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RESUMO

Atualmente pessoas estdo sendo obrigadas a adaptar-se ao acelerado avanco
tecnologico. O mercado de trabalho torna-se cada vez mais seletivo. Rotinas
estressantes, cobrancas continuas por aumento de produtividade, atividades
diversificadas e sobrecarga de trabalho, sdo fontes de estresse que impactam
negativamente e podem afetar a satude do trabalhador e suas relagdes com o trabalho.
Considerando que desde a década de 70, ganhou forcas as ferramentas e estudos
sobre a Qualidade de Vida no trabalho que sao realizados com o objetivo de buscar
mais comprometimento do trabalhador diante da organizagao, e promocao da saude
e bem-estar individual. Pode se considerar neste caso que existem ferramentas de
gestdo que podem apoiar as empresas € a gestdo para minimizar os impactos
negativos da condicado atual das relagdes do trabalho, assim como potencializar os
resultados para as empresas e para as pessoas que nelas trabalham. Afinal esse nao
seria 0 grande papel social do trabalho? Assim o presente estudo tem como objetivo
de identificar estratégias de QVT que possam contribuir para a redug¢ao do estresse
organizacional. Como metodologia para o estudo optou-se pela pesquisa qualitativa,
com caracteristica exploratéria, utilizando-se leituras bibliograficas, dados em artigos,
e analise de conteudo. Os resultados observados, demonstram que os modelos de
QVT estudados apresentam elementos convergentes e que levam as empresas a
poderem elaborar programas de QVT que podem contribuir para o bem-estar
organizacional individual e coletivo. Fica claro que a qualidade de vida no trabalho
relaciona-se ao cuidado das condi¢des do trabalhador no seu ambiente laboral para
maior satisfacdo, felicidade e contribuir para motivagao e disposicao. Acdes realizadas
nesse sentido podem realmente, minimizar o estresse e proporcionar melhor
desenvolvimento do trabalhador, maiores resultados para as empresas e
consequentemente uma sociedade mais saudavel.

Palavras Chave: Estresse, Qualidade de Vida no Trabalho, Saude, Bem-estar.



O importante ndo é por quanto tempo viveras,
mas que qualidade de vida teras.
Séneca
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1 INTRODUCAO

Intensas pressdes por resultados, acelerado avanco teolégico, cobranca
continua por produtividade, tarefas diversificadas, carga de trabalho e necessidade de
manter-se no mercado de trabalho, sdo alguns fatores que podem afetar a saude do
trabalhador.

Empresas focadas em atingir cada vez mais lucratividade, por vezes néo
olham para um problema que pode estar rodeando um importante fator de
competividade, o seu capital intelectual, seu colaborador. A realidade atual, longa
crise financeira, gera a necessidade nas empresas de buscar meios de reduzir custos,
e isso logo entra no processo de enxugar o quadro de funcionarios. Desse modo,
exige-se maior produtividade e ritmo acelerado para desempenho das atividades, o
que com o passar do tempo causa desgaste fisico, mental e psicoldgico nas pessoas.
Segundo Robbins (2012) as fontes principais de estresse sao decorrentes de fatores
ambientais, fatores organizacionais e fatores individuais.

Considerando que o trabalho € uma necessidade basica do ser humano,
desde o inicio de sua existéncia, Xavier (2006) destaca pelo menos 3 boas razdes
para se trabalhar. Primeiramente, o trabalho em si, que deve ser fonte de realizacao,
desafios, prazer. Em seguida o sucesso, que esta relacionado com o alcance de metas
individuais alcancadas por meio do esfor¢o dedicado ao trabalho. E por fim a
qualidade de vida, que o trabalho pode propiciar. Ou seja, o individuo através de seu
trabalho pode ter uma qualidade de vida melhor. Por outro lado, para que isso
aconteca a organizacdo precisa prover meios dignos para tornar o ambiente de
trabalho, um lugar onde as pessoas, sintam-se bem e possam desenvolver 0 maximo
de suas habilidades. Necessita-se sempre estar atento aos sinais que ocorrem dentro
da organizacao, pois podem ser desfavoraveis e prejudicar o desenvolvimento de
todos os individuos.

Observando-se as doencas decorrente das condicdes de trabalho, associada
as pressdes do mundo moderno, e a necessidade de zelar pela saude e bem-estar do
trabalhador, € necessario pensarmos em meios de minimizar os dados atuais e
melhorar a QVT do trabalhador, Limongi-Franca (1996) relaciona a QVT como um
conjunto de agdes que a empresa promove ligados a implantacdo de melhorias,
inovagoes tecnoldgicas, gerenciais e estruturais no ambiente de trabalho.
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Dessa forma o trabalho foi estruturado a partir de pesquisa bibliogréafica, onde
foram utilizados referencial teérico para analisar os aspectos da area de gestdo de
pessoas, comportamento, clima e cultura organizacional, e como podem interferir na
saude do trabalhador. Buscou-se, na literatura referéncias relacionadas aos modelos
de QVT, e estratégias de QVT que possam ser implantadas nas organizacoes.

Portanto, o objetivo principal dessa pesquisa € responder a seguinte pergunta:

Como a QVT pode minimizar o estresse ocupacional?

A pesquisa buscou responder a questdo acima, analisando as principais
estratégias de QVT que contribuem para a redugao do estresse organizacional e que
podem proporcionar um ambiente de trabalho agradavel, onde o individuo sinta-se

bem o suficiente para desempenhar as suas atividades com eficiéncia e qualidade.
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2 TEMA DA PROPOSTA E DEFINICAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

No mundo atual as pessoas estao sendo praticamente obrigadas a se adequar
ao acelerado avango tecnoldgico dos ultimos tempos. O mercado de trabalho esta
cada vez mais exigente e seletivo. Rotinas cada vez mais aceleradas e estressante,
carga horaria extensa, grandes demandas de servicos com prazos curtos para
realizacdo, e o colaborador precisa atender todas as necessidades da organizacao,
para manter-se em seu emprego. De acordo com Kirkmeyer e Dougherty (1988), a
sobrecarga de trabalho pode afetar a saude dos empregados, suas atitudes sobre o
trabalho e seus sentimentos por si proprios.

Segundo Robbins (2010) as fontes principais de estresse sdo decorrentes de
fatores ambientais, fatores organizacionais e fatores individuais e esses estressores
sao cumulativos, ou seja, cada novo fator faz o nivel de estresse crescer.

No entanto, empresas focadas em alcancar objetivos cada vez maiores
relacionados a sua lucratividade, ainda n&o atentam para o problema que pode estar
rodeando um dos seus principais fatores de competitividade, o seu colaborador, que
€ o0 maior capital intelectual. Segundo Chiavenato (2002), ndo basta ter pessoas, €
preciso fornecer a elas algo que impulsione, um clima favoravel para o desempenho
pleno de suas competéncias e talentos.

Nosso ambiente de trabalho é onde passamos a maior parte do nosso dia, as
pessoas que convivemos diariamente passam a fazer parte de nossa vida, e o clima
o local de trabalho, tem interferéncia direta em nossa saude, podendo trazer riscos
mentais, sociais ou fisicos. Desse modo, € de extrema importancia a empresa oferecer
a seus colaboradores, condicbes de trabalho que propiciem um clima e ambiente
agradavel, onde ele sinta-se bem o suficiente para desempenhar as suas atividades
com eficiéncia e qualidade.

Segundo Gramms (2017), a QVT precisa fazer parte da cultura da empresa
de forma permanente, assim como seus valores, realmente ser parte da missao, ser
praticado pela lideranga, podendo assim ser visto o comprometimento entre empresa
e colaborador.

A realidade atual, longa crise financeira, faz com que as empresas busquem
cada vez mais a reducao de custos, e quando se pensa em reduzir custo, logo entra

0 processo de enxugar o maximo o quadro de funcionarios. Com isso cada vez mais
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€ exigido maior produtividade, ritmo de trabalho mais acelerado, o que causa com o
passar do tempo desgaste fisico, metal e psicoldgico nas pessoas. Segundo dados

do IPCS - Instituto Nacional de Psicologia e Controle do Stress (www.estresse.com.br)

a sobrecarga de trabalho é o terceiro maior estressor. Muitas vezes o investimento em
qualidade de vida para os colaboradores, € visto como um custo desnecessario, ndo
sao oferecidas ferramentas e local de trabalho adequados para o0 bom desempenho
das atividades, nao é possibilitado um clima no qual o funcionario possa expor suas
opinides.

