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“O ser humano vivéncia a si mesmo, seus pensamentos como algo
separado do resto do universo que o cerca —uma espécie de ilusao de
dtica, de sua consciéncia; moldado pela cultura. E essa ilusdo é um
tipo de prisdo que nos restringe a nossos desejos pessoais, conceitos e
ao afeto por pessoas mais proximas. Nossa principal tarefa é a de nos
livrarmas dessa prisdo, ampliando nosso circulo de compaixdo, para
que ele abranja todos os seres vivos e toda a natureza em sua beleza.
Poderéd ser que ninguém consiga atingir plenamente esse objetivo,
mas lutar pela sua realizagdo ja é por si s6 parte de nossa libertagdo
e o alicerce de nossa seguranga interior”.

(Albert Einstein)



RESUMO

ALVES, Melissa Farias. O trabalho sob pressio e suas influéncias: um estudo de caso nas
lojas da empresa X de telefonia. Numero de folhas (lzl’( f.). Trabalho de Conclusdo de Estdgio
(Graduagdo em Administragdo). Curso de Administragdo, Universidade Federal de Santa
Catarina, Florianépolis, 2004.

O objetivo principal deste trabalho de conclusdo de estigio foi a andlise da existéncia e
influéncia do trabalho sob press3o nas lojas da empresa X de telefonia. A opgéo pelo tema foi
motivada principalmente pelo fato de ser um tema atual € pouco conhecido. A metodologia
utilizada no referido estudo foi quantitativa, com caréter descritivo € exploratério e tratando-
se de um estudo de caso. Para realizagdo desta pesquisa, o instrumento de coleta de dados foi
um questiondrio estruturado e a observagdo da prépria empresa. Tal questiondrio e observagéo
se basearam nos principais tépicos relacionados ao trabalho sob pressdo, entre as quais: a
contextualizagio do mesmo e verificagdo de sua existéncia na empresa; sua influéncia
relacionada na produtividade, treinamento e desenvolvimento, capital intelectual, motivagao,
satisfagdo e insatisfa¢do, eficiéncia e eficicia no trabalho, rotatividade de pessoal, aspectos
relacionados a satide. Com a realizagdo desta pesquisa conclui-se que existe o trabalho sob
pressdo e este pode influenciar diversos aspectos na empresa, tanto trazendo resultados
positivos quanto negativos; sendo que na maioria ocorre a influéncia negativa, principalmente
para os colaboradores o que reflete na propria organizagdo, com isto conclui-se que €
necessario a empresa colocar suas diretrizes na balanga e ver se realmente ndao € hora de
mudar.

Palavras-chave: Trabalho sob Pressdo, Satisfagdo, Motivagdo, Produtividade.
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ABSTRACT

ALVES, Melissa Farias. The work under pressure and its influences: a case study in the
store of telephony company X. Leaf number (111 1.). Work of Conclusion of Period of
training (Graduation in Administration). Course of Administration, Federal University of
Santa Catarina, Floriandpolis, 2004.

The main aim of this work of period of training conclusion was the analysis of the existence
and influence of the work under pressure in the store of telephony company X. The theme
choice was mostly motivated by the fact of being a sufficiently current subject and almost
unknown. The methodology used in the related study was quantitative with descriptive and
exploit character, attending as a case study. For accomplishment of this research, the
instrument that was used for the data collection was a structuralized questionnaire and the
observation of the own company. Such questionnaire and observation were based in the main
topics related to work under pressure, as if: the verification and contextualization of its
existence in the company; its influence related in the productivity, training and development,
intellectual capital, motivation, satisfaction and dissatisfaction, work efficiency and
effectiveness, staff rotation and aspects related to health. With the accomplishment of this
research, concludes that work under pressure exists, and this can influence many aspects in
the company, bringing positive and negative results; when the negative influence is a
majority, specially for the employees, reflecting in the company itself, through this concludes
that the company needs to place its lines of direction in the scale and see if really is not time
to change.

Key-words: Work under Pressure, Satisfaction, Motivation, Productivity.
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1 INTRODUCAO

Para melhor compreensdo deste capitulo, o0 mesmo foi dividido em trés etapas, a
primeira é o tema e problema, onde serd apresentado as principais caracteristicas da
organizagdo e do tema, e também o problema de pesquisa. Ainda serdo identificados os
objetivos principal e especificos da pesquisa e, por fim, sua justificativa e importincia, onde

se busca comprovar sua viabilidade.

1.1 Tema e problema

Hoje, vive-se num mundo globalizado, com novos concorrentes e produtos surgindo
diariamente. Para se manterem no mercado as organizagdes estdo tendo que buscar
alternativas que lhes permitam competir com seus crescentes concorrentes.

Um dos grandes objetivos das empresas € a busca pela maximizagdo da
produtividade, ou seja, alcangar resultados cada vez mais competitivos. Outro fator de grande
releviancia é, além de aumentar a produtividade, produzir com qualidade e alcangar a
exceléncia nos servigos prestados, pois tudo isto se resume em unico objetivo principal, que é
a maximizagdo dos lucros e riquezas das organizagoes.

Na busca pela melhoria da competitividade, as organizagdes buscam alternativas para
que isto ocorra e, nos dias atuais, surgiu o estilo de trabalho sob pressdo, onde as atividades
sdo resultados da coergdo e cobranga constante.

O estilo de trabalho sob pressdo pode ser encontrado em diversas organizagoes,
sendo que a maioria destas procura nio admitir que se utilize desta filosofia, pois apesar de

ser muito utilizado, o trabalho sob pressdo ainda é desconhecido e temido por muitos. Para
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trabalhar sob pressdo € necessario estar disposto a total obediéncia e formalidade, além, &
claro, do excesso de poder exercido pelos niveis hierarquicos superiores.

O ambiente das empresa que utilizam o trabalho sob pressdo apresenta certo
constrangimento, pois existem funciondrios extremamente disciplinados, que pensam somente
em realizar seus trabalhos de maneira certa, muitas vezes pelo medo de sofrer alguma
punicdo, ou mesmo de perder o emprego. Conclui-se que o ambiente nestas organizagdes é
consideravelmente disciplinador.

