp (2002) e

adaptado na Tabela 8, todos os 37,50% colaboradmne4® estagio de estresse, podem

também ser classificados com um quadro de estlegseRelevante o fato de que 18,75%

dos trabalhadores apresentam apenas 1 sintomejapalgo realmente leve.

Para concluir nossa avaliacdo, desenvolvemos utimaltabela para mostrar a

baixa amplitude de sintomas relacionados a ocaaé&w estresse, como forma de reforcar

nossa percep¢cdo de que a empresa possui um quadaathoradores com baixo nivel de

estresse.

TABELA 10 - SINTOMAS MAIS CITADOS RELACIONADOS A OORRENCIA DO

ESTRESSE

CONTINUA

SINTOMAS RELACIONADOS A OCORRENCIA DO
ESTRESSE MAIS CITADOS

Mais de 3 ocorréncias
na Ultima semana

f %

10 3. Dores musculares e/ou articulares (Tenséao 2504
muscular)

2° | 6. Ansiedade 2 13%

3° | 1. Dificuldade em adormecer 1 6%

3° | 2. Dores de cabeca 1 6%

3° | 4. Cansacgo ao levantar 1 6%

3° | 8. Sensacao de fadiga, mal estar, cansago ou kaq 1 6%

3° | 10. Sono agitado ou interrompido 1 6%

3° | 15. Tensao, inquietacao, dificuldade em relaxar 1 6%

3° | 16. Mudancas bruscas de humor 1 6%
5. Irritabilidade excessiva 0 0%
7. Esquecimento de coisas corriqueiras 0 0%
9. Sensacéo de moleza nas pernas 0 0%




124

CONCLUSAO
11. Sensacédo de incompeténcia 0 0%
12. Sensacao de que nada vale a pena d 0%
13. Trabalhar sem motivacao 0 0%
14. Hiperacidez estomacal ( azia) s/ causa aparent 0 0%
17. Apatia ou desinteresse anormais 0 0%
18. Fumar e/ou beber mais do que o habitual 0 0%
19. Dificuldade de concentragéo 0 0%
20. “Pavio curto” 0 0%
TOTAL 13

Fonte: elaborado pelo autor (2006).

O fato das dores musculares ou articulares tereior mamero de citacfes, pode

indicar sintomas relacionados ao fato de trabaltesddas obras terem um nivel de atividade

fisica muito desgastante, tipico do setor da cogatr civil.

O mesmo pode se dizer da

ansiedade, visto que é um setor muito susceptiygessao por prazos e metas como ja

citados anteriormente.

A conclusao a que chegamos € que a empresa posspiadro de colaboradores

com reduzido nivel de estresse em termos quab&ifgstresse leve) e com uma amplitude

peguena de sintomas.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Trabalhamos com a premissa ao longo de nossa pasdgique a qualidade de
vida no trabalho é uma iniciativa que pode traZeiog beneficios para o individuo tais como:
maior resisténcia ao estresse, maior estabilidadecienal, maior motivacdo, maior
eficiéncia no trabalho, melhor auto-imagem e meahorelacionamentos. Assim como
beneficios para a empresa: forca de trabalho raagasel, menor absenteismo/rotatividade,
menor numero de acidentes de trabalho, menor cdstosaude assistencial, maior
produtividade, melhor imagem e melhor ambienteawatho.

Acreditamos que nosso estudo revelou a existéranareta de relacdes entre
praticas de QVT e estresse no trabalho e que faikcgs podem ser importante instrumento
na reducado do estresse no trabalho.

Baseamos nossa conclusao no fato de termos vddfigana baixa incidéncia de
estresse e uma rotatividade quase zero na em@egaigada, a qual esta inserida no setor da
construcdo civil (area especializada em instalagéostriais), o qual € propicio a elevado
estresse e rotatividade, pois desenvolve atividadesmensa presséo de prazos, com falhas
gue podem representar prejuizos de milhdes de eeamm um tipo de mao-de-obra nao
especializada e abundante no mercado. Nossa pesglise a ocorréncia de estresse entre 0s
colaboradores da empresa pesquisada revelou gb% &presentam um quadro de estresse
leve e com manifestacdo de poucos sintomas, o paeergemente revela uma situacao
administravel, desde que os esforcos atualmentemmapos sejam mantidos.

O fato de a empresa apresentar quadro com redegtdesse e rotatividade, em
setor propicio ao oposto, apresentou-se como fordécio de que a mesma deveria
desenvolver acbes que minimizam os fatores este=sstipicos de seu setor e contexto.
Nesse tocante, obtivemos resultados bem conclugjwasto ao fato de que acdes de QVT
desenvolvidas pela empresa séo percebidas comortanfm fonte de auxilio na
administracédo do estresse.

Em nosso mapeamento inicial da QVT na empresatiidamos um elevado
namero de acdes ligadas direta ou indiretament® B @5 ac¢bes), as quais atingem 100%
dos colaboradores, sendo que mais de ¥ tém orgampeigrio e quase metade estdo sendo
desenvolvidas ha mais de 5 anos e tém carater pentea Esses dados nos revelaram um
quadro muito consistente de praticas de QVT e tamipde 0 tempo e a abrangéncia dessas

acoOes interferem na ocorréncia do estresse naslieiores.
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Em seguida tratamos de investigar se a empresavibdga acoes relacionadas a
administrac@o do estresse e nossa concluséo épielela ndo mantém acgdes sistematizadas e
que possam ser caracterizadas como programas deisticigdo do estresse, em decorréncia
da ndo realizacdo de medicao do nivel de estresde oeacdes a fatores estressores - passo
imprescindivel para a caracterizacdo de progranessantematica. Porém, concluimos
também que a QVT e a administracdo do estresse iestidamente relacionadas e que 0s
resultados que a empresa tem no controle do estredégavés do grande numero de acdes de
QVT - permite que ela apresente um resultado tal ga de uma empresa que desenvolve
programas de administracao do estresse.