Desse modo € necessario pensarmos em meios de minimizar os dados atuais
e melhorar a QVT do trabalhador, Limongi-Franga (1996) relaciona a QVT como um
conjunto de agdes que a empresa promove ligados a implantacdo de melhorias,
inovagoes tecnoldgicas, gerenciais e estruturais no ambiente de trabalho.

As empresas contam com a saude ocupacional, que é responsavel pela parte
de exames admissionais, periddicos, demissionais e muitas vezes pensam que 0
trabalho da salude ocupacional, vai apenas até esses processos. Porém podemos ir
muito além, trabalhando em conjunto com esse setor, seja ele interno ou terceirizado,
buscando junto aos profissionais da area medidas preventivas a doencas
ocupacionais e nao apenas ter o setor para cumprir regras € legislacao.

Podemos ter a saude ocupacional como nossa aliada dentro da instituicdo.
Trabalhando para ter toda a adequacao necessaria e propiciar um ambiente agradavel
e sadio para todos. Melhorando a QVT e fazendo com que o trabalhador trabalhe cada
vez mais motivado e ofereca o seu melhor. “O Conceito de QVT envolve os aspectos
fisicos, ambientais e psicolégicos do local de trabalho e o impacto disso no
trabalhador” (Paiva; Couto, 2008).

Com base nos aspectos mencionados acima e considerando que as pessoas
ja estao doentes, espera-se que as empresas atuem para que mais casos COmo esses

nao acontegcam.

Desse modo, a questdao que se propde é: Como a QVT pode minimizar o

estresse ocupacional?
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2.1 OBJETIVO

Em todo projeto, € necessario que esteja claro qual o caminho a seguir,
visando identificar agbes de melhorias. Por isso, os objetivos definidos darao rumo

para que a pesquisa seja desenvolvida com sucesso.

O foco deste trabalho tem como obijetivo identificar as estratégias de QVT que
contribuem para a prevencgao reducao do estresse organizacional.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
Para dar segmento a execucao do objetivo geral e responder a questao do

problema da pesquisa, sera trabalhado os seguintes objetivos especificos:

a) pesquisar aspectos tedricos sobre o tema do estudo;

O

caracterizar o estresse organizacional;

verificar modelos de QVT;

o O

)
)
) correlacionar a QVT com estresse;
)

e) identificar estratégias de QVT que podem minimizar o estresse;

2.3 JUSTIFICATIVA

Confirma-se a importdncia do tema, pois o0 estresse ocupacional esta
diretamente ligado, a estimulos do ambiente de trabalho, afetando a saude do
trabalhador. Diminuindo sua qualidade e gerando um grande problema a organizagéao.
Quando os colaboradores sao afetados a organizagdo perde em seu conjunto total,
com a reducgdo da produtividade, o declinio da qualidade, o aumento do absenteismo,
podendo tornar-se menos competitiva e ndo sobreviver as ameacas do mercado de
trabalho.

A exposicao continuada as condi¢des deflagradoras do processo de estresse
pode levar o individuo a apresentar problemas comportamentais, médicos e
psicolégicos (Quick, Horn e Quick, 1986 apud GRAMMS 2017).
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E muito comum o pensamento que manter um bom ambiente de trabalho, gera
custos elevados e ndo tem grande importancia. Mas se analisarmos as melhorias que
ele trara podemos que ver o que termo correto para esse processo € investimento.

A elaboracéao desse trabalho de concluséo de curso torna-se oportuno devido
ao momento sécio econdmico, no qual vive-se a pressao por resultados, e para as
empresas poderem analisar estratégias para reducao do estresse ocupacional, o qual
pode ser mais um dos caminhos na construcdo do sucesso das empresas e dos
profissionais.

A viabilidade dessa pesquisa da-se por ter bibliografia, embasamento em
referencial teérico, os estudos sdo cada vez mais numerosos e por ser um tema de

interesse pessoal e profissional da autora.
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3 REFERENCIAL TEORICO

Nesse capitulo, serdo apresentados os assuntos referentes ao tema, gestéao
de pessoas, mundo do trabalho, estresse organizacional, clima e cultura nas
organizacodes e relacao dos mesmos com a Qualidade de Vida no Trabalho.

3.1 GESTAO DE PESSOAS

Atualmente a gestao de pessoas, vai muito além da administragdo de recursos
humanos, dentro de uma organizacdo a GP tem o intuito de intermediar as relacbes
de trabalho, € um meio de campo fundamental para aliar os objetivos pessoais de
cada individuo aos objetivos organizacionais. Stadler (2015) afirma que, gerir pessoas
implica em utilizar os recursos que se tem a disposicdo, considerando as
interferéncias internas e externas. Os gestores, tem o papel de planejar de maneira
que os resultados sejam positivos para empresa e funcionarios, pois cabe a empresa
oferecer politicas que atendam as necessidades de seus colaboradores. Vergara
(2000) ja descrevia que a area de GP é uma das mais complexas e importantes da
organizacao.

Chiavenato (2002) sabe-se que a muito tempo, o mundo esta mudando de
forma acelerada, mudangas econOmicas, tecnolégicas, sociais, culturais, politicas,
demogréficas e ecoldgicas. E tudo o acontece no mundo, interfere dentro das
organizagoes.

Dai a importancia de prestar atencao, estar atenta a cada pessoa que faz
parte da organizacao. Quando é claro o objetivo, a missao e a cultura da empresa fica
mais facil de transmitir isso aos funcionarios, quando existe uma transparéncia entre
direcéo e colaboradores.

Para maior transparéncia entre direcao e colaboradores, Chiavenato (2011)
determinou um roteiro para que a area de Gestao de Pessoas possa desenvolver suas
politicas, sendo elas

a) Politica de Suprimento: estabelecer critérios e técnicas de selecao, grau

de descentralizacao sobre decisdes de selecao, e processos de integracao

de novos colaboradores.
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b) Politica de Aplicacao de Recursos Humanos: Define os requisitos
basicos da forca do trabalho, como requisitos fisicos, intelectuais e
comportamentais para o desempenho do cargo.

c) Politica de Manutencao de Recursos Humanos: Trata de pesquisas
salariais, avaliacdo de cargos, pacote de beneficios, criar um clima
participativo, manter a motivagéo e cuidar da parte de higiene e saude da
empresa.

d) Politica de desenvolvimento de recursos humanos: Manter o banco de
dados atualizados para uma possivel andlise qualitativa e quantitativa das
pessoas, possibilitando também emissao de relatérios para auditorias e
processos internos da empresa.

O processo de gestao de pessoas € um aliado da organizacao, que que ela
se torne mais eficaz, e conquiste a colaboracao para alcance dos objetivos individuais
de cada um e organizacionais.

Knapik (2012) refor¢a a importancia da area de GP conhecer bem a estrutura
da organizacdo, suas crengas, valores, cultura para poder gerenciar os talentos

presentes e proporcionar um engajamento entre empresa e colaboradores.

Figura 1 — Processos de Gestdo de Pessoas

Gestdo de
pessoas
Processos de Processos de Processos de Processos de Processos de Processos de
aqgreqar aplicar recompensar desenvolver manter monitorar
Pessoas pessoas Pessoas pess0as pessoas Pessoas

Fonte: Chiavenato (2015, p.14)
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Além das politicas de GP, ou autor sugere 6 processos de GP, que sao eles:
Agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e motivar.

Lacombe (2011) destaca que o conjunto de crencas, costumes e valores,
definem um padrdo para acbes e decisbes de cada organizacdo. Por isso a
importancia da GP estar enraizada na cultura da empresa, fortalecendo seus
resultados e provendo as necessidades de cada colaborador.

3.2 MUNDO DO TRABALHO

A palavra trabalho tem sua origem no latim, “tripalium’, denominacéo de um
instrumento de tortura. Dai passou-se a ideia de sofrer, esforcar-se e finalmente,
trabalhar ou agir.

O trabalho faz parte da histéria, € uma das necessidades basicas do ser
humano e tem a origem desde o aparecimento do ser humano.

Antes da 12 revolugdo industrial as atividades eram artesanais, os trabalhos
eram realizados nas casas de familias e oficinas. Apés a primeira revolucao ocorrida
entre 1780 e 1860, passou-se a existir um patrdo, onde os operarios passaram a
manusear as maquinas e os donos passaram a ter lucro sobre esse trabalho, Abrantes
(2012) destaca que essa revolugcdo alterou as condicées de vida do trabalhador,
alterando o cenario de rural para enormes concentracoes urbanas. As condicoes de
trabalho eram horriveis, jornadas de trabalho chegam a 80h semanais, salarios
mediocres, mulheres e criangas trabalhavam com renda ainda menor que homens.