Assim como o trabalho sob press3o pode influenciar de maneira positiva, como € o
caso da produtividade e da eficiéncia e eficacia, ocasionando o aumento das mesmas, ele pode
trazer conseqiiéncias bastante preocupantes a empresa, entre as tais estio o aumento da
rotatividade de pessoal e do absenteismo da empresa, e também pode ocasionar problemas
relacionados a prépria saide dos colaboradores. Neste estudo buscou-se exemplificar as
doengas da era moderna e consequentemente resultantes do trabalho sob pressio, entre as tais
estdo a L.E.R. (Lesoes por Esforcos Competitivos), o stress, entre outras.

Entre os principais tépicos de estudo influenciados pelo trabalho sob pressao, estdo a
produtividade; a motivagdo, satisfagdo e insatisfagdo dos colaboradores na empresa; o estilo
de lideranga; o exercicio do papel, que analisa desde o desempenho a sobrecarga de papéis; a
eficiéncia e eficacia dos servigos prestados; o estimulo ao capital intelectual; os treinamento e
quanto contribuem para o desenvolvimento de pessoal; a rotatividade de pessoal e; por fim, os
aspectos relacionados a saude, que incluem uma anélise geral, as principais doengas e suas
conseqiiéncias, que s3o o absenteismo e os afastamentos.

Todas as influéncias do trabalho sob pressdo estdo basicamente inter-relacionadas,
com isto procura-se verificar a viabilidade deste estilo de trabalho e se realmente ¢ valido sua

utilizagdo.
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A empresa em estudo ¢é prestadora de servigos no ramo de telefonia. Trata-se de uma
organizagdo multinacional privada, com trés lojas sediadas em Florianépolis/SC, as quais
serdo utilizadas para a presente pesquisa. A organizagdo, hoje possui um quadro de
funcionarios nas lojas relativamente baixo, perfazendo um total de 37 colaboradores,
distribuidos entre 34 atendentes e um supervisor para cada loja.

A organizac¢do X ¢ explicita quanto as suas normas e exigéncias jd no momento de
contratagdo de novos colaboradores, ela procura deixar bem claro que utiliza o trabalho sob
pressdo através do cumprimento de metas, hordrios e normas rigidas e uma total fidelidade e
obediéncia a mesma; estas caracteristicas serviram de estimulo para elaborag@o do presente
estudo.

Tendo em vista a busca pela compreensdo do estilo de trabalho sob presséo nas lojas

da empresa X de telefonia, tem-se exposto o seguinte problema de pesquisa:

Existe trabalho sob pressdo e quais sao suas influéncias nas lojas da empresa X de

telefonia, com sede em Floriandpolis?

1.2 Objetivos do trabalho

1.2.1 Objetivo geral

Identificar a existéncia e as influéncias do trabalho sob press@o nas lojas da empresa

X de telefonia, com sede em Florianopolis.
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1.2.2 Objetivos especificos

a) Analisar a satisfagdo dos colaboradores com relagdo a empresa, com 0 cargo que ocupa €
seu desempenho;

b) Identificar os treinamentos realizados pela empresa e quanto estes significam para o
desenvolvimento de pessoal;

¢) Analisar a rotatividade de pessoal e o absenteismo na empresa;

d) Analisar a relagdo chefe x subordinado na empresa;

e) Identificar as conseqiiéncias do trabalho sob pressao a satide dos colaboradores.

1.3 Justificativa e importincia

A importancia e viabilidade desta pesquisa se confirmam por ser um tema bastante
atual, e por suas conseqiiéncias serem vivenciadas no cotidiano de qualquer pessoa, que
enfrenta problemas relacionados ao seu ambiente de trabalho.

Para a empresa este projeto tende a trazer beneficios, no sentido de esclarecer uma
série de aspectos organizacionais que podem estar relacionado ao trabalho sob pressdo, tais
como a varia¢do da produtividade, satisfagdo e insatisfagdo dos funcionarios, relacionados a
saude dos colaboradores, entre outros. Este trabalho serve como um alerta ao avaliar os prés e
contras da mesma permanecer com o estilo de trabalho sob pressdo. As informagdes contidas
neste sio bastante relevantes, pois foram analisadas ap6s um longo processo de observagéo e
convivio com o estilo de administra¢do da empresa estudada.

Esta pesquisa justifica-se por ser bastante interessante e didatica ao leitor, especifica

diversas relagdes muitas vezes ndo analisadas por este ponto de vista. Como foi visto, todos os
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tépicos sdo inter-relacionados, variando mutualmente, o que demonstra uma lacuna teérica a
respeito do tema.

Esta pesquisa, por se tratar de um tema atual, que aflige principalmente os
trabalhadores, permite a qualquer organizag@io se basear nas informages e fazer a verificagio

de qual a relagio que possuem com seus empregados. Recomenda-se uma relagdo

harmoniosa, que contribua para a longevidade das empresas.

Este estudo se justifica também devido ao aprofundamento do tema trabalho sob
pressdo, tanto para o préprio pesquisador quanto para os futuros leitores, sejam estes leigos ou

nfo ao assunto.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Conceitos de trabalho e pressio

A maioria das pessoas na atualidade desempenham alguma fun¢io remunerada, ou
seja, possuem algum trabalho a ser desempenhado, mas geralmente ndo se conhece o real
significado do que se estd fazendo. A competi¢do acirrada leva as organizagdes a procurarem
alternativas e instrumentos que fagam produzir mais e melhor que seus concorrentes, dentro
dessa perspectiva verifica-se a discriminagdo do conceito de trabalho sob pressao.