Para corroborar nossa avaliacdo, buscamos identdi praticas de qualidade de
vida no trabalho adotadas pela empresa pesquisaeldeqn relacdo com o estresse no
trabalho e o resultado revelou que algumas prat&as grande peso nesse sentido, com
destaque para o primeiro item que foi a Unica opg&mnime: oportunidade de aumento de
escolaridade, acompanhamento da salde, relacde ewimboradores, atividades socio-
culturais, prevencao de doencas e acidentes, bmrsesociais oferecidos, relacdo com chefia
e atividades esportivas e lazer. O extenso numer@rdgramas com indices de citacao
elevados nos indica que os programas de QVT debk#éthe® pela empresa sdo relacionados a
administracdo do estresse, mesmo que ndo hajamemsgio explicita por parte dela.

Como forma de compreender com mais profundidaddagdo entre a QVT e o
estresse no trabalho, diagnosticamos os fatoresmgi® contribuem para a elevacédo ou a
reducdo do estresse no trabalho na empresa patauids fatores estressores de maior peso
foram respectivamente: excesso de pressdo por metaprazos, sobrecarga de
responsabilidades e ma relagdo com chefia. O moniefor citado € sem davida alguma o
grande vildo do estresse nessa empresa e ness@setmnta do setor em que ela atua.

De acordo com nossa analise a partir dos model@laenistracdo do estresse
“Demanda-Controle” e “Esforgco-Recompensa” e corato fle termos quase metade de todos
os fatores estressores com baixos niveis de cjtagfmcamos nossa conclusdo de que os
principais fatores estressores que existem na emgeencontram em um nivel controlado e
sao equilibrados por praticas que trazem satisfdggin-estar, ou seja, qualidade de vida no
trabalho. Em virtude do elevado numero de pratilsaQVT e também por elas ja existiram
h& alguns anos, acreditamos que se a empresa nisers/olvesse, a percepcdo de fatores
estressores seria bem diferente e provavelmergasse tenderia a ser mais elevado.

Uma outra descoberta de nossa pesquisa foi queptearesultados positivos na

administracdo do estresse uma empresa ndo prexisasariamente desenvolver programas
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especificamente voltados a esse objetivo, poismaresa pesquisada pudemos verificar que
sem nunca terem feito uma medicdo de nivel de ssstree portanto também n&o
desenvolverem programas nesse sentido, a empresseaia um quadro de colaboradores
com estresse controlado e rotatividade baixa.

Em nossa pesquisa usamos dois modelos de QVT eddo&iministracdo do
estresse. Os modelos de QVT foram o de Walton (1®63Biopsicossocial de Franca (1996)
e os relacionado ao estresse foram o modelo “Dean@odtrole” de Robert Karasek (1998) e
o modelo “Desequilibrio entre esforco e recompengatrabalho” de Johannes Siegrist
(1996).

Para os modelos de QVT, a grande utilidade queativéoi apresentar um amplo
leque de dimensdes e atividades relacionadas a llasqualidade de vida no trabalho que
permitiu uma adequacéo bastante apropriada tanRyé@mio Sesi de Qualidade no Trabalho,
utilizado na selecdo da empresa pesquisada, combéta a amplitude de programas
desenvolvidos pela empresa. O fato desses modakas amplos e abrangentes permitiu que
os dados coletados pudessem ser relacionadosa teor

Ja no caso dos modelos de administracdo do estrsmsevalor se deu pela
facilidade com que pudemos relacionar os fatorees®res que eles se baseiam com fatores
estressores identificados na coleta de dados eipalmente suas categorias de classificacéo
dos trabalhadores que se mostraram bem relaciomadasesultados que encontramos em
nossa pesquisa.

Em nossa visdo, o desafio que marcara o séculos®pél a busca pela invencéo e
difusdo de uma nova organizacao, capaz de eleyaalalade de vida do trabalhador, que nos
parece a forma mais consistente de responsabilgtadal empresarial, considerando o foco
interno. Se ndo tomarmos esse desafio a sériodi@m®s que teremos um quadro
generalizado de excesso de preocupacao, no qurpieardo a exaustao, a infelicidade e o
estresse dos trabalhadores, fatores que se torcagdoentes empecilhos a elevacédo da
produtividade e do crescimento da economia. Rideteossa motivacdo foi o desejo de
contribuir para a invencdo dessa nova organizacgao.

Porém, a parte mais importante de nossa motivagtaocentrada na premissa de
gue os problemas causados pelo estresse relacsomadtrabalho superam em muito as
guestdes apenas de natureza econdmica, pois ohtustno, no tocante ao sofrimento, nédo
pode ser mensurado em numeros. O estresse estiadesmm problemas psicolégicos como
depresséao, ansiedade, exaustdo emocional; probldisiakgicos: hipertensdo, ataque

cardiaco; problemas organizacionais: violéncia eédeates no trabalho; problemas
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comportamentais: aumento do consumo de alcooleedatlém de efeitos negativos também
na familia e na vida pessoal.

Mostrar a importancia da QVT e da administraca@stoesse no trabalho para as
empresas é uma forma de contribuir para contraporisao de mercado que foca
predominantemente em resultados financeiros ertahta possibilidades para a implantacao
de praticas dentro das empresas, com melhoresadssilpara a felicidade humana, para as
proprias empresas e para a economia como um tod@edifamos que toda dissertacédo
também tem uma responsabilidade social embutida sea missdao de ampliar os
conhecimentos do mundo corporativo e da academiausea da justica e de um mundo
melhor para todos. O objetivo central de nossaesdoi compreender a relacdo entre
praticas de QVT e o estresse dos trabalhadoresramnaUstria cearense.