O inicio da segunda revolugao industrial, foi marcada pela racionalizagéo do
trabalho e aperfeicoamento divisao em multiplas etapas, por Frederick Taylor.

A questao trabalho a partir de 1990, toma outro rumo tornando-se uma
questdo explosiva na midia, Coutinho (2018) fala das mudancas no mundo do
trabalho, dentre elas, fala que se necessita cada vez menos do trabalhador, que este
passa a ser substituido pelas maquinas.

Por outro lado, Antunes (1995) define a classe trabalhadora como sendo mais
heterogénea, podendo assumir diferentes formas de trabalho.

A classe trabalhadora no século XXI, em plena era da globalizacao, € mais
fragmentada, mais heterogénea e ainda mais diversificada. Pode-se
constatar, neste processo, uma perda significativa de direitos e de sentidos,
em sintonia com o carater destrutivo do capital vigente. O sistema de
metabolismo, sob controle de capital, tornou o trabalho ainda mais
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precarizado, por meio das formas de subemprego, desemprego, intensificado
os niveis de exploracdo para aqueles que trabalham
(Antunes e Alves,2004, p.346)

Independente de todas as mudancas ocorridas ho mundo do trabalho, ainda
assim € algo que dignifica o homem, que marca a sua histéria, que muitas vezes é
reconhecido e lembrado, por seu trabalho. Na audiéncia geral de 19 de agosto de
2015, o Papa Francisco afirmou o seguinte:

“O trabalho é sagrado porque expressa a dignidade das pessoas (...)

Vocé é aquilo que vocé faz, ou melhor, aquilo que vocé sabe fazer,
Chiavenatto (2013), descreve que estamos vivendo a era da informagdo, do
desenvolvimento tecnolégico em sua plenitude, onde temos que ser mais, onde 0s
conceitos de trabalho, passaram por grandes transformacdées. O mundo mudou de
forma acelerada, e para concorrer nesse mercado competitivo, € necessario munir-se
de armas poderosas e modernas, € necessario ter um diferencial, ser excelente
naquilo que faz, para conquistar um espacgo de sucesso.

Analisando o significado do trabalho, depara-se com a seguinte pergunta: Por
que trabalhar? Primeiramente, parece algo obvio, como suprir necessidades fisicas,
biolégicos, sociais, ou até mesmo por que nao se tem outra alternativa. Relacionado
a isso Xavier (2006), destaca que que existe pelo menos 3 boas razdes para se
trabalhar. Primeiramente, o trabalho em si, que deve ser fonte de realizacdo, desafios,
prazer. Em seguida o sucesso, que esta relacionado com o alcance de metas
individuais alcancadas por meio do esforco dedicado ao trabalho. E por fim a
qualidade de vida, que o trabalho pode propiciar. O status, a realizacao que o trabalho
fornece, o poder de compra, direito de escolher viver melhor de acordo com os valores
condizentes ao estilo de vida. Ou seja, por meio do trabalho a pessoa pode ter uma
qualidade de vida melhor.

3.3 CLIMA E CULTURA ORGANIZACIONAL

Robbins (2005) destaca a existéncia de um censo comum de um sistema de
valores compartilhados por membros de um grupo, que diferencia uma organizacao
das demais, sendo essa sua cultura organizacional. Entende-se que os valores,
crencas, regras morais, éticas, habitos e tudo o que esta relacionado ao propésito da

organizacao formam a sua cultura.
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Souza (2014) define a cultura organizacional como a forma que as pessoas
enxergam o mundo que vivem.

De acordo com Dias (2013) tudo aquilo que o ser humano consegue aprender,
fazer, usar, produzir e conhecer nos grupos sociais, aos quais pertence, é cultura.
Definido com cultura também tudo o que é vivenciado e aprendido através da
socializacao, fazendo com que os seres humanos sejam herdeiros do meio cultural,
tornando-os inventores e inovadores. Destaca ainda a importdncia da cultura
organizacional forte, que pode contribuir a longo prazo para 0 sucesso das
organizacoes, pois as empresas que tem cultura forte tendem a atrair, manter, reter e

recompensar os funcionarios.

Figura 2 — Cultura Organizacional
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Fonte: Dias (2013, p.94)

De acordo com a figura 2, independentemente do tipo e cultura, existem
caracteristicas que sao universais, como: desenvolver a identidade dos membros, tem
a tendéncia e se perpetuar, esta implicita na estrutura formal da organizacao.

Necessita-se sempre estar atento aos sinais que ocorrem dentro da
organizacao, pois podem ser desfavoraveis e prejudicar o desenvolvimento de todos

os individuos. Um fator que deve ser observado é quando ocorre a mudanca de cultura
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organizacional. Robbins (2000) observa que existe na maioria das vezes as seguintes
condicbes como a ocorréncia de uma crise grave, rotatividade na lideranca,
organizacdes novas e pequenas, cultura fraca. Desse modo necessita-se de atencéo
quando ocorram algum desses fatores, para que a mudanga cultural ndo afete
negativamente a organizacao.

O clima organizacional por sua vez, define-se pelos sentimentos e conceitos
que as pessoas partilham sobre a organizacado. Ou seja, uma espécie de medicao de
temperatura. Para Fleury (2002) o clima esta relacionado a percepcao que as pessoas
tém da organizacao.

O conceito apresentado por Robbins (2010) € que o clima organizacional é o
reflexo das percepcdes dos colaboradores, sobre 0 ambiente de trabalho.

Tanto a cultura, quanto o clima organizacional afetam diretamente a
organizacao. Por que se relacionam diretamente ao desemprenho e produtividade dos
colaboradores, tanto que Schein (2009) conceitua que o clima organizacional € um
dos principais elementos da cultura da organizacao.

A gestdo do clima organizacional, tem como principal objetivo identificar
possiveis fatos geradores de descontentamento organizacional, e trabalhar de modo
que se permita criar um ambiente de trabalho favoravel. De acordo com Chiavenato
(2009) o clima organizacional é alto e favoravel quando relacionado a satisfacao
pessoal, e baixo e desfavoravel quando ocorre frustracdes. O clima trabalha como um
influenciador motivacional.

Do mesmo modo, Maximiliano (1995) descreve que o clima organizacional,
também esta diretamente ligado aos fatores que determinam a qualidade de vida do
trabalhador, dentro da organizagdo. Podendo ser classificado como favoravel ou
positivo e desfavoravel ou negativo.

Luz (2003) afirma que o clima organizacional, é percepcao dos colaboradores
sobre o ambiente ao qual estao inseridos.

Existem diversos modelos de avaliacado de clima, Bispo (2006) em seu modelo
visa o0 alinhamento entre colaboradores e organizacéo de fatores internos e externos.
Sendo como principais fatores internos: Ambiente de trabalho, assisténcia aos
funcionarios, estrutura profissional, incentivos e remuneracdo. E fatores externos:
Convivéncia familiar, férias e lazer, politica e economia, salde e segura. Aplicando

uma pesquisa de clima, pode-se obter resultados que auxiliem a organizacdo na
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melhoria de seus processos, que permitam alinhar os objetivos organizacionais e dos
individuos que fazem parte da organizacao.

Entende-se a diferenga que existe entre cultura organizacional e clima
organizacional, e sabe-se da importancia de ambos, pois sao aspectos fundamentais
para qualquer empreendimento, sejam empresas de pequeno médio ou grande porte.

Indica-se que conhegcam a importancia que a cultura e o clima exercem no ambiente.
3.4 ESTRESSE ORGANIZACIONAL

Durante o século XVII o stress, ganhou conotacao de “adversidade” ou “aflicao”
e no final do século XVIII, seu uso evoluiu para expressar “forga”, “pressao” ou
“esforco”, como relatado por Franca (2006). Em inicio do século XX estudiosos das
ciéncias biologicas e sociais iniciando uma investigacao de seus efeitos na saude
fisica e mental das pessoas. O autor considera ainda que o estresse pode ser visto
de duas dimensbes, eutress, ou estresse positivo, quando é capaz de gerar um
equilibrio entre esforco, tempo e realizacdo, ou atingimento de resultados, onde a
pessoa consegue a superacao, vencer desafios. Ja o distress quando gera algo
negativo, onde a pessoa ndo consegue vencer desafios e sente-se ameacgada pela

situacao.
Figura 3 — Tipos de Estresse
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Fonte: Adaptado de Limongi-Frang¢a; Rodrigues, (2002), p.41
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De acordo com figura 3, Eustress é o estresse positivo, que é gerado através
de um esforgo sadio de adaptacédo e o Distress ou estresse negativo, gera danos e
desequilibrio, manifesta sintomas de doenca.