Trabalho pode assim ser descrito:

Trabalho vem do latim tripalium, que significa instrumento de fortura formado de
trés paus. 1. Concentragdo e ocupagdo de faculdades e aptidées humanas, neurais e
adquiridas, num processo de aplica¢do que visa a concretizagdo de um objetivo
especifico nos diversos dominios da produgdo, socialmente relevantes. (..) 2.
Atividade profissional regular e remunerada que consta de uma série de tarefas
coordenadas no sentido de produzir o bem util ou prestar servicos a comunidade.
(..) 3. Desempenho de uma série de tarefas que traduzem uma incumbéncia
atribuida a alguém. (ACADEMIA DAS CIENCIAS DE LISBOA, 2001, p. 3598)

Com relagdo a pressao, verifica-se o seguinte significado:

A palavra pressao tem origem no latim, pressio. 1. A¢ao de comprimir; ato ou efeito
de pressionar. (..) 3. Influéncia coerciva ou constrangedora, coag¢do. "O
empregado agiu sob pressdo. A pressdo dos acontecimentos obrigava a ceder”.
(ACADEMIA DAS CIENCIAS DE LISBOA, 2001, p. 3598)

Através da andlise e jungdo dos conceitos é possivel definir trabalho sob pressdo
como uma atividade profissional regular e remunerada que consta de uma série de tarefas
coordenadas no sentido de produzir o bem util ou prestar servigos 2 comunidade com uma
influéncia coerciva ou constrangedora, resultante de coagdo, coer¢do. (ACADEMIA DAS

CIENCIAS DE LISBOA, 2001)
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A respeito do trabalho sob pressdo nas empresas, pode ser verificado:

O que muitas empresas tem de desumano é o seu proprio modelo de trabalho, um
modelo que, diariamente, sistematicamente, através da coergdo, violenta e restringe
as reais capacidades de uma pessoa dentro de um escritorio ou de uma fabrica.
Muito provavelmente essas reais capacidades estdo ligadas a potencialidades
intelectuais e emotivas, que sofrem constantes negacdes e sangdes a partir de
interacoes pessoais que, embora em nome da produtividade, pouco tem a ver com
ela. (SPINK apud FRANCA e RODRIGUES, 1996, p. 83)

Para Franca e Rodrigues (1996), a situagdo de coer¢do, de pressdo, pode ser
detectada através de diversos conseqii€éncias tanto para grupos de funciondrios quanto para as
organizagdes.

Para os grupos:

a) Competicdo ndo saudavel;

b) Politicagem;

¢) Comportamento hostil com as pessoas;

d) Perda de tempo com discussdes iniiteis;

e) Pouca contribui¢do ao trabalho;

f) Membros trabalham isoladamente;

g) Problemas comuns ndo sdo compartilthados;

h) Alto nivel de inseguranca;

i) Grande dependéncia do lider;

j) Insatisfagdo geral.

Para as organizagdes:

a) Greves;

b) Atrasos constantes nos prazos;

¢) Ociosidade;

d) Sabotagem,;

e) Absenteismo;
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f) Altarotatividade de pessoal,;
g) Altas taxas de doengas;
h) Baixo nivel de esforgo;
i) Vinculos empobrecidos;
j) Relacionamento entre os funciondrios caracterizado por:
j- (1) rivalidade;
J- (2) desconfianga;
J- (3) desrespeito;
J- (4) desqualificag@o.
Estas conseqiiéncias do trabalho sob pressio podem influenciar negativamente no

préprio objetivo desta modalidade de trabalho que € a produtividade.

2.2.1 Produtividade

Um dos fatores relevantes a empresa é a produtividade, como foi verificado, o
trabalho sob pressdo é resultante da coergdo, por este motivo nas organiza¢des que se utilizam
de trabalho sob pressdo devido a rigidez das regras e a estipulagdo de metas por parte da
empresa, a produtividade seja de servigo ou produtos tende a aumentar relativamente.

Mas afinal o que é produtividade? Segundo Megginson et. al. (1998, p. 534) “a
produtividade é a quantidade de bens ou servigos produzidos por um empregado em
determinado periodo de tempo, levando-se em consideragdo a qualidade”.

Segundo os conceitos de Megginson et. al. (1998) a produtividade estd diretamente
relacionada com o foco da empresa, o que pode permitir a mesma a ter lucro, seja este através
de um bem ou servigo. Um aumento na produtividade significa para a empresa um aumento

de receita, por este motivo um aumento da produtividade é sempre tdo almejado.
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d) Da motivagdo (estimulos) do empregado: ambiente de trabalho, saldrios
adequados, treinamento, etc.
Nas empresas que trabalham sob pressdo este aumento é plenamente visivel, o lucro
da empresa tende a aumentar anualmente, sendo que no lado oposto também aumenta a
rotatividade de pessoal e o absenteismo.
A produtividade estd diretamente relacionada ao treinamento desenvolvido pela
empresa, pois funciondrios bem treinados tendem a se tornarem eficientes e produzirem

melhor, sendo que para tal precisam estar motivados.

2.2.2 Treinamento e desenvolvimento de pessoal

O treinamento e desenvolvimento de pessoal sdo essencial para qualquer tipo de
empresa, é necessdrio sempre possuir colaboradores bem preparados para o desenvolvimento
de suas tarefas. Segundo Chiavenato (1986, p.287) “o treinamento € a educagéo profissional
que visa adaptar o homem para o trabalho em determinada empresa; € o desenvolvimento
profissional € a educagdo profissional que visa ampliar, desenvolver e aperfeigoar o homem
para seu crescimento profissional.”

Para Boog (1980) ¢ bastante comum a confusdo realizada entre os termos
treinamento e desenvolvimento de pessoal, que na verdade s3o distintos e se completam, um
processo de treinamento é mais superficial, enquanto um processo de desenvolvimento é mais

direto, isto pode ser confirmado através da analise exposta na Figura 2.
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¢) Fixar o colaborador no servi¢o, buscando motiva-lo através da realizagdo

profissional e pessoal no contexto empresarial;

d) Aumentar, efetivamente, a produtividade de trabalho do funciondrio.

O treinamento € de supra importdncia para as empresas que almejam sucesso e
longevidade, pois para possuir bens ou servicos de qualidade é necessdrio possuir
colaboradores treinados de forma adequada. Nas empresas que trabalham sob pressdo é
bastante comum se verificar treinamentos constantes, pois estas buscam a perfei¢do nos
SErvigos.