Uma das maiores dificuldades enfrentadas paraquigasfoi a disponibilidade de
empresas para a pesquisa de campo, pois dos \Gnatos realizados apenas uma se
predispor a nos receber. Tivemos também de ventarraira das limitacdes culturais de
parte dos sujeitos da pesquisa, pois se tratavawpeerios da construcao civil. E outro
desafio foi conseguir horarios para que os opesgriamlessem ser entrevistados, pois suas
obras se localizam fora da cidade de Fortalez&ansporte € Unico para todos. A solucao foi
usar um periodo em gue 0s mesmos estavam na samteldaum curso, com as naturais
limitacOes de uso do tempo nessas condigoes.

Acreditamos que algumas questbes precisam ser uapiadas em outras
pesquisas em relacdo a tematica abordada em nmabstho, tal como a investigacdo dos
fatores que contribuem para a determinacao dadi@kagtre certas acoes de QVT e a reducédo
do estresse. Além desse tema, oferecemos outrast8ag para pesquisa na area da
administracdo do estresse no trabalho, tais cosmefaitos do estresse da produtividade; o
estresse ocupacional e suas consequéncias pardividuilo, a empresa e a familia; a
responsabilidade das empresas e da sociedade vengdie e no tratamento do estresse; a
relacdo estresse-qualidade de vida; o conceito eddiéncia e vulnerabilidade e o
guestionamento sobre se é possivel aumentar oippimeeduzir o segundo; e por fim uma
questéao filosofica: € eticamente correto aumentassténcia de uma pessoa ao estresse ou
melhorar seria reduzir seus estressores?

Consideramos o planejamento e a melhoria da préeeshg estresse no trabalho e
0s programas de promocéo da saude nas empresasuomngdas mais importantes e sérias
contribuicbes que as empresas podem dar a criagdondmundo mais harmdnico e com

condicOes reais de propiciar satisfacao a todpsssoas.
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Acreditamos que grande parte dos fatores estressdeatificados podem ser
adequadamente administrados a partir de acoea®péo da qualidade de vida no trabalho
e concluimos que existe uma relacdo entre estastdosticas mesmo que a empresa nao
mantenha um programa de administracao do estrisgsaatizado.

Esperamos, sinceramente, termos contribuido deafoelevante para esse campo
de estudo com nossa pesquisa. Informarmos queutia@o dessa dissertacdo sera retornado
nao apenas a empresa pesquisada, mas também iascies empresariais do estado do
Ceara — incluindo o SESI, entidade que foi muitpantante em nossa pesquisa - para que
seus resultados possam ser disseminados para uetanamaior de organizagdes, cumprindo

assim sua responsabilidade social como producacatiemia.
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APENDICE A

Roteiro de entrevista (Diretoria)

1. DADOS PESSOAIS

1.1 Sexo Masculino () Feminino ()
1.2 Idade

1.3 Estado civil:

( ) Solteiro () Casado ( ) Viavo ) Divorciado

1.4 H&a quanto tempo trabalha na empresa:

1.5 Cargo ocupado:

1.6 Grau de Instrucéo:

( ) 1° Grau Completo ( ) 1° Grau Incompleto
( ) 2° Grau Completo ( ) 2° Grau Incompleto
( ) Graduacao Completa ( ) Graduacao Incompleta
( ) Especializacdo Completa ( ) Especializac@&ornmpleta
( ) Mestrado Completo ( ) Mestrando

2. QUESTOES

2.1 QUAIS SAO OS PROGRAMAS DE RESPONSABILIDADE SOCAL
INTERNA E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO QUE A EIM
DESENVOLVE ?

22 POR QUE A EIM OPTOU POR FAZER ESSES PROGRAMAS E
PARTICIPAR DE PREMIOS ?

2.3 QUAIS AS SITUACOES DE TRABALHO QUE VOCE ASSOCIA A
OCORRENCIA DE ESTRESSE

2.4 DENTRE OS PROGRAMAS CITADOS ACIMA, QUAIS VOCE
RELACIONA COM ADMINISTRACAO DO ESTRESSE ?




APENDICE B

Roteiro de entrevista (geréncia do conhecimento)
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1. DADOS PESSOAIS

1.1 Sexo Masculino () Feminino ()
1.2 Idade

1.3 Estado civil:

( ) Solteiro () Casado ( ) Viavo ) Divorciado

1.4 H&a quanto tempo trabalha na empresa:

1.5 Cargo ocupado:

1.6 Grau de Instrucgao:

( ) 1° Grau Completo ( ) 1° Grau Incompleto
( ) 2° Grau Completo ( ) 2° Grau Incompleto
( ) Graduacao Completa ( ) Graduacao Incompleta

( ) Especializacdo Completa ( ) Especializac@&ornmpleta

( ) Mestrado Completo ( ) Mestrando
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2. LEVANTAMENTO DOS PROGRAMAS DE QUALIDADE
DE VIDA NO TRABALHO

InstrucOes para preenchimento de acordo com as caolas abaixo:

PROGRAMAS: verifique se todas as acOes citadas sao deseraslvid
atualmente e complemente com outras acoes de Qdealde
Vida no Trabalho n&o citadas

guanto tempo: informe h& quanto tempo cada acéo citada € desét@@m
MESES ou ANOS

qguem participa: informe quem é beneficiado pelas acdes citadasdasas
termos

TODOS (caso sejam todos os colaboradores)

OBRA (para os colaboradores que ficam localizadas n
Obras) e

SEDE (para os colaboradores que ficam localizadosede
da empresa)

guem gerencia: informe qual departamento € responsavel por caia ac

investimentos: informe se a empresa mantém orcamento fixo em seu
orgcamento para cada acao (responda SIM ou NAO)

frequéncia: informe qual a frequéncia em SEMANAL, MENSAL,
BIMESTRAL, SEMESTRAL OU ANUAL

CASO EXISTA ALGUM RELATORIO COM INDICADORES DE RESU LTADOS DAS
ACOES CITADAS ABAIXO, FAVOR ENCAMINHAR UMA COPIA JU NTO COM ESSE
QUESTIONARIO. TAIS INFORMACOES, APOS ANALISADAS SER AO DEVOLVIDAS
PARA A EMPRESA.