Chiavenato (2005), define o estresse como qualquer situacao que ameaca ou
percebidas como ameacgadora ao bem-estar do individuo. Podendo afetar a qualidade
de vida do trabalhador, e resultar no baixo desenvolvimento e produtividade.

Selye (1980), definiu que as reacdes dos stress nem sempre sao negativas,
que para o crescimento individual e desenvolvimento, um certo nivel de stress gera,
motivacgao.

De acordo com Moraes, Ferreira e Rocha (2001) os autores observam uma
elevada insatisfacdo com a organizacao como sintoma de estresse organizacional.

Ja o estresse ocupacional, mencionado por Tamayo (2002) descreve que
pode favorecer manifestacdes de sofrimento psiquico, fisico e emocional que aos
poucos comprometem a qualidade de vida dentro e fora do trabalho.

O Burnout, doenca relacionada ao trabalho, j& conhecido no brasil como tal,
sendo identificado como “Sensacao de Estar Acabado”.

Reafirmando esse mesmo raciocinio, Maslach (1993) e Enzmann (1998)
confirmam que o Burnout, tem caracteristicas de comportamentos e atitudes negativas
em relacdo a clientes e aos trabalhos em si.

O estresse atualmente, tornou-se uma doenga presente e preocupante nas

organizacdes. Em artigo publicado na revista exame em 2018 (www.exame.abril.com),

nove em cada 10 brasileiros no mercado de trabalho apresentam sintomas de
ansiedade. Transtornos mentais e emocionais sdo a segunda maior causa de
afastamentos do servico. A OMS (Organizacao Mundial da Saude), alerta que uma
em cada quatro pessoas sofrera com transtorno da mente ao longo da vida.

Greeberg (2002), descreve que 0 estresse comega com uma situacao de vida
desequilibrada, e os sentimentos como medo, raiva, frustracéo, solidao, sobrecarga e
desamparo podem resultar em uma vida estressante.

Gramms (2017), evidencia os fatores ambientais, organizacionais e

individuais como fontes de estresse.

Entre os fatores ambientais podemos destacar:
a) Econdémicos: Incertezas econdmicas, geram ansiedade pela inseguranca

financeira.
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b) Politicos: Mudancas ou ameagas politicas geram incerteza em relagéo a
questdes econdmicas e sociais.

c) Tecnoldgicos: Mudancas cada vez mais rapidas forcam o profissional a se
atualizar cada vez mais para acompanhar as inovacdes e manter-se no
trabalho.

d) Naturais/geograficos: Pressdes vivenciadas por pessoas que residem em

locais onde ocorrem desastres naturais com mais frequéncia.

Entre os Fatores Organizacionais, destacam-se;

a) Tarefas e Condigdes de Trabalho: Pressbdes referente a capacitacao
técnica e o perfil adequado para a realizacado do trabalho. As condicdes do
ambiente de trabalho podem se tornar fonte de estresse, quando
temperatura, ruidos, ventilacao e ergonomia estdo em desacordo.

b) Normas: Pressbes geradas pelas politicas e diretrizes da empresa.

c) Relacbes Interpessoais: Pressbes decorrentes de  conflitos,
incompatibilidade de temperamentos.

d) Processos: Falta de informacdes precisas e autonomia para gerar
determinada atividade.

Entre os Fatores Individuais, destacamos;

a) Personalidade: A personalidade pose ser definida como Unica, de cada
individuo, fazendo com que cada um reaja de modo diferente a determinada
situacao, podendo alguns ser mais suscetiveis ao estresse,

b) Crencas: Podem ser fontes de estresse, pois atuam na percepcao que o
individuo tem na sua atmosférica.

c) Valores: é tudo aquilo que tem importancia para a pessoa, 0 que gera o seu
comprometimento. E quanto maior o comprometimento, maior a frustragéo,

quando ocorrer um descompasso entre o resultado obtido e o esperado.

O nivel de estresse dentro das organizagdes vem crescendo, em decorréncia
da pressao diaria, inumeras atividades realizadas ao mesmo tempo, sobrecarga de
trabalho, ou seja, como citado pelos autores acima, fatores que levam as pessoas a
sentirem-se ameacadas e verem os desafios como insuperaveis, Arantes e Vieira

(2002) ja trazia alguns desses estimulos ligados as seguintes fontes de estresse:
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Fontes intrinsecas ao trabalho: Fontes ligadas ao ambiente trabalho, que geram
desgaste nos colaboradores, como barulho e temperatura.

a) Papéis na Organizacao: Conflitos gerados dentro da organizacao, pela
falta de clareza sobre as responsabilidades de cada um e atribuigcdes
referente ao cargo exercido.

b) Desenvolvimento na carreira: Diversas expetativas relacionadas ao
crescimento, desenvolvimento e promog¢ao no trabalho.

c) Relacbes profissionais: Desgastes originados por problemas causados
entre colegas, subordinados e superiores.

d) Clima Organizacional: Desgastes ocorridos por decisdo externa que
influenciam no clima, como terceirizacoes, fusbes de empresa.

e) Interface trabalho e familia: Origem de falta de tempo para lidar com
problemas pessoais.

O estresse afeta os individuos e isso pode interferir na organizagdo como um

todo. Desse modo a gestao do estresse no ambiente de trabalho deve ter seu principal

objetivo, melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores.

3.5 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Qualidade de vida no trabalho, pode-se relacionar com a felicidade e
satisfacdo de cada individuo, podendo contribuir para a motivacdo e disposicéo,
interferindo diretamente no resultado do trabalho.

Funcionarios satisfeitos, tendem a falar bem da organizagao, ajudam colegas
a ultrapassar expectativas profissionais, podem estar mais dispostos a ir além de suas
obrigac6es como retribuicdo a suas experiéncias positivas, € ainda aumentam a
satisfacdo e lealdade de clientes, conforme Robbins (2005).

Rosa (1998 citado por Limongi-Franca, 2003:40) define QVT:

Qualidade de Vida € a busca continua da melhoria dos processos de trabalho, os quais
precisam ser construidos ndo sé para incorporar as novas tecnologias como para
aproveitar o potencial humano, individual e em equipe. No contexto empresarial ela
se insere na qualidade organizacional, no repensar continuo da Empresa

Segundo Vasconcelos (2001) a qualidade de vida no trabalho constitui-se na
peca chave do desenvolvimento humano e profissional, pois é nas organizacées que
o individuo, trabalhador, encontra seu sucesso ou sua frustracao, situacoes estas que
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interferem diretamente no seu bem-estar psicossocial, assim como no seu rendimento

e desempenho profissional.

Figura 4 — Evolucao do Conceito de QVT

Tabela 1. Evolugdo do conceito de QVT'*'¢

Concepgdes evolutivas da QVT

Entre 1958 e 1972: QVT

como uma variavel

Entre 1969 e 1974: QVT

como uma abordagem

Entre 1972 ¢ 1975: QVT
como um método

Entre 1975 e 1980: QVT

COMO um movimento

Entre 1979 e 1982: QVT

como tudo

No futuro: QVT como nada

Caracteristicas basicas

Reagao do individuo ao trabalho. Pesquisa-se como melhorar a qualidade de vida no
trabalho para a pessoa

O foco era o individuo, antes do resultado organizacional, mas, simultaneamente,

buscava-se trazer melhorias tanto a pessoa quanto a organizacao

Um conjunto de abordagens, métodos e técnicas para melhorar o ambiente de trabalho
e tornar o trabalho mais produtivo e mais satisfatério. QVT era vista como sinénimo de
grupos autdnomos de trabalho, enriquecimento do cargo ou desenho de novas areas
com integracao social e técnica (abordagem sociotécnica)

Declaragao ideolégica sobre a natureza do trabalho e as rea¢des dos trabalhadores com
a organizacdo. Os termos “administragdo participativa” e “democracia industrial” eram
frequentemente usados como ideais do movimento do QVT

Como panaceia contra a competicao estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de

produtividade, problemas de queixas e reclamagdes e outros problemas organizacionais

Se alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, isso ndo sera mais que um modismo
passageiro

Fonte: Chiavenato, 2010, p. 156

De acordo com figura 4, verifica-se como sao as caracteristicas basicas de

QVT, e sua evolucéo ao longo dos tempos. Em 1950 compreende-se a necessidade

do que pode ser melhorado, pesquisa-se como melhorar a qualidade de vida no

trabalho, ja na década de 60 considera-se os resultados tanto a pessoa quanto a

organizacao. Em inicio da década de 70 ganham forga as ferramentas de QVT,

técnicas e estratégias para melhorar o ambiente de trabalho passam a ser usados

com frequéncia. Por fim Chiavenato diz, “se alguns projetos de QVT fracassarem no

futuro, isso ndo sera mais que um modismo passageiro”.