Para concluir, a relagdo entre o crescimento organizacional e treinamento, pode ser

assim descrita:

Uma organizagdo que deseja crescer e se desenvolver deve ter pessoas que crescam
e se desenvolvam. De fato, os empregadores pagam o custo do desenvolvimento dos
empregados, mesmo que ndo tenham um programa formal de treinamento. Se ndo
gastam no treinamento, pagam o pregco no desempenho fraco, desperdicio,

reclamagées, faltas e rotatividade de pessoal. (MEGGINSON et. al., 1998, p.
299)
O treinamento e desenvolvimento de pessoal podem ser visto como um investimento
no capital intelectual, que para qualquer empresa apresenta certa importincia, pois

profissionais que pensam e desenvolvam seus conhecimentos tendem a trazer beneficios a

empresa como um todo.

2.2.3 Capital intelectual

Um dos grandes aspectos influenciados pelo trabalho sob pressdo diz respeito ao
capital intelectual, hoje em dia conforme afirmado por Klein (1998), essenciais para o sucesso

da empresa.
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Conforme os conceitos de Rocha-Pinto et. al. (2003), pode ser analisado a
importéncia do conhecimento ou a criagio de uma capital intelectual, tanto para organizagao
como para seus colaboradores, pois as pessoas assumem responsabilidades e sentem-se
essenciais para o sucesso da empresa.

Para Xavier (1998, p. 23) o que importa € saber que:

a) todo cargo tem uma demanda de conhecimento, maior ou menor;

b) as demandas de conhecimento t€ém a ver com a tarefa em si e com aspectos do

relacionamento desta com outras atividades;

¢) o conhecimento evolui constantemente e o individuo precisa se manter

atualizado, sob pena de perder espago.

Ainda existem uma grande maioria de empresas que ndo adotam a politica de capital
intelectual, ou ndo ddo valor a estes funcionarios. Esta caracteristica pode ser encontradas em
empresas que trabalham sob constante pressfo, como conseqiiéncias deste processo Xavier
(1998) destaca:

a) Um grande nimero de boas idéias ndo é apresentado, pois as pessoas ndo sdo

chamadas a colaborar;

b) As vezes boas idéias sdo apresentadas, mas nio sio levadas em conta;

c) As areas competem entre si e cada uma fecha suas fronteiras, evitando que as

informagGes circulem;

d) O chefe, em seu excesso de poder, sonega informagdo ao subordinado;

e¢) Ha um clima de desestimulo as andlises e avalia¢des, pois cada um se atém a sua

drea.

Em empresas que ndo adotam a cultura do capital intelectual, conforme afirmado por
Xavier (1998), as conseqiiéncias negativas sdo notdrias, pois inibe a criatividade, que

geralmente traz apenas beneficios para as empresas, traz novas idéias.
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A relevancia da cultura de capital intelectual, pode ser assim descrita:

O conhecimento estd corporificado nas pessoas. E impossivel falar de conhecimento
sem falar nos modos como as pessoas trabalham juntas, aprendem juntas e crescem
em conhecimento individual e coletivamente. As empresas que levam o
conhecimento a sério criam um ambiente e uma cultura que ddo suporte ao
aprendizado continuo.(ALLE apud XAVIER, 1998, p. 90)

O capital intelectual ¢ fundamental para o desenvolvimento organizacional, o
conhecimento e competéncia sdo essenciais, pois segundo Klein (1998) o capital intelectual,
ou seja o conhecimento, estd diretamente relacionado ao sucesso e poder, consequentemente
mais lucro e maior competitividade.

A partir do momento em que os funciondrios possuem a liberdade de expressar sua
criatividade e aprimorar seu conhecimento, estes se sentem satisfeitos e motivados com a

empresa, no caso de se sentirem reprimidos neste sentido pode surgir a insatisfag3o.

2.2.4 Motivagio, satisfacdo e insatisfagdo

Parece um paradoxo, mas o trabalho sob pressdo pode motivar seus colaboradores.
Através dele muitas vezes o empregado se torna motivado para conseguir alcangar seus
resultados, objetivos pessoais, seguindo pode-se dizer a hierarquia de necessidades de
Maslow, conforme explicitado na Figura 4, onde segundo Megginson et. al. (1998), as
pessoas buscam seguir uma seqiiéncia de necessidades, buscam primeiro atingir as
necessidades tragadas na base da pirdmide e assim até alcangar seu topo, onde esta se torna
realizada pessoalmente e profissionalmente.

Para Toledo (1978, p. 34) “um motivo ¢ um fator intero que d4 inicio, dirige e
integra o comportamento de uma pessoa. Esse motivo € constituido de um impulso e uma

recompensa, que se dd quando o objetivo do impulso é alcangado”.
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Necessidades de auto-realizacio:
Ex.: autodesenvolvimento, crescimento.
O que o empregador pode fazer: dar tarefas
desafiantes e trabalho criativo para o
desenvolvimento do funciondrios.

Necessidades do ego (auto-estima)
Ex.: status, autoconfianga, reconhecimento,
O que o empregador pode fazer:
poder, ego, elogios, prémios, promogao.

Necessldades Sociais
Ex.: associa¢do, aceitagdo, amor, amizade, sentimento de equipe.
O que o empregador pode fazer: grupos de trabalho formais e
informais, clubes, atividades patrocinadas pela empresa

Necessidades de Seguranga
Ex.: protegio e estabilidade.
O que o empregador pode fazer: desenvolvimento do empregado, boas condigdes
de trabalho, planos de aposentadoria, seguros (vida, satide, dentério.)

Necessidades Fisiolégicas
Ex.: respiragdo, alimento, bebida, eliminagao.
O que o empregador pode fazer: salario, férias, periodo de descanso no trabalho,
pausa para refeigoes, ar e dgua puros.