PROGRAMAS

guanto
tempo

quem
participa

quem
gerencia

Investimento

Frequéncia

2.1. Planejamento Estratégico Participativo:
a) Funcionario participam do Planejamento Estratégico

2.2. Programa de Endomarketing e Comunicacéo:
a) Reunides regulares semanais
b) Informativo via Intranet
c¢) Informativo Impresso enviado a residéncia
d) Quadro de Avisos
e) Informativo “Vocé sabia” e etc.

2.3. Relacdo com Chefia:
a) Pesquisa de Clima Organizacional regular
b) Avaliacdo de Desempenho Trimestral

2.4. Relacao entre empregados:
a) Festas de Aniversario personalizada

b) Encontros Semanais com Dinamicas para Desenvehtd
Profissional e Relacionamento Interpessoal

c) Saldo de Trabalho sem Divisérias

2.5. Acompanhamento da Saude:
a) Plano de Saude Unimed (50%) para colaboradatependentes
b) Atendimento Odontologico Gratis na Empresa
c) Exames Médicos Anuais com Médico do Trabalho
d) Monitoramento pelo RH das consultas pelo Plan8alide
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PROGRAMAS

guanto
tempo

quem
participa

quem
gerencia

Investimento

Frequéncia

e) Programa de Vacinacéo
f) Programas de Prevencdo Semestral para Saudé Buca
g) Més da Qualidade de Vida (prevencéao de divelsascas),

h) Didlogo Diaria de Seguranca (DDS) (temas de eacomo:
alcoolismo, tabagismo, DST/AIDS, prevencao de at&tee etc.)

2.6. Prevencao de Doengas e Acidentes de Trabalho:

a) Didlogo Diaria de Seguranca (DDS)
b) Cadeiras Ergonémicas

c) Livro de Ocorréncia em Obras com controle estiati e inclusag
em Plano de Treinamento

d) Representante em cada Obra (Prevencionista)

)

2.7. Preservagao Ambiental:

a) Coleta Seletiva de Lixo
b) Doacao de Papel
c) Estacéo de Tratamento de Agua

2.8. Acles Sociais:

a) Doacéo de Agua tratada para Comunidade

b) Oficina de Solda Artistica que usa material daisas e transform
em Obra de Arte

c) Biblioteca comunitaria

d) Doacdo de brinquedos, roupas e livros para @&ngas da
comunidade

e) Projeto “Dente que te Quero Dente” para atendiicnedontoldgico
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PROGRAMAS omme. | paviiva | gerencia | Mvestimento | Frequencia
gratuito e saude bucal
f) Sala de Informética para criancas da comunideal® aula de
informatica dada pelos colaboradores de forma vaitin
g) Aula de reforco para criangas da comunidadespettaboradores
de forma voluntaria
h) Coral Infantii “Canta Crianca” formado por cr@s da
Comunidade e que participa de eventos musicaisotras corais
2.9. Ambiente de Trabalho:
a) Climatizado
b) Com lluminagao Natural
c) Cadeiras Ergondmicas,
d) Ginastica laboral: divulgagéo de dicas de pastusobre ergonomia

distribuicdo de bolinas anti-estresse

2.10. Oportunidade para aumento de escolaridad@egfegzcoamentc
profissional:

a) Horarios flexiveis para atividades educativas

b) Pagamento de 50% de qualquer curso

c) Controle mensal de horas de treinamento com eblevada
d) Programa de Alfabetizacdo de funcionarios

e) Cursos Internos 100% gratis

f) Incentivo a melhoria educacional dos dependectes Pagament
da Matricula e Financiamento do Curso

g) Turmas exclusivas com SENAI

[®)

h) Encontros Semanais para aprimoramento profigs{@egmento dg

1Y%}
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PROGRAMAS

guanto
tempo

quem
participa

quem
gerencia

Investimento

Frequéncia

Educacdo Continua): criatividade, postura profissioadministracac
do tempo, proatividade e etc.

i) Plano de Desenvolvimento com estabelecimentondgas de
treinamentos, competéncias que devem ser desedaslvi

O

2.11. Atividades esportivas e Lazer:

a) Campo de futebol nas dependéncias da empregs Gemanais)
b) Quadra de vélei de areia nas dependéncias desanp

c) Plano para Campeonato da Empresa

d) Quintal Cultural nas dependéncias da empresgaaim

e) Saldo de jogos (totd, ping-pong, sinuca, dardadeez)

f) Redes para descanso

2.12. Atividades Sdcio-culturais:

a) ComemoracOes especiais: Dia das Maes, FestaaJuneésta ds
Natal e etc.

b) Aniversariantes do Més com decoracao tematica

c) Churrascos nas Obras para confraternizagdo oradores ¢
dependentes

d) Eventos SEMAES: palestras educativas para assaspdos

D

A4

colaboradores e maes da comunidade
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PROGRAMAS

guanto
tempo

quem
participa

quem
gerencia

Investimento

Frequéncia

2.13. Beneficios sociais oferecidos:
a) Vale Transporte e Transporte proprio da empyesaito

b) Cestas Béasicas para colaboradores que naoefaltap trabalhg
durante o més

c) Almoco no local de trabalho gratuito

D
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3. QUESTOES

3.1 POR QUE A EIM OPTOU POR FAZER ESSES PROGRAMAS E
PARTICIPAR DE PREMIOS ?

3.2 QUAIS AS SITUACOES DE TRABALHO QUE VOCE ASSOCIA A
OCORRENCIA DE ESTRESSE

3.3 DENTRE OS PROGRAMAS CITADOS ACIMA, QUAIS VOCE
RELACIONA COM ADMINISTRACAO DO ESTRESSE ?
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APENDICE C