3.5.1 Modelos de QVT

Neste ponto, analisaremos alguns modelos de QTV, tais indicadores permitem

uma clareza de critérios e mostram diferentes indicadores que influenciam na

qualidade de vida do trabalhador.

3.5.1.1 Modelo de Nadler e Lawler
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De acordo com Chiavenato (2010), esses autores consideram que a QVT esta

firmada em quatro aspectos, sendo eles:

1.
2.

Participacao dos colaboradores nas decisdes;

Reestruturacdo do trabalho por meio do enriquecimento de tarefas de
grupos autdbnomos de trabalho;

Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional;

Melhoria no ambiente de trabalho, quanto a condi¢cdes fisicas e
psicolégicas, horario de trabalho e outros;

3.5.1.2 Modelo de Hackman e Oldhan

O modelo propde mensurar o nivel de motivagdo gerado pelo trabalho, a

dimensdes séo listadas por Chiavenato (2010).

1.

Variedade de habilidades: O cargo deve requerer, diferentes habilidades,
conhecimentos e competéncias das pessoas.

Identidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio ao fim, para que
se possa identificar um resultado palpavel.

. Significado da tarefa: a pessoa deve ter clareza de como fazer seu trabalho

e o impacto que produz sobre o trabalho das outras pessoas.

Autonomia: a pessoa deve ter autonomia para planeja e executar suas
tarefas.

Retroacao do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informacao para
que cada um possa se auto avaliar.

Retroacao Extrinseca: retorno pelos superiores hierarquicos ou clientes,
sobre o desempenho da tarefa.

Inter-Relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal.

3.5.1.3 Modelo de Walton

De acordo com Chiavenato (2010), para Walton, existem oito fatores que
afetam a QVT:

1.

Compensacao justa e adequada: remuneracao pelo trabalho que a pessoa

realiza, equidade interna e externa.
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2. Condigbes de seguranga e saude no trabalho: envolvendo dimensdes de
jornada de trabalho e condicdes fisicas que gere bem-estar.

3. Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: proporcionar oportunidades
de satisfazer as necessidades de utilizagdo dos conhecimentos e
habilidades do trabalhador.

4. Oportunidade de crescimento continuo e segurancga: possibilidade de
carreira e crescimento profissional na organizagao, seguranga no emprego
de forma duradoura.

5. Integracdo social na organizagdo: eliminacdo de barreiras hierarquicas
marcantes, apoio muatuo.

6. Constitucionalismo: direitos e deveres do trabalhador, recursos contra
decisOes arbitrarias.

7. Trabalho e espaco total de vida: o trabalho ndo deve absorver o tempo e
energia do trabalhador em detrimento a sua vida pessoal.

8. Relevancia social na vida do trabalhador: o trabalho deve ser uma atividade

que traga orgulho.

3.5.1.4 Modelo de Chiavenato

A proposta de Chiavenato em seu modelo de QVT, é abordar o clima
organizacional como modelador. Existem fatores imediatos e mediatos que interferem
na QVT, desse modo:

1. Fatores de primeira ordem: imediatamente relacionados ao papel do
individuo enquanto atua na organizagao, ou seja, representa o trabalho em
si, que a pessoa executa.

2. Fatores de segunda ordem: relacionados ao entorno imediato do individuo,
como os relacionamentos sociais imediatos, do individuo com seu superior,
com seu fornecedor interno, cliente interno ou subordinados diretos.

3. Fatores de terceira ordem: relacionados ao entorno mediato, que circunda
o individuo enquanto organizacao e a parcela de influéncia da QVT em cada
um deles.

a) Diretrizes e politicas da empresa
b) Amizade e colegas
c) Ambiente psicoldgico



d)
e)

f)
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Ambiente fisico
Remuneracao fixa e variavel

Clientes externos

Fatores de quarta ordem: sdo relacionados a percep¢des individuais,

atitudes e comportamentos do individuo em relagdo a seus objetivos e

expectativas

a)
b)

9)

h)

Imagem da empresa: podendo ser satisfatéria ou insatisfatoria.
Satisfacdo pessoal: grau de adequacao dos seus objetivos com os da
organizagao.

Autonomia: grau de independéncia para planejar e executar suas
tarefas.

Variedade das tarefas: quanto maior a variedade, menor a rotina.
Identidade com o trabalho: quanto maior a identidade, mais a pessoa
sente-se dona do seu trabalho, e do seu local de trabalho.

Retroacado: grau de informacao que o individuo recebe para avaliar a
eficiéncia de seus esforcos.

Reconhecimento: grau que percebe que seu trabalho é avaliado e
recompensado.

Perspectiva: possibilidades de crescimento pessoal e profissional.

Fatores de quinta ordem: fatores internos, mais distantes do dia-dia do

individuo, mas que exercem grande influéncia em seu comportamento e

atitudes.

a)

b)

Missdo organizacional: grau de conhecimento e percepc¢dao da missao
organizacional com seu projeto de vida.

Visdo organizacional: percepg¢do da visdo organizacional com sua
propria visao de futuro.

Cultura organizacional: congruéncia da cultura com seus ideais
pessoais.

Estrutura organizacional: percepcéo do tipo de organizagao do trabalho
e relacionamentos interpessoais.

Valores e principios: adesdo aos valores e principios organizacionais.
Estilo de gestdo: modelo de lideranga, participativa e democratica, como
os gestores lidam com seus subordinados.
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g) Estratégia Organizacional: maneira pela qual as pessoas estdo
orientadas a conduc¢éao do planejamento estratégico.

3.6 ESTRATEGIAS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Tendo em vista os inumeros beneficios que as estratégias de QVT
proporcionam ao trabalhador, as organiza¢des cada vez mais buscam programas para

promover a qualidade de vida do trabalho.

Figura 5 — Dimensdes, acdes e atividades de QVT

Dimensodes Agoes

Bioldgica Acoes que promovam a saude, que controlem os riscos
ambientais e que atendam as necessidades fisicas.

Psicoldégica Acoes que promovam a autoestima e o desenvolvimento
das capacidades pessoais e profissionais.

Social Acoes que oferecam beneficios sociais obrigatérios e
espontaneos e criem oportunidade de lazer e cultura.

Organizacional Acoes que valorizem a imagem, estrutura, produto,
relacionamento da empresa com os empregados.

Fonte: Gramms,2017, p.219, adaptado de Limongi-Franga, 1996, p.245

Com base na figura acima, as dimensdes biologicas estao voltadas a saude e
bem-estar do colaborador, dimensdes psicolégicas estao voltadas a saude mental e
emocional, dimensao social esta voltada a acdes que proporcionem interacéo social
dos colaboradores nas organizagdes e dimensao organizacional esta voltada ao
relacionamento entre organizacao e colaborador.

Busca-se cada vez mais melhorias na saude e bem-estar do trabalhador, e
para isso faz-se necessario trabalhar com programas de QVT, Chiavenato (2014), cita
trés componentes para esses programas surtirem resultado, primeiramente ajudar os
funcionarios a identificar os riscos a saude, segundo, educar os funcionarios a respeito
de riscos de saude como tabagismo, pressao arterial, obesidade, dieta e estresse e
por fim encorajar os funcionarios a mudar o estilo de vida, praticando exercicios,

mantendo uma boa alimentacao e monitorando a saude.
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A seguir serdo apresentadas algumas estratégias de QVT, sugerindo uma
proposta de aplicacdo em programas de bem-estar em busca da prevencado de

problemas de saude do trabalhador.

3.6.1 Técnicas de Relaxamento

As técnicas de relaxamento atuam diminuindo os niveis de ativacao (arousal)
e conseguem incrementar a capacidade de relaxamento. Relaxamento é incompativel
de estresse. De acordo com Pereira (2014) desse modo reverter-se-ia os efeitos
causados pelo mesmo, pois o relaxamento é uma técnica eficaz para combater o

desgaste emocional.

3.6.2 Ginastica Laboral

Mendes (2012) traz a ginastica laboral como um programa de QVT, que
promove saude e lazer, é considerada também programa de ergonomia, pois utiliza
atividades fisicas planejadas que visam a prevencao por esforcos repetitivos. A GL
ainda trabalha o cérebro, a mente, o corpo e estimula o autoconhecimento o que
amplia a consciéncia e auto estima proporciona melhor relacionamento e

comportamento.