Figura 4. Hierarquia de necessidades de Maslow, em teoria, e aplicada 4 motivagdo
na administrag3o.
Fonte: Megginson et. al (1998)

Sobre motivagio no trabalho, pode ser afirmado:

A motivagdo no trabalho tem raizes no individuo, na organiza¢do, no ambiente
externo e na propria situag@o do pais e do mundo em determinado periodo de
tempo. (..) A motivagdo para o trabalho é um estado de espirito positivo, que
permite ao individuo a realizagdo das tarefas do cargo e de seu pleno potencial.
(AQUINO, 1980, p. 239)

Segundo os conceitos de Bergamini (1980), o oposto da motivagdo resulta em
insatisfacdo, colaboradores nio motivados se tornam insatisfeitos com seu trabalho, nido
sentem prazer no que estdo realizando, ndo encontram motivos para seguir em frente, sentem-
se insatisfeitas pessoalmente e necessitam buscar satisfacdo de alguma fonte.

Com relagio a insatisfagdo e satisfagdo pessoal, pode ser verificado:

Em seu curso normal, a necessidade (sinénimo de desejo, tendéncia, impulso,
instinto, motivo) processa-se em quatro momentos: estimulo, Insatisfacdo.
satisfacdo e extingdo. O estimulo, que pode ser interno ou externo, rompe o
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equilibrio e desenvolve um estado de insatisfacdo. A insatisfa¢do traduz-se por
tensbes que incitam o organismo a necessitar, desejar, apetecer, tender... — atua
como um processo dinamogénico, movendo o organismo a procura de satisfacdo. A
satisfacdo ¢ o encontro do necessario, capaz de reduzir tensdes e restabelecer o
equilibrio. Relaxadas as tensoes, o processo encaminhaOse para o seu término com
a extingao dos desejos. (BERGAMINI, 1980, p.131)

Fournies (1992) afirma que existem fatores que podem influenciar a satisfagio e a
insatisfa¢8o dos colaboradores da empresa.

Fatores de insatisfag@o:

a) Politica administrativa da empresa;

b) Supervisdo;

¢) Condigdes de trabalho;

d) Salérios.

Fatores de satisfagdo:

a) Conquistas, mérito;

b) Reconhecimento;

¢) O trabalho em si;

d) Responsabilidade.

As empresas que realizam o trabalho sob pressdo podem periodicamente motivar
seus funciondrios através de viagens, festas, aumentos salariais, entre outros. Mas Drucker
(1972, p. 163) afirma que “recompensas e incentivos financeiros s@o importantes,
naturalmente, mas atuam em grande parte negativamente. O descontentamento com as
recompensas financeiras ¢ um poderoso desestimulo, que mina e corréi o desempenho.”

Como foi verificado, as motivagdes financeiras ndo apresentam necessariamente
resultados positivos. Mas, como saber entdo a maneira certa de motivar os funciondrios?
Megginson et. al. (1998, p. 346), afirma que “a motivagdo é um processo de induzir uma
pessoa ou um grupo, cada qual com necessidades e personalidades distantes, a atingir os

objetivos da organizagdo, enquanto tentam também atingir os objetivos pessoais”.
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Realmente pode se concluir que ¢ bastante dificil saber a maneira certa de motivar os
colaboradores. Em empresas que trabalham sob pressdo a motivagdo é essencial, pois é
necessdrio algum estimulo para que os empregados permanegam ligados a empresa, sintam-se
satisfeitos com a mesma.

Pode-se dizer que:

A motivagdo surge através da iteracdo de recompensas infrinsecas e extrinsecas
com as necessidades dos empregados, modificadas pelas expectativas dos
Juncionarios. Os administradores podem motivar os empregados a melhorar o
desempenho criando um clima positivo onde as pessoas possam ser motivadas.

(MEGGINSON et. al., 1998, p. 349)

Entre a relagdo direta da produtividade e motivagdo, Megginson et. al. (1998, p. 349)
afirma que “a motivagdo ¢ a melhor fonte potencial de maior produtividade. Assim, as
capacidades dos empregados serdo usadas com mais eficicia, o que por sua vez se deve a uma
melhor satisfagdo no trabalho, assim como uma maior produtividade”.

Segundo os conceitos de Megginson et. al. (1998) para a empresa a motivagdo
basicamente se resume em um unico resultado, que é o aumento da produtividade,
consequentemente de receita, sendo que para os colaboradores se resume em satisfagdo
pessoal.

Por fim, pode-se dizer:

Vocé pode comprar o tempo de um homem,; vocé pode comprar a presenga fisica de
um homem em determinado lugar; vocé pode até mesmo comprar dele certo numero
de movimentos musculares por hora ou por dia; mas vocé ndo pode comprar
entusiasmo. Nao pode comprar iniciativa; ndo pode comprar devogéo de coragoes,

mentes e almas. Essas coisas vocé precisa ganhar. (MEGGINSON et. al.,

1998, p. 365)
A motivagfo e satisfagdo dos colaboradores podem ser consideradas uma ponte para
eficiéncia e eficdcia das tarefas realizadas, pois a partir do momento que o funciondrio se

sentir motivado para realizar seus trabalhos e satisfeito com a empresa tende a ser também

eficaz e eficiente.
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colaboradores sdo treinados para nio errar, com isto tendem a aumentar sua responsabilidade

e se tornarem mais atentos ao seu trabalho. Um trabalhador deste tipo de empresa, ao sair da

mesma, tende a fazer sucesso em qualquer outra empresa, pois se torna bastante disciplinado.

Segundo Faria (1984, p.75) “os fatores que afetam a eficiéncia podem ser divididos

em fator homem e fator trabalho.”

O Fator Homem compreende o seguinte desdobramento:

a)

b)

d)

Aspecto fisiologico: energia humana e leis do dispéndio energético; trabalho
muscular e suas leis; fadiga humana; medicina do trabalho;

Aspecto psicoldgico: personalidade; inteligéncia; aptiddes e capacidades; selegdo
e orientagao;

Aspecto psicossocial: comunicagdes; motivagdo e lideranga; cooperagio;
problemas de moral; assisténcia social;

Aspecto  técnico-educacional:  aprendizagem; treinamento; colocag¢3o;

readaptag@o.