Roteiro de entrevista (colaboradores)

1. DADOS PESSOAIS

1.1 Sexo Masculino () Feminino ()
1.2 Idade

1.3 Estado civil:

( ) Solteiro () Casado ( ) Viavo ) Divorciado

1.4 H&a quanto tempo trabalha na empresa:
1.5 Cargo ocupado:
1.6 Grau de Instrucéo:

( ) 1° Grau Completo ( ) 1° Grau Incompleto
( ) 2° Grau Completo ( ) 2° Grau Incompleto
( ) Graduacao Completa ( ) Graduacao Incompleta
( ) Especializacdo Completa ( ) Especializac@&ornmpleta
( ) Mestrado Completo ( ) Mestrando

2. QUESTOES

2.1 QUAIS AS SITUACOES DE TRABALHO QUE VOCE ASSOCIA A
OCORRENCIA DE ESTRESSE

2.2 DENTRE OS PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA DESENV OLVIDOS
PELA EMPRESA, QUAIS VOCE RELACIONA COM ADMINISTRACA O DO
ESTRESSE ?




10.

11.

12.

13.
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APENDICE D

FATORES ESTRESSANTES

FALTA DE EQUILIBRIO ENTRE TEMPO PARA O TRABALHO E RRA A
FAMILIA

MAS CONDICOES FiSICAS DO AMBIENTE DE TRABALHO
(ILUMINACAO, BARULHO E ETC.)

EXCESSO DE PRESSAO POR METAS E PRAZOS

SOBRECARGA DE INFORMACOES

SOBRECARGA DE RESPONSABILIDADE

EXCESSO DE MUDANCAS TECNOLOGICAS

MA RELACAO COM A CHEFIA

MA RELACAO COM COLEGAS

BAIXO ENVOLVIMENTO NA TOMADA DE DECISOES NA EMPRESA
FALTA DE ESTABILIDADE NO EMPREGO

FALTA DE PERSPECTIVAS DE DESENVOLVIMENTO DE CARRER
INSATISFACAO COM REMUNERACAO

CLIMA ORGANIZACIONAL RUIM
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APENDICE E

Programas e acfes de qualidade de vida no trabalho

PLANEJAMENTO ESTRATEGICO PARTICIPATIVO (Funcionario participam
do Planejamento Estratégico)

PROGRAMA DE ENDOMARKETING E COMUNICACAO (Reunides
regulares semanais, Informativo via Intranet, Imfativo Impresso enviado a
residéncia, Quadro de Avisos, Informativo “Vocéiaéb etc.)

RELACAO COM CHEFIA (Pesquisa de Clima Organizacional regular, Avalac
de Desempenho Trimestral)

RELACAO ENTRE EMPREGADOS (Festas de Aniversario personalizada,
Encontros Semanais com Dinamicas para Desenvoltimdprofissional e
Relacionamento Interpessoal, Saldo de Trabalhd®eisorias)
ACOMPANHAMENTO DA SAUDE (Plano de SalGde Unimed (50%),
Atendimento Odontolégico Gratis na Empresa, Exarveslicos Anuais com
Médico do Trabalho, Monitoramento pelo RH das ctiasupelo Plano de Saude,
Programa de Vacinacdo, Més da Qualidade de Vidapo@o Diaria de Seguranca
(DDS)

PREVENCAO DE DOENCAS E ACIDENTES DE TRABALHO (Dialogo Diaria
de Seguranca (DDS), Cadeiras Ergondémicas, LivroOderréncia em Obras e
Prevencionista)

PRESERVACAO AMBIENTAL (Coleta Seletiva de Lixo, Doacdo de Papel,
Estacdo de Tratamento de Agua)

ACOES SOCIAIS (Doacdo de Agua tratada para Comunidade, Oficen&alda
Artistica, Biblioteca comunitéria, Doacdo de briadas, roupas e livros,
atendimento odontoldgico gratuito e saude bucdl 8a Informética para criangas
da comunidade, Aula de refor¢o para criancas daiomade, Coral Infantil “Canta
Crianca”).

AMBIENTE DE TRABALHO (Climatizado, Illuminagcdo Natural, Cadeiras
Ergondmicas,Ginéstica laboral: divulgacdo de dicas)



10.

11.

12.

13.
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OPORTUNIDADE PARA AUMENTO DE ESCOLARIDADE E
APERFEICOAMENTO PROFISSIONAL (Horarios flexiveis, pagamento de
50%, Alfabetizacdo de funcionarios, Cursos Interd®% gratis, Incentivo a
melhoria educacional dos dependentes, Turmas eatusom SENAI, Encontros
Semanais para aprimoramento profissional, Plaridegenvolvimento)

ATIVIDADES ESPORTIVAS E LAZER (campo de futebol, quadra de vdlei de
areia, Quintal Cultural, Saléo de jogos e Redes gascanso)

ATIVIDADES SOCIO-CULTURAIS (Comemoracdes Especiais, Aniversariante
do Més, Churrasco, Eventos SEMAES)

BENEFICIOS SOCIAIS OFERECIDOS (Vale Transporte, Cesta Basica, Almogo
gréatis)
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APENDICE F

Formulario de levantamento dos sintomas de estresse

Marque no formulario os itens que vocé sentiu @mds semanas, ou que esta sentindo; nos
gue vocé assinalar, indique quantas vezes sentillima semana.