3.6.3 Saude Ocupacional

A saulde ocupacional, esta voltada para saude do trabalhador, seu principal
objetivo é prevencao de doengas que possam se originar no ambiente de trabalho. O
comité misto da OIT e OMS, em 1950 definiu a saude ocupacional como aquela que
“visa a promog¢ao e manutengao em mais alto grau de bem-estar fisico, mental e social
dos trabalhadores em todas as ocupacdes e prevencao de doencas ocupacionais” e
ainda de acordo com Mendes e Dias (1991) pode ser conceituada como,
especialidade médica voltada para o tratamento e recuperacdo da saude ou

diminuicdo das sequelas causadas por acidentes e doencgas.

3.6.4 Plano de Assisténcia Média e Odontoldgica

Garantir que todos os trabalhadores tenham acesso a saude. Segundo
Oliveira e Piza (2016) A responsabilidade social empresarial, tornou-se um fator de
competitividade, devem conhecer os interesses e necessidades de seus funcionarios
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e aplicar ao planejamento da organizacao promovendo assim, melhor qualidade de
vida ao trabalhador

3.6.5 Psicoterapia em Grupo ou Individual

Disponibilizar um profissional que atue na organizacdo, para atendimentos
aos funcionarios, compreender a satisfacdo dele no local de trabalho, suas satisfagdes
e insatisfacdes, segundo Snyder & Lopez (2009) quanto mais importante a pessoa

considera seu emprego, mais alto sera seu nivel de engajamento.

3.6.6 Educacao Financeira

Hoiji (2014) destaca a importancia da educacao financeira, fungdes como
andlise, planejamento, controle financeiro, decisdes de investimentos,
financiamentos podem ser trabalhados e ensinados nas organizagées. Do mesmo
modo Neto (2014) complementa que € fundamental hoje em dia ter boas praticas de

financas pessoais a fim de planejar um futuro mais seguro.

3.6.7 Treinamento e Desenvolvimento Profissional

Os treinamentos podem ser feitos de diversas formas externos ou internos,
praticos ou tedricos, porem o desenvolvimento vai muito além do treinamento é
processo a longo prazo, mas que pode alcancado e tem como principais objetivos a
capacitacdo e qualificacado dos profissionais, atualizacdo, contato com novas
tecnologias e formacao dos componentes da equipe de lideranca, segundo Silva
(2015).

3.6.8 Desenvolvimento Interpessoal

Um dos fatores determinantes do sucesso das organiza¢des centra-se na
maneira de captar e gerenciar o capital humano. Organiza¢des procuram pessoas
cada vez mais preparadas para ocupar cargos de responsabilidade. De acordo com
Souza (2015) investir cada vez mais em desenvolvimento das pessoas € um ponto
estratégico para as organizagdes. Identificar deficiéncias de conhecimento e
habilidades individuais e buscar maneiras de suprir essas necessidades, € a chave

para trabalhar o desenvolvimento de cada colaborador.
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3.6.9 Comemoracao de Datas Especiais

Comemorar datas especiais, como Dia das Maes, Dias dos Pais, Dia da
Mulher, Natal, Pascoa, Dia do Trabalho, Aniversario, entre outras, sdo maneiras de
demonstrar valorizacdo, reconhecimento e agradecimento as pessoas que fazem
parte da equipe, segundo Gramms (2017).

A escolha de acgbes de programas de QVT devem ser feitas de acordo com a
cultura de cada organizacao. Do mesmo modo Barbosa (2015) reforca que deve existir
uma real identificacdo entre empresa-trabalhador para que as diversas acdes
implantadas possam gerar resultados.
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4 METODOLOGIA DA PESQUISA

Magalhaes (2004), conceitua que o estudo ou a ciéncia do caminho, seria a
metodologia, pode ser considerado com uma trilha racional que facilita o caminho para
que diversas pessoas possam percorrer. Quando se encontra a estrutura de
determinada parte de um conhecimento, o qual é testado hipdteses que dizem
respeito a ciéncia, descrevendo-se a busca de caminhos para resolver o problema,
até que no censo comum, passam a ter uma metodologia.

De acordo com Perovano (2016) qualquer objeto de pesquisa, pode ser
estudado de diversas formas, mas sempre com o0 uso um modelo de processos e

etapas a ser seguido que se enquadre na investigacao cientifica, a qual se propds.

4.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O presente trabalho trata-se de uma pesquisa, com contexto qualitativo. Para
o tema abordado usou-se uma pesquisa exploratéria para realizacao de pesquisa
bibliogréaficas, utilizando-se da coleta de dados em artigos, livros e analise de
conteudo.

A pesquisa qualitativa de acordo com Gibbs (2011), visa abordar, entender,
descrever e as vezes explicar o mesmo fenémeno de diversas maneiras diferentes.
Através de andlise de experiéncias, examinando interagbes e investigando
documentos.

Segundo Cardano (2018), a pesquisa qualitativa responde de forma
especifica uma exigéncia geral, ndo se faz necessario o uso de numeros,
aprofundando-se ao detalhe em relacao ao todo, com o uso de estudos intensivos,
permitindo desse modo a simplificagdo do objeto em estudo.

De acordo com Gil (1996), pesquisas exploratorias em geral sao realizadas
através de leituras e revisdes de artigos, especifico sobre o tema.

A revisao bibliogréfica, de acordo com Casarin (2012), é feita através de
documentos escritos, como artigos, livros, teses, dissertagdes, ou outros registros de
autores que escreveram sobre o tema em questao, podendo-se verificar o que ja foi
produzido em estudos anteriores sobre 0 mesmo tema estudado.



36

4.2 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados, € um meio de levantar informacodes, podendo ser por meio
de questionarios, pesquisas, entrevistas, observacdo estruturadas, materiais
selecionados, ou outra ferramenta existente ou desenvolvida pelo pesquisador,
conforme citado por Pevorano (2016).

Neste sentido, para elaboracdo desse trabalho, foram usados, artigos
cientificos, livros, sites oficiais com dados reais, e pesquisa a legislacao vigente, com

ampla pesquisa em meio eletrénico e fisico.

4.3 PROCESSO ANALISE DE DADOS

De acordo com Cervo (2002), para anélise de dados, primeiramente faz-se
uma pré-leitura informativa, onde certifica-se da existéncia de informacgdes e visualiza
de modo geral a pesquisa. Apds localizado as informacdes inicia-se uma leitura
seletiva, para fixar apenas o conteddo que é realmente de interesse. Na sequéncia, €
feito uma leitura critica ou reflexiva, nessa fase os estudos passam para um nivel mais
detalhado, envolve um esforco bem maior, uma reflexdo profunda e é analisado a
capacidade de escolha das ideias principais e a diferenciacao entre si, e finalmente a
leitura interpretativa, que é a Ultima etapa da analise de dados, a qual o pesquisador
procura saber o que realmente o autor afirma, relaciona essas afirmacdes com o

problema o qual busca solucéo e julga verdadeiro.
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5 DESENVOLVIMENTO E RESUTADOS

Com a finalidade de responder a pergunta da pesquisa, foram estabelecidos
um objetivo geral, e trés objetivos especificos, sendo que os itens abordados a seguir
visam atender a estes objetivos gerais e especificos em fase da pergunta de pesquisa:

Como a QVT pode minimizar o estresse ocupacional?

5.1 OBJETIVO GERAL: IDENTIFICAR AS ESTRETEGIAS DE QVT QUE
CONTRIBUEM PARA A PREVENCAO OU REDUCAO DO ESTRESSE
ORGANIZACIONAL.

Atualmente, o mundo do trabalho tem exigido grandes e profundas
transformacdes nos individuos, rotinas estressantes onde o ritmo de trabalho esta
cada vez mais rapido e as atividades cada vez mais diversificadas, necessidade de
acompanhar o avanco tecnolégico para manter-se no mercado, aumento da demanda
e reducao de prazo de entrega, sao fatores que podem afetar a saude do trabalhador.
De acordo com Robbins (2012) as principais fontes de estresse decorrem de fatores
ambientais, organizacionais e individuais.

O ambiente de trabalho, é onde passamos grande parte do nosso tempo,
pode-se dizer a maior parte do nosso dia, e cabe a organizacdo prover um clima
favoravel para que cada individuo possa desempenhar suas atividades de maneira
positiva, Chiavenato (2009) evidencia esse aspecto dizendo que o clima trabalha
como um influenciador motivacional.

Analisando a existéncia atual de grande tendéncia ao desenvolvimento de
doencas decorrente das condicdes de trabalho, sente a necessidade de enraizar na
cultura da empresa praticas voltadas a saude e bem-estar do trabalhador. Para Zanelli
(2010) o bem-estar sé € possivel se as interacbes humanas no ambiente estiverem
sustentadas em objetivos com respeito mutuo, compromisso e contribuicdo para a
saude e qualidade de vida da coletividade organizacional.