O Fator Trabalho abrange os aspectos:

a)

b)

Meio fisico: arranjo fisico das instalagdes, instrumentos, maquinaria; higiene do
trabalho — preveng¢do de enfermidades; condicionamento do ambiente fisico;

Organizagdo: analise e simplificagdo do trabalho; medida do trabalho; fixagdo de
tarefas; estabilizag@o de postos; ritmos e pausas intercaladas no trabalho; duragao

didria e semanal do trabalho.

Com relagdo a eficiéncia e eficicia pode ser verificado:

Nem sempre a eficiéncia e a eficacia andam juntas. Ndo é comum andarem de mgo
dadas em muitas empresas. Pode-se encontrar uma equipe altamente eficiente mas
pouco eficaz, ou uma equipe altamente eficaz porém bagun¢ada no seu desempenho.
O pior é quando a equipe ndo consegue eficiéncia nem eficacia. O desejavel é
otimizar o desempenho eficiente e eficaz. Fazer as coisas com arte e elegancia é
alcancar objetivos através de resultados excelentes. (CHIAVENATO, 1994, p. 131)
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A eficiéncia e eficicia podem ser resultados de um estilo adequado de lideranga, pois
da mesma maneira que s3o influenciadas pela satisfagdo e motivagdo o excesso de poder pode

constranger os colaboradores e o lider amigo pode auxiliar neste processo.

2.2.6 Poder ou lideranga

Existe uma grande diferenga, conforme os conceitos de Megginson et. al. (1998),
entre poder, este é outorgado por lideres autoritarios, e lideranga, esta é discutida por lideres
participativos; e o que se deseja sempre € que a empresa possuam os lideres participativos,
sendo que nas empresas que se utilizam do trabalho sob pressdo geralmente se encontra o
excesso de poder, de autoridade, ja que este € resultado de coercio.

Sobre a importéancia da lideranga, pode ser afirmado:

E a arte de impor-se a vontade de um sobre outros, de tal maneira que comande o
respeito deles, sua confian¢a, e sua sincera cooperagdo. Isso ndo pode ser
conseguido pelo uso arbitrario da posicdo e autoridade do administrador. Isso
requer um esforgo sincero da parte do lider para ganhar e conservar a confianga de
seu pessoal, para usar a for¢a deles e as qualificacées otimamente, e para
reconhecer que eles sdo capazes de contribui¢do criativa e significante no sentido
de atingir as metas da companhia. (CARNEGIE et. al, 1978, p.190)

Segundo Vergara (2000) o poder é uma relagdo de dependéncia, onde existe a
capacidade de exercer influéncia sobre individuos e grupos, e a lideranga estd associada a
estimulos, incentivos que possam provocar a motivagdo nas pessoas para a realizagdo da
missdo, da visdo e dos objetivos empresariais.

Hall (1984) afirma que a lideranga é um tipo de poder e se distingue deste na medida
em que implica em influéncias e ndo em mandar, ordenar.

Por estes motivos é preferivel que nas empresas existam relagdes de lideranga e nao
de poder, pois um lider estimula, j4 um autoritdrio outorga, manda; nada melhor do que tomar

decisGes participativas, e isto ocorre freqilentemente em relagdes de lideranga participativa.

(FARIA, 1984)
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Segundo Faria (1984, p. 40) “ o poder é a capacidade inerente a uma pessoa para
influenciar de outros, de acordo com sua vontade.” Sendo que Hall (1984, p.92) afirma que
“toda relagdo social envolve poder e um dos resultados do poder é o conflito™.

O poder basicamente ¢ descrito como algo coercitivo, algo que provoca temores, o
excesso do mesmo pode causar medo € constrangimento, conforme afirma Megginson et. al.
(1998, p. 262), “ o poder coercitivo resulta da expectativa das pessoas com relagdo ao castigo
que sofrerdo se ndo seguirem as regras.” Nas empresas que trabalham sob pressdo ¢ bastante
comum se verificar o excesso de poder, ou de lideres autoritarios, onde o colaborador ndo tem
direito a opinido sua obrigagdo € apenas produzir com qualidade.

Segundo Megginson et. al.(1998, p. 350) “ a lideranga ¢ um processo de influenciar
as atividades individuais e grupais no estabelecimento e cumprimento de metas”.

A respeito de lideres e lideranga, pode ser verificado:

A medida que uma é capaz de motivar, influenciar ou dirigir o comportamento de
outras pessoas esta exercendo lideranca. A lideranga constitui uma das mais
importantes influéncia que se pode exercer em relagdo ao desempenho das pessoas.
E pode-se dizer que a capacidade para o exercicio da lideranga determina em larga
escala a eficacia do lider. (GIL, 1994, P. 124)

Portanto, é possivel analisar alguns tipos diferenciados de lideres, os mais comuns

s30 0s autoritarios e os participativos:

Lideres autoritérios tomam todas as decisées, em vez de pedir que seus seguidores
participem delas; ja os lideres participativos envolvem bastante os seguidores no
processo de decisdo, usam o envolvimento grupal para estabelecer objetivos e

estratégias bdsicos e para determinar as fungées dos cargos. (MEGGINSON et.
al., 1998, p. 377)
Fiedler (1981, p. 3) afirma que “o lider é alguém um pouco mais dotado que as
pessoas comuns; alguém que atrais as pessoas a si como um imd, por meio de carisma. Ele é
um individuo que os outros desejam seguir, que lhes inspira confianga, respeito e lealdade”.

Camegie et. al. (1978) afirma que o lider deve ter suficiente conhecimento para

dirigir, guiar e apoiar seu pessoal.
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Os lideres, segundo os conceitos de Rocha-Pinto et. al. (2003), devem desenvolver
algumas competéncias, para que possam n#o se tornar autoritirios ao extremo e acabar por
sufocar a chance de criar conhecimento para empresa.