ASSINALE QUANTAS VEZES NA

SINTOMAS (X) ULTIMA SEMANA

1. Dificuldade em adormecer

2. Dores de cabeca

w

Dores musculares e/ou articulares (Tensao
muscular)

Cansaco ao levantar

Irritabilidade excessiva

Ansiedade

Esquecimento de coisas corriqueiras

© | N oA

Sensacéo de fadiga, mal estar, cansago ou
fragueza

9. Sensacdo de moleza nas pernas

10. Sono agitado ou interrompido

11. Sensagédo de incompeténcia

12. Sensagéo de que nada vale a pena

13. Trabalhar sem motivacéo

14. Hiperacidez estomacal ( azia) s/ causa aparente

15. Tenséo, inquietacdo, dificuldade em relaxar

16. Mudancas bruscas de humor

17. Apatia ou desinteresse anormais

18. Fumar e/ou beber mais do que o habitual

19. Dificuldade de concentracao

20. “Pavio curto”

Fonte: Lipp e Rocha (1996).
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APENDICE G

Quadro tematico - analise de contetdo

CATEGORIAS /
SUBCATEGORIAS

DEPOIMENTOS

A IMPORTANCIA DA
RESPONSABILIDADE
SOCIAL
EMPRESARIAL
INTERNA/
QUALIDADE DE VIDA
NO TRABALHO

“E muita coisa, né? Eu nunca pensei que tinha taoisa ligada &
qualidade de vida no trabalho. Incrivel” (DIRETOR)

Responsabilidade social interna é vocé melhorada do colaborador,
conseguindo que ele fique 2 horas a mais em cdea tts dias por conta
do transporte gratuito que oferecemos.

E também investir na compra de um terreno e nattmd® de um mini
hotel para servir de alojamento para nossos 4ba@dores localizado
em um obra em outro estado, além de trazer umageks Ceara par
cozinhar, lavar roupas e cuidar da roupa de caamahém € a construcao
de um campo de futebol ao lado para que eles perie®s lazer. Ante
eles ficavam espalhados em casas alugadas e agonant local seu
com todo conforto.

D n

[N

Cada funcionario quando nasce um filho ganha u#drisalcomo formg
de nés comemorarmos essa nova vida na familia geesm

Os clientes ficam muito surpresos quando voltarosaaontratar 10 angs
depois e encontram os mesmos colaboradores nadesce nas obras.
Nossa rotatividade € praticamente zero (DIRETOR).

Nés somos tdo pouco interessados em aparecer ¢ueesimo a midia
guando nos procura ndo se importa de divulgar noss&a, 0 que
normalmente ndo acontece em reportagens normas.gercebem que
ndés ndo fazemos qualquer questdo de divulgar negges. Em gera
outras pessoas € gue insistem muito para noés divats e participarmo
de prémios (DIRETOR).

Nosso objetivo era melhorar a qualidade de vidadgiape, a satisfacao|e
motivacdo dos colaboradores. Nunca tinhamos tidintancdo de
participar de prémio. O SESI nos procurou em 20@8ereceavamos |e
nem queriamos, mas por insisténcia entramos. Epieag gente comecou
a olhar para nosso umbigo e de formatar algumassagstabelecer
freqUéncias, fazer divulgacdo e investir mais, poésalguns anos eram
acOes muito pontuais e as agOes pontuais que d=2dm a gente foi
mantendo e repetindo. As pessoas que nos conhet@am nos
incentivando a participar de prémios e foi assime caconteceu
(GERENTE DO CONHECIMENTO).

Na realidade, nas reunifes que fazemos com oelisempre, desde que
eu comecei ha 18 anos, o cliente tem reclamaddraeoa da engenharja
civil, mas da instalacio ele nem falam, e eu tamha explicagao par
isso. A civil ndo consegue ter sempre a mesma egaipada obra & uma
equipe nova, quando muito ela consegue manter tranesengenheirag,
mas a equipe € diferente e quando vocé ndo consegesse vinculg,
esse compromisso, esse comprometimento, essa a&aniessh relacdo

) —

o))
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duradoura, vocé ndo consegue ter um resultado DRETOR).

[...] uma vez um empresario daqui do Ceara me djgsdinha ido numa
empresa que tinha area de churrasqueira, de fuelople isso era coisa
de multinacional e ndo era coisa aqui para o Céssd.me impressionou
muito, pois era um grande empresario, um industfiajjiente tem ess
cuidado, de ter uma sede onde o funcionario sa bam, de ter uma sala
de aula onde a gente possa reuni-los, apresentiimendar aula/cursos,
ajuda-los a melhorar [...] fazemos reunides comgaipe toda, onde
repassamos tudo [...] inclusive resultados (reaeii@spesas). E a area la
atras é mais um complemento, € um lugar que eleptaa bater uma
bola, para fazer um churrasco. Eu acredito quedésoele uma sensaggo
de que a empresa cuida, a empresa hao esta goaiisséncher os bolsgs

de dinheiro (DIRETOR).

[¢)

ACOES DE QVT DESENVOLVIDAS PELA EMPRESA

SUB-CATEGORIAS

DEPOIMENTOS

PLANEJAMENTO
ESTRATEGICO
PARTICIPATIVO

N&o foi encontrado nenhum depoimento.

PROGRAMA DE
ENDOMARKETING E
COMUNICACAO

Entdo eu acho que o SEC (Segmento de EducacaonCaahd) hoje é
acdo que [..] tem maior contribuicdo na diminuicdo stress
(COLABORADOR 4).

A guestéo do informativo que vai pra casa dele$:d .gente entregava
informativo pra ele aqui e nunca chegava em casap& gente comecd
a mandar direto pra casa. A mulher chega |4, oldaas fotos, 1€ a
coisas, acha interessante. [...] elas passaramraai$ para 0s evento
ligar mesmo pra perguntar ou pra dizer alguma comarcar o
atendimento odontoldgico. Teve uma época que @& darita atendente
tinha dentista e ndo tinha gente, nds ficavamogpaaguntando porque as
pessoas ndo vinham e descobrimos que era porquelesndiziam emn
casa gue tinha dentista aqui. (GERENTE DO CONHEOVB).

c O o

(2

RELACAO COM
CHEFIA

Eu acho que com esse incentivo da empresa de esyhidncar, as vezes
chamar pra conversar e bater um papo e curso, essas assim faz |é
motivar o pessoal. (COLABORADOR 7).