Dessa forma, identifica-se estratégias de QVT que contribuem para redugao
do estresse organizacional, que serdo descritas de forma detalhada nos quadros
5.1.4, para Vasconcelos (2001) a qualidade de vida no trabalho constitui-se na peca
chave do desenvolvimento humano e profissional, pois é nas organizagdes que o

individuo, trabalhador, encontra seu sucesso ou sua frustracdo. Entre as principais
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estratégicas de QVT, estdo as técnicas de relaxamento, Pereira (2014) descreve que
o relaxamento é uma técnica eficaz para combater o desgaste emocional. Mendes
(2012) traz a ginastica laboral como um programa de QVT, que promove saude e
lazer, é considerada também programa de ergonomia, pois utiliza atividades fisicas
planejadas que visam a prevencao por esforcos repetitivos. Oferecer programas de
assisténcia médica, para Oliveira e Piza (2016), tornou-se um fator de competitividade,
devem conhecer os interesses e necessidades de seus funcionarios e aplicar ao
planejamento da organizacdo promovendo assim, melhor qualidade de vida ao
trabalhador.

5.1.1 Objetivo especifico 1: Pesquisar aspectos tedéricos sobre o tema do
estudo

O primeiro objetivo especifico, buscou analisar embasamento tedrico sobre o
tema em estudo.

O trabalho faz parte da histéria, e € uma necessidade basica do ser humano
desde sua existéncia. Antunes e Alves (2004) e Abrantes (2012), descrevem as
horriveis condicbes de trabalho, longas jornadas de trabalho, exploracdo e
precariedade.

Coutinho (2018), fala das diversas mudancas que ocorreram no mundo do
trabalho.

O trabalho, deve ser visto com fonte de realizagdo desafios e prazer, conforme
citado por Xavier (2006) e reafirmado em outras palavras por Papa Francisco “O
trabalho é sagrado por que expressa a dignidade das pessoas(...)”, ou seja o trabalho
¢é fonte de sustento e realizacado. E € por meio do trabalho que as pessoas adquirem
uma melhor qualidade de vida.

Também faz parte das relacbes de trabalho a cultura de cada organizacao,
Robbins (2005), Souza (2014) e Dias (2013) relatam a cultura como um censo comum,
a forma como as pessoas enxergam o mundo que vivem, e essas caracteristicas da
cultura organizacional tende a se perpetuar entre 0s membros, podendo a contribuir
para 0 sucesso ou hao da organizagao.

Ja o clima organizacional, pode ser definido com um termémetro que mede a
temperatura da organizacdo, de acordo com Fleury (2002) e Chiavenato (2009),
podendo desse modo identificar a percepcdo das pessoas e medir o nivel de
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contentamento ou descontentamento, nesse mesmo aspecto Maximiano (1995),
descreve que o clima organizacional também esta diretamente ligado a fatores que
determinam a qualidade de vida do colaborador dentro da organizagéo.

Portanto, o sentido do trabalho para o individuo e as suas relagdes com a
cultura e clima organizacional se apresentam como elementos fundamentais para o

bem-estar fisico e mental nas relagdes do trabalho.

5.1.2 Objetivo especifico 2: Caracterizar o estresse organizacional

O estresse organizacional mencionado por Tamayo (2002), Greenberg (2002)
e Gramms (2017), evidencia sentimento de frustracédo, sofrimento psiquico, fisico e
emocional, e ansiedade. Os autores convergem entre si, que 0s principais fatores que
causam estresse sdo de origens ambientais como tecnologia com mudancas cada vez
mais rapidas que focam o profissional a acompanhar as inovacbes, origens
organizacionais na qual faz-se necessario assumir diversas atividades, sofrer pressao
referente a capacitacao técnica e de origens individuais, como as crencas e valores
do individuo. Podendo assim, desencadear outras doencgas relacionadas ao trabalho,
como a sindrome de Burnout, citada por Maslach (1993), como “Sensacao de Estar
Acabado”.

De forma semelhante com os autores citados, Arantes e Vieira (2002)
considera que o estresse dentro das organizagdes vem crescendo em decorréncia da
pressao diaria, sobre carga de trabalho, conflitos gerados dentro da organizagéo pela
falta de clareza sobre as responsabilidades de cada um, desgaste entre colegas de
trabalho, entre outros fatores que com o passar do tempo afeta os individuos,
interferindo no seu desenvolvimento e prejudicando o crescimento, do mesmo modo
afirmado por Vasconcelos (2001) que é na organizacao que o individuo encontra seu
sucesso ou frustracdo. Se considerar que o trabalho € o dignifica 0 homem conforme
mencionado pelo Papa Francisco, se encontrar grande dose de frustacdo nessa
relacdo de dependéncia, cresce a probabilidade de o individuo adoecer fisica e

emocionalmente.
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5.1.3 Objetivo especifico 3: Verificar modelos de QVT;

Para verificacdo do terceiro objetivo especifico, mostra-se os modelos de
QVT, pois desde 1950 compreende-se a necessidade de buscar melhorias, ja em
1960 considera-se os resultados tanto da pessoa quanto da organizagéo. No inicio da
década de 70 ganham tempo as ferramentas de QVT, técnicas e estratégias para
melhorar o ambiente de trabalho.

A partir dos modelos de QVT, pode-se pesar em adotar critérios que
possibilitem melhorias, satisfacdo e bem-estar no trabalho.

Mendes (2008), ressalta que qualquer mudancga no ambiente de trabalho gera
um efeito positivo ou negativo na percepcao que as pessoas tém, pois, o trabalho é o
centro da vida. Portanto, o trabalho deve promover, saude, equilibrio fisico e
psicoemocional, para o trabalhador ter boa qualidade de vida total é necessario ter
boas condi¢des de trabalho.

Com base nos autores Nadler e Lawler, Hackman e Oldhan, Walton e
Chiavenato, podemos ver alguns modelos de QVT e seus principais critérios.

Figura 6 — Modelos de Qualidade de vida no Trabalho

Modelos Critérios Principais

1. Participagéo dos funcionarios nas tomadas de decisao.

2. Reestruturagao do trabalho, através de enrequecimento de tarefas de grupos
Nadler e Lawler auténomos do trabalho.

3. Inovagéao no sistema de recompengas para influenciar o clima organizacional.
4. Melhorias no ambiente de trabalho, nas questoes fisicas, psicoldgicas, etc.

1. Variedade de habilidades no cargo.

2. ldentidade da tarefa, trabalho do inicio ao fim.

3. Significado da tarefa, clareza do que faz.

4. Atonomia, para cada individuo planejar e executar suas tarefas.

Hackmane Oldhan

1. Compensagéo justa e adequada, renda de acordo com o trabalho executado.
2. Condig¢oes de saude e seguranga no trabalho, jornada de trabalho e ambiente
fisico que gere bem-estar.

Walton 3.Desenvolvimento de capacidades, como autonomia, significado e identidade da
tarefa.

4.Trabalho e espaco total de vida, onde o trabalho ndo deve absorver todo o
tempo e energia do trabalhador.

1. Integragé&o social na organizagao, diretrizes e politicas da empresa, amizade e
colegas, ambiente fisico.

2.Imagem da empresa, variedade de tarefas, reconhecimento.

3. Perspectivas de crescimento.

4. Estratégia organizacional, maneira pela qual as pessoas estao orientadas a
condugéo do planejamento estratégico.

Chiavenato

Fonte: Elaborado pela autora a partir de referencial teérico (2019)
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5.1.4 Objetivo especifico 4: Identificar estratégias de QVT que podem

minimizar o estresse;

No objetivo especifico 4 buscou-se estratégias para ajudar empresas e 0s
funcionarios a identificar os riscos a saude, educar para uma vida mais saldavel e
encorajar a mudar o estilo de vida com préticas voltadas a prevencao de problemas
de saude do trabalhador. Tais praticas tem como base estudos de autores como
Vasconcelos (2001), Mendes (2012), Pereira (2014), Oliveira e Piza (2016) e Gramms
(2017). Para demonstragdo de forma sistematica, a autora do presente estudo criou
quadros separando as estratégias de QVT por dimensdes bioldgicas, psicoldgicas,

sociais e organizacionais estudadas, com base no referencial tedrico.

Figura 7 — Estratégicas de QVT na Dimens&o Bioldgica

Estratégias de Qualidade de Vida no Trabalho

Acao Descricao

Atividades wltadas a prevengao de acidentes e treinamentos

Prevencao de acidentes . o
¢ ! sobre 0 uso de equipamentos de protegdo individual (EPI's)

Exames periodicos de Consultas anuais patrocinadas pela empresa, com objetivo de
saude previnir doencgas.