As principais competéncias sdo:

a) Saber agir: saber o que € por que faz.

b) Saber julgar, escolher, decidir.

¢) Saber mobilizar: saber mobilizar recursos de pessoas, financeiros € materiais,

criando sinergia entre eles.

d) Saber aprender: trabalhar o conhecimento € a experiéncia, rever modelos

mentais, saber desenvolver-se e propiciar o desenvolvimento dos outros.

€) Saber comprometer-se: saber engajar-s¢ € comprometer-s€ com os objetivos da

organizagao.

f) Saber assumir responsabilidade: ser responsdvel, assumindo riscos e as

conseqiiéncias de suas agdes, € ser por isso reconhecido.

Para Rocha-Pinto et. al. (2003), o desenvolvimento destas competéncias podem criar
grandes lideres, lideres eficazes, capazes de criar um ambiente que propicie o
desenvolvimento das pessoas € do conhecimento das mesmas, criando uma ambiente de
trabalho agraddvel e compensador para todos colaboradores e, consequentemente, para
empresa gerando resultados compensadores.

Um lider também deve saber definir as tarefas para seus subordinados, caso isto ndo
ocorra de maneira adequada podem surgir & ambigiiidade, incompatibilidade ou mesmo a

sobrecarga de papéis.
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Segundo os conceitos de Chiavenato (1994) o perfeito processo de desempenho de
papel € importante para que os colaboradores da empresa possam saber exatamente o que
devem fazer, para que tal desempenho seja alcangado € necessdrio se evitar sempre a
sobrecarga de papéis, assim como sua ambigiiidade.

Com relagdo a ambigiiidade de papéis Fran¢a e Rodrigues (1996, p. 108) afirmam, “a
ambigiiidade de papéis surge quando a pessoa ou os membros do ambiente de trabalho ndo
tem muita certeza de que papel devem desempenhar”.

A ambigiiidade de papéis, conforme verificado nos conceitos de Fran¢a e Rodrigues
(1996) pode ser correlacionada a discrepancia de papéis, segundo os conceitos de Chiavenato
(1994), pessoas que ndo possuem claramente as fun¢des que irdo desempenhar dificilmente
conseguem realiza-la com maestria.

Um outro aspecto relacionado a um mau processo de desempenho de papéis condiz
com a sobrecarga de papéis, que segundo Franga e Rodrigues (1996, p. 109) “nesta situagio a
pessoa possui um nimero demasiado de papéis”, isto ocorre freqientemente em empresas
onde existe uma grande rotatividade de pessoal ou mesmo escassez de funciondrios, pois
apenas uma pessoa absorve diferentes tarefas ao mesmo tempo.

Outro tépico comum diz respeito a incompatibilidade de papel, segundo Franca e
Rodrigues (1996, p. 108) “ela surge quando as expectativas dos membros do ambiente de
trabalho sdo bem conhecidas por eles, mas sdo incompativeis com as caracteristicas da pessoa
para o desempenho deste papel”.

A incompatibilidade de papéis segundo os conceitos de Xavier (1998) podem ser
extremamente desastrosas para os profissionais, pois estes tendem a se anular, evitando assim

o aprimoramento de seu conhecimento, ou desenvolvimento de seu capital intelectual.



Empregados sobrecarregados, insatisfeitos, e entre todos outros fatores, tendem a
procurar novas oportunidades, influenciando assim o furnover, ou seja, a rotatividade de

pessoal.

2.2.8 Rotatividade de pessoal

O indice de rotatividade de pessoal € algo relevante para a empresa, pois estd
diretamente ligado aos custos, sejam estes de admissdo, demissdo, ou mesmo de treinamento.
Quanto maior este indice maior o custo para a empresa.

Sobre rotatividade de pessoal pode-se dizer:

O termo rotacdo de recursos humanos é usado para definir a flutuagao de pessoal
entre uma organizagdo e seu ambiente; em outras palavras, o intercambio de
pessoas entre a organiza¢do e o ambiente é definido pelo volume de pessoas que

ingressam e que saem da organizagao. (CHIAVENATO, 1989, p. 33)

Para Chiavenato (1989, p. 38) “a rotagdo de pessoal ndo € uma causa, mas o efeito, a
conseqiiéncia de certos fendmenos localizados interna ou externamente & organizacdo que
condicionam a atitude e o comportamento do pessoal.”

A respeito de rotatividade pode assim ser verificado, “rotatividade significa
alternincia ou revezamento.” (ACADEMIA DAS CIENCIAS DE LISBOA, 2001, p. 3283).

A rotatividade de pessoal elevada ndo € desejavel, segundo os conceitos de
Chiavenato (1989), pois além de se aumentar os custos diretos, pode se verificar também o
aumento dos custos indiretos; através de um alto indice de rotatividade ¢ possivel se verificar
uma reducio na produtividade e na qualidade dos servigos ou bens, pois com este alto indice
ndo € possivel treinar adequadamente os novos funciondrios, pode-se dizer que a rotatividade
de pessoal e o treinamento estdo inteiramente interligados.

Com relagdo aos aspectos negativos da alta rotatividade pode-se afirmar:
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A rotatividade de pessoal — pelos seus inumeros e complexos aspectos negativos —
quando acelerada, torna-se um fator de perturbagdo. Principalmente quando
Jforgada pelas empresas no sentido de obtencdo de falsas vantagens a curto prazo, o
certo ¢ que a médio e longo prazos a rotatividade provoca enormes prejuizos para a
empresa, ao mercado e economia como um todo — e, principalmente, ao empregado
tomado individual ou socialmente em relacdo a sua familia (CHIAVENATO,

1986, p. 119)

Para a empresa a rotatividade de pessoal ¢ bastante onerosa, pois a cada saida de

funciondrio, normalmente segue de uma admissdo de outro funciondrio, e este giro cria um

custo alto de mao-de-obra.