RELACAO ENTRE
EMPREGADOS

Eu sou um dos colaboradores que estou em todastathhs, isso ajuda
bastante naquela relacdo de vocé saber separafigsiomnal e a pesso
isso ajuda porgue quando a gente t4 na obra etelipou algum motivg
ou outro se a gente nao se reunir nessas festalbasde vocé estar com
problema profissional vai ser um problema pessoambg&m
(COLABORADOR 2).

[...] hoje na empresa, s&o poucos que tém esti@gsporque a gente te
como uma familia nossos companheiros de servigépengente brinc
com um, brinca com outro, bate-papo com um, bape-gam outro, na
horas vagas. Entdo ndo tem motivo nenhum de voasteesse na obr
Acho que ndo tem nada que cause estresse. (COLABOIRAL3).

R

E.ULI);DB

ACOMPANHAMENTO
DA SAUDE

O plano de saude € uma béncédo. (COLABORADOR 2).

E muito importante, até pra familia do funcionéfio] € como vocé
ganhar um presente. Vocé ver que fazer um examehiegpital publico,
a dona de casa leva um més ou dois pra marcamteeia Unimed vocé

1”4
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faz imediato. (COLABORADOR 7).

PREVENGAO DE

O DDS (Dialogo Diario de Seguranca) [...] ajuda tmwui colaboradof
que disser que nao ajuda, € porque ele ndo esiEEgeardo, pois todo di
ele escuta algo novo e ele diz que as vezes isstheadnteressa, mas um

52

Agggm%@g IEE dia pode precisar. (COLABORADOR 10).
TRABALHO Foi otimo porque a gente trocou nossas cadeirasadeiras anteriorgs
eram horriveis. (COLABORADOR 3).
5 Preservacdo ambiental — eu também tenho na minfe obs somosg
PRESERVACAO exemplo hoje pro nosso cliente. Eu [..] organigssa parte, fica ur
AMBIENTAL

>

marketing de primeira qualidade. (COLABORADOR 2).

ACOES SOCIAIS

Positivamente, sim. Eu acho que vocé quebra umoppufkaquele pefrfil
de seriedade da obra, vocé comeca a massagealo rpaisoldgico, g
coracgdao, vocé ajuda o proximo. (COLABORADOR 4).

As ac¢les sociais ajudam muito a combater o estrigsgeaqui para quem
entende é um negdcio fantastico, porque € umdeasgis ndo tem como
porque ndo é todo mundo que faz isso aqui. Temanautpresa que |€
bem maior que a nossa e ndo faz nada. A gente tenscomsultorio
dentério que existe para o atendimento da populasdaroprios filhos da
gente, isso é muito bom. (COLABORADOR 13).

52

AMBIENTE DE
TRABALHO

Eu acho que as acfes sociais reduzem o estressayuaado vocé est
fazendo uma boa acéo, vocé se sente fazendo seaalas no moment
gue vocé faz querendo se auto promover, é diferéntmpresa faz
coisas dentro da comunidade. Se todo mundo fizdgsena coisa, con
certeza o nivel de marginalidade seria diferentas mao €. Por que
Porque nés somos uma minoria. N6s nos sentimo reatisfeitos com
isso. (COLABORADOR 10).

Ajuda e [...] se todo mundo fizesse um pouquinhe m&o tinha o pai
gue nos temos hoje [é importante] ndo s6 pra cddoado, mas tambeérn
para o vizinho que mora aqui perto. (COLABORADOR 7)

D - 0 Yoo
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A acao social da até um orgulho [...] muita genie entra aqui entraje
visita e vé o que acontece ali atras, vocé se s¢ditem pouco orgulhoso.
(COLABORADOR 9).

OPORTUNIDADE PARA
AUMENTO DE
ESCOLARIDADE E
APERFEICOAMENTO
PROFISSIONAL

O treinamento: vocé comeca a ver que no iniciorgegiécava batendo na
tecla que eles tinham que estudar, que treinarfapes curso e eles néo
estavam nem ai. [...] mas ai a gente passou aaoljrig. E agora ja esta
diferente, no més que eu ndo fago nenhum cursgelgsintam por que
nao teve. E isso repercute também na familia,aimanns que voltaram|a
estudar. O que mais me emocionou foi um rapaz mse dssim ‘desde
que a senhora ficou me obrigando e que eu naoagueas fui e cheguei
em casa e pude ensinar o dever do meu filho faiaoqde eu vi que
realmente era bom estudar’. (GERENTE DO CONHECIMENT

Tem outros fatores [...] porque o interesse da esg®© ajudar todp
mundo crescer [...] eu acredito que pelo menosensgsmento que a
gente ta fazendo o curso [...] eu acredito que onelhmuito.
(COLABORADOR 6).

Cursos também, cursos que incentivam, sempre té&unaarea, entdo se
vocé tiver algum curso interessante vocé trazpm@yersa com 0S recursps
humanos, ai tem a ajuda no custo desse curso. (BORADOR 8).
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ATIVIDADES
ESPORTIVAS E LAZER

Mesmo quando a gente ndo tinha um campo de futehggnte alugav
um campo. Nao importa se estamos em Sobral, enfieRacgente tinha
acesso. (COLABORADOR 13).

Eu acredito que o préprio almogo na empresa, ngarltho agradave

seja uma forma de desestressar, a gente almag@dida, conversa, joga

um pouco, fala besteira. Entdo é uma coisa que gac&m pouco
esquece um pouco aqui e fica la por baixo. (COLABORR 3).