Palestra sobre atividades

Fisicas Sensibilizagdo para importancia de atividades fisicas regulares.

D|-me'ns-ao Convénios com Academias Of(lertafj ou ctiesgonttczs.por T(talo de convénios com academias,
Biologica aulas de natagéo, ténis, pilates.

Proporcionar ginastiva laboral, permitindo que o colaborador

Ginastica Laboral e . .
melhor utilizagao de sua capacidade funcional.

Participar de campanhas de vacina¢&o, como gripe, dengue,

Campanhas de Vacinagao
sarampo, febre amarela.

Massagem em horario de |Sessbes de massagens relaxantes adequadas a fungao do
expediente trabalhador

Programas estimuladores de adogao de bons habitos

Nutricao .
alimentares.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de referencial teérico (2019)

Na figura 7, sdo apresentadas algumas estratégias de QVT, relacionadas a
condicdes bioldgicas, acdes que promovam saude e controlem riscos ambientais e

também atendimento a necessidades fisicas do trabalhador. De acordo com
Pereira (2010) grande parte da existéncia do individuo € dedicado ao seu trabalho.
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Figura 8 — Estratégicas de QVT na Dimensao Psicolégica

Estratégias de Qualidade de Vida no Trabalho

Acao Descricao

Parcerias com profissionais para potencializar o

Coachin . NI .
9 desenwolvimento de competéncias comportamentais.

Oficinas sobre gestdo do |Palestras sobre o uso e distribuigdo do tempo nas rotinas
tempo cotidianas.

Dimensao

Psicolégica |Técnicas de relaxamento Disponibilizagcao de espago para exercicios que contribuem para

reducao do estresse, como meditagado e respiragao.

Campanhas de prevengao

. Consientizagao sobre os efeitos do uso.
e tratamento de tabagismo ¢

Atendimento por profissionais especializados, com objetivo de
Psicoterapia tratar questoes pessoais, dificuldades emocionais,
comportamentais e cognitivas.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de referencial teérico (2019)

As estratégias apresentadas na figura 8, sao de dimenséo psicoldgicas, ou
seja, agdes que promovam autoestima e o desenvolvimento das capacidades

pessoais e profissionais.

Figura 9 — Estratégicas de QVT na Dimensé&o Social

Estratégias de Qualidade de Vida no Trabalho

Acao Descricao

Conscientizag¢édo sobre habitos e comportamentos

Educacao financeira ~ ;
¢ em relacao a financas.

Orientagao sobre planejamento familiar, época de

Planejamento familiar ter filhos, reflexdes sobre QVT e condigdes sociais.

Treinamento e desenvolvimento com objetivo de
capacitar e aprimorar competéncias individuais do
profissional.

Desenvolvimento
profissional

Projetos em datas especiais que possibilitem aos

Dimensao | Familia na empresa familiares conhecer a empresa.

Social Programas de
preparagao para
aposentadoria

Apresentacao de meios e condigdes para uma boa
aposentadoria.

Comemoracao de datas | Destaque e brindes em datas especiais, como dia

especiais da mulher, Natal, Aniversario de empresa.
Participacdo em agdes voluntarias, onde os

Voluntariado colaboradores sdo estimulados a dedicar-se a agoes
sociais

Fonte: Elaborado pela autora a partir de referencial teérico (2019)
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Dimensao Social, sdo as agcdes apresentadas na figura 9, que tem por objetivo

principal oferecer beneficios, criar oportunidades de lazer e cultura.

Figura 10 — Estratégicas de QVT na Dimensao Organizacional

Estratégias de Qualidade de Vida no Trabalho

Acéao Descricao
Avaliagdo e Mudangas Reavalizagéo, reorganizacao e redistribuicao das tarefas, gestao
Organizacionais participativa, desenvolvimento de carreira, entre outros.
Pesquisa de clima Ferramenta que tem objetivo de avaliar o clima organizacional e
organizacional identificar oportunidades de melhorias.

Dimensao

Organizacional | Codigo de ética e conduta Documento que registra os principios e regem a conduta

pessoal e profissional do colaboradores.

Orientagéo para conseguir uma recolocagéo profissional,
acolhimento apds a demissao para o levantamento de
oportunidades

Outplacement ou
recolocacéo profissional

Programa de beneficios

N Oferta de beneficios ndo exigidos por lei.
espontaneos

Fonte: Elaborado pela autora a partir de referencial teérico (2019)

Com base na figura 10, observa-se agdes organizacionais que valorizem a
imagem e relacionamento da empresa com seus empregados.

Observa-se a importancia das estratégias de QVT, independente de sua
dimensao, todas sao de grande importancia para o trabalhador, pois hoje ha um senso
de saude e preocupacao com o bem-estar coletivo e individual, buscando manter um

bom clima organizacional e condi¢des de higiene e limpeza agradaveis.

5.2 CONSIDERACOES FINAIS SOBRE A ANALISE DOS DADOS

Apoés a realizagdo desse estudo, observa-se o trabalho vai muito aléem das
necessidades basicas do homem, é onde busca-se o reconhecimento e a valorizagao.
Mas € também pode ser fonte de angustia, estresse e sofrimento. Greeberg (2002),
descreve que o estresse comega com uma situacdo de vida desequilibrada, e os
sentimentos como medo, raiva, frustracao, solidao, sobrecarga e desamparo podem
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resultar em uma vida estressante. E através de estratégias de QVT pode-se minimizar

o estresse e melhorar a satisfacao e motivacao dos individuos.

Figura 11 — Analise Estresse X Qualidade de Vida no Trabalho

DIVERSIDADE
DE TAREFAS

O MUDANCAS
SOBRECARGA

DE TRABALHO

TECNOLOGICAS

Greeberg (2002), descreve que o
esiresse comeca com uma situacéo de
vida desequilibrada, e 0s sentimentos
como medo, raiva, frustracédo, solidéao,

sobrecarga e desamparo podem
resultar em uma vida estressante

TECNICAS DE
RELAXAMENTO

—T
G;ﬂ:saﬂ e O©
» o
O
o @
°

Segundo Vasconcelos (2001) a qualidade de

vida no trabalho constitui-se na peca chave do
desenvolvimento humano e profissional

TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL

Fonte: Elaborado pela autora a partir de referencial teérico (2019)
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6 LIMITACOES DA PESQUISA

Nesse capitulo destacam-se as limitacdes percebidas pela autora durante a
pesquisa. Observa-se que o tema é atual e bastante amplo, e o tempo para
desenvolvimento é restrito, tendo-se a consciéncia que o estudo poderia ter sido
estudado mais profundamente.

A auséncia de uma pesquisa aplicada, entrevistar pessoas ou empresas, para
analisar custos de implantacdo de um programa de QVT foi um dos principais
aspectos que limitou o estudo.

Por ser um tema atual e de grande importancia sugere-se estudos mais
aprofundados a fim de promover sucesso para as organizacdes e bem-estar

organizacional aos individuos.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desse trabalho foi identificar fatores que causam estresse e
identificar estratégias de qualidade de vida que possam contribuir para redugédo do
estresse organizacional, pois entende-se a importancia de ter colaboradores com boa
saude fisica, mental e social, para contribuir com o sucesso da organizacao.

Através da pesquisa realizada, percebe-se que a qualidade de vida no
trabalho pode ser vista como um instrumento de ganho mutuo, para empresa e
colaboradores, pois quando o colaborador tem suas necessidades fisicas,
psicolégicas e monetarias que se relacionam ao trabalho garantidas, o que ele ira
oferecer em troca para a organizacao, sera motivagao, produtividade, desempenho
de qualidade e comprometimento.

Desse modo, pode-se concluir que a qualidade de vida no trabalho é uma
necessidade organizacional, implantar um programa com acées voltadas a saude e
bem-estar do colaborador, tornam as pessoas mais satisfeitas e reduzem os riscos de
doengas ocupacionais.

Para finalizar, considera-se que os objetivos desse trabalho foram atingidos,
uma vez que a pergunta problema abordada, foi respondida no corpo desse trabalho
e em destaque, algumas das estratégicas de QVT, como técnicas de relaxamento,
ginastica laboral, planos de assisténcia médica, treinamento e desenvolvimento
profissional, sugeridas pelos autores como Gramms (2017), Pereira (2014), Mendes
(2012), Silva (2015) entre outros foram, descritas nos quadros no item 5.1.4
confirmando a importancia e necessidade de buscar cada vez mais estratégias que
s6 contribuem para manter os colaboradores saudaveis e a empresa competitiva no

mercado.
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