ATIVIDADES SOCIO-
CULTURAIS

NOs temos todos os meses reunifes gerais. Contmbitb. A gente
sempre tem um fogo sendo acesso para um churrast, cerveja
brincadeira com o0s amigos, isso é muito bom, é lexte
(COLABORADOR 13).

BENEFICIOS SOCIAIS
OFERECIDOS

A gente ndo pega Onibus, jA € uma grande cois®& méo tem esse

estresse, nds temos carro a nossa disposicacé ksecelente. Nao tenh
davida. (COLABORADOR 13).

Beneficios sociais ajuda muito. A empresa ndo pbsactransporte, tem

cesta basica, tem almoco gratis. Ela ndo nos cobaaa.

(COLABORADOR 10).

FATORES ESTRESSORES MAPEADOS NA TEORIA

SUB-CATEGORIAS

DEPOIMENTOS

FALTA DE
EQUILIBRIO ENTRE
TEMPO PARA O
TRABALHO E PARA A
FAMILIA

N&o foi encontrado nenhum depoimento.

MAS CONDICOES
FiSICAS DO
AMBIENTE DE
TRABALHO
(ILUMINACAO,
BARULHO E ETC.)

N&o foi encontrado nenhum depoimento.

EXCESSO DE PRESSAO
POR METAS E PRAZOS

“Nossos clientes querem tudo para ontem” (DIRETOMqui na
empresa tudo € para ontem. A industria ndo pode,p@micada minuto d

maquina ou de instalagdo parada representam miltléeseais nao

faturados” (GERENTE DO CONHECIMENTO).

“E um periodo que, normalmente a industria des¢ansando ha parad

de pétio, pode acontecer de termos que executarviga todo em 24

horas. Isso gera um fator de estresse muito ele@&IBRENTE DO
CONHECIMENTO).

Também no nosso caso a presséo do cliente &€ nraitde pelos prazo

tem que ser rigoroso, tem um cronograma, no didageum pouquinho

as cobrancas vem, isso eleva também, estressa ae.

(COLABORADOR 2).

Os prazos séo curtos que as vezes fica muitolditioiprir esses prazos
a

eles sdo dados, por exemplo, de tarde pra vocé déage orcamento p
amanha. (COLABORADOR 3).

N&o é tdo doentio, mas eu me preocupo muito cormoprBrazo €
estressante. (COLABORADOR 7)

D
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SOBRECARGA DE
INFORMACOES

N&o foi encontrado nenhum depoimento.

SOBRECARGA DE
RESPONSABILIDADE

N&o foi encontrado nenhum depoimento.

EXCESSO DE
MUDANGCAS
TECNOLOGICAS

N&o foi encontrado nenhum depoimento.

MA RELACAO COM A
CHEFIA

N&o foi encontrado nenhum depoimento.

MA RELACAO COM
COLEGAS

N&o foi encontrado nenhum depoimento.

BAIXO
ENVOLVIMENTO NA
TOMADA DE
DECISOES NA
EMPRESA

N&o foi encontrado nenhum depoimento.

FALTA DE
ESTABILIDADE NO
EMPREGO

A gente tem uma equipe de mais ou menos 30 a 4bgesue a gent
consegue manter, independente da quantidade de. &a numero d
obras diminuir a gente da férias ou a pessoa fitac@sa a disposica
(GERENTE DO CONHECIMENTO).

O

A empresa recolhe os filhos, se tiver uma obrapyeeise de 200 pessogs

ela chama todos os antigos,
(COLABORADOR 1).

aqueles que ja trabedhaaqui.

Eu sou também dono dessa empresa. Se ela est&lbem,) estar ben.
Se o0 patrao zela pelo funcionério ele tem retovf@.amar o que é dele.

Vai cuidar do que € dele. N&o vai destruir o queke. Nés cuidamo
muito dessa empresa, pois somos muito bem cuidadosla. Uma
empresa prestadora de servicos que faz o que 2k flauito dificil. E
olha que eu conhec¢o bastante o mercado. Alguém gtédgagar melhqg
um pouco, mas é sO por 2 ou 3 meses. Aqui nés temdss vezes

possibilidade de ficar em casa e ganhar mesmo iralhiar enquant
ndo tem obra. Isso porque a empresa quer sempriemeanolaborado
(COLABORADOR 7).

FALTA DE
PERSPECTIVAS DE
DESENVOLVIMENTO
DE CARREIRA

N&o foi encontrado nenhum depoimento.

[y
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INSATISFACAO COM
REMUNERACAO

Porque a gente paga patrticipacdo de resultada astessoas recebe
até um 14° e as vezes até um 15° no final do &BRENTE DO
CONHECIMENTO).

H& uns trés anos atras havia uma reclamacdo sofat® @los salario
estarem baixos, a gente foi jogando um monte denm#cdes de ces
bésica, do fato do vale transporte e da refeic@ondo sdo descontados
gente da o fardamento novo, damos também bolsassasm e etc. qu
desfoca a visdo deles sobre o salério e eles comadgar outras visoe
(GERENTE DO CONHECIMENTO).

M
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N&o, o clima € bom, é uma equipe muito boa, éildiicuma pessoa que
desempena, sempre quando esta a turma toda é uonifia.f& pessoa sa
[...] € mandado embora, mas na hora que tem unaanséinda chamar de
novo, sempre sdo os mesmos. (COLABORADOR 1).

=N

CLIMA O clima é bom, a gente ja vem com outra viso. @3mada empresa|é
ORGANIZACIONAL que todas as pessoas sdo legais, 0 ambiente tela érganizado, onde|a
RUIM gente chega, recebe a gente bem, é como um pai @ mée.

(COLABORADOR 11).
A empresa é uma familia. (COLABORADOR 13).