2.2.9 Aspectos relacionados a satide

Uma das influéncias negativas causadas pelo trabalho sob pressio sdo as que afetam

os resultados da empresa e a saude dos colaboradores, pois é bastante comum verificar

funciondrios deste tipo de empresa apresentando alguma enfermidade, as mais comuns

atualmente s3o o stress, a L.LE.R. e a fadiga, como conseqiiéncia ocorre o aumento dos indices

de absenteismo e afastamentos mais longos.

Sobre os aspectos relacionados a satide, para o funciondrio e a empresa, pode ser

verificado:

A doenga raramente é bem vista durante o trabalho. Para o trabalhador, que usa
sua capacidade fisica e mental como garantia e retorno financeiro para sua
sobrevivéncia e de sua familia, além de outras necessidades, a doenga ou até mesmo
a dor, geralmente significa fragilidade, limitacdo e preocupacdo quanto a sua
capacidade, além de condigbes de trabalho inadequadas, queda de desempenho,
despesas a mais. Para o empregador, doenga significa queda de produtividade,
comprometimento nos resultados da empresa. (FRANCA e RODRIGUES, 1996, p.
78)

S3o vdrias as doengas que podem ser verificadas e que influenciam nos afastamentos,

as que serdo abordadas mais profundamente serdo o stress, a L.E.R. e fadiga humana, estas

sdo responsaveis também pelo alto absenteismo, analisado posteriormente.
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Stress pode ser assim definido:

Stress é uma relagdo particular entre uma pessoa, seu ambiente e as circunstancias as
quais esta submetido, que é avaliada pela pessoa como uma ameaga ou algo que exige
dela mais que suas proprias habilidades ou recursos e que poe em perigo seu bem-
estar. (FRANCA e ROBRIGUES, 1996, p. 24)

Para a empresa também existem problemas relacionados ao stress, pois quando uma
pessoa se encontra estressada acaba por ndo realizar seu trabalho adequadamente. Megginson
et. al. (1998, p. 446) afirma, “os custos do stress na organizagdo sdo enormes. Certamente
uma pessoa com stress pode ndo funcionar tdo eficientemente como uma pessoa que leve uma
vida mais equilibrada”.

Conclui-se através dos conceitos de Megginson et. al. (1998) que o stress realmente
causa danos incalculdveis tanto para a empresa e principalmente para o individuo, pois
pessoas estejam com alto indice de stress acabam por prejudicar também sua vida pessoal.

Alguns fatores organizacionais causadores do stress, segundo Megginson (1998),
sdo:

a) uma organizagdo muito centralizada com a tomada de decisdo concentrada no

topo;

b) muitos niveis e pequenas amplitudes de controle;

c) pressdo excessiva e continua dos niveis mais altos;

d) exigéncias conflitantes nos niveis baixos;

¢) falta de clareza com respeito aos objetivos organizacionais e de trabalho;

f) ampla lideranga autocratica e supervisdo cerrada;

g) pouco ou nenhuma participagéo nas decis6es dos supervisores ou empregados;

h) ampliagéo incoerente das diretrizes da empresa;

i) favoritismo nas decisdes em relagdo a despedidas, aumento de saldrios,

promogdes e semelhantes;

j) mas condigdes de trabalho;
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k) ma comunicagio;

1) falta de estrutura e descrigdes de fungdes;

m) lideranga amplamente permissiva.

Franga e Rodrigues (1996) afirmam que em ambientes onde existe trabalhos
coercitivos existe grande chances do stress ser desenvolvido.

O stress realmente é preocupante na atualidade, pois é um dos principais fatores
responsaveis por afastamentos de funciondrios de seu posto de trabalho; niveis elevados de

stress podem evoluir para depressdo ou até mesmo tratamento psiquidtrico.

2.2.9.2 Fadiga humana

Uma das conseqiiéncias do stress e do trabalho sob pressdo ¢ a fadiga, que também ¢
preocupante, pois além da parte mental compromete também o fisico do colaborador.
Segundo Faria (1984, p. 107) “a fadiga ¢ o resultado da alterag@o do equilibrio bioldgico que
segue a um esforgo ou trabalho excessivo pelo corpo humano™.

Megginson et. al. (1998, p. 447) afirma que “a fadiga é um mal relacionado ao stress
com raizes no ambiente em que as pessoas investem a maior parte do seu tempo em energia”.

Pode-se dizer que hoje existe um novo tipo de fadiga, segundo os conceitos de
Franga e Rodrigues (1996), a L.E.R., ou lesdes por esforgos repetitivos, muito comum
atualmente, devido ao uso didrio do indispensdvel computador; sendo que a fadiga é muito
mais complexa, pois geralmente envolve o &mbito mental e corporal.

Para Franga e Rodrigues (1996, p. 54), “a fadiga ¢ o desgaste da energia fisica ou
mental, por excesso de esforco ou monotonia. Esta energia pode ser recuperada através de
repouso, alimentagdo adequada e orientagdo clinica”.

Sobre a fadiga, pode-se afirmar:
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c) Sintomas organicos mais comuns: dores musculares, tonturas, dor de cabega com
caracteristicas de ser decorrente de tensdo emocional, perturbages do sono
diversas, alteragdes digestivas.

d) Sentimento de desmotivagéo: falta de vontade, desatengzo.

e) Dificuldade em tomar decisGes.

f) Diminui¢o da capacidade de concentragdo.

g) Falta de interesse na tarefa e atividades rotineiras que sdo executadas sob presszo.

Conforme verificado nos conceitos de Franga e Rodrigues (1996), a fadiga tende a
ter conseqiiéncias desastrosas tanto para o individuo como para a empresa, uma pessoa em
estado grave de fadiga pode comprometer sua produtividade na empresa assim como
prejudicar sua vida pessoal.

Existem empresas que através de sua cultura e estilo de ser que podem influenciar no
surgimento da fadiga, para Franga e Rodrigues (1996, p. 62) “as organizagdes que possuem
caracteristicas autoritdrias, rigidas e coercitivas, tendem a estimular o aparecimento da
fadiga.”

Segundo Faria (1998, p. 111) “existem diversas causas relacionadas ao trabalho e seu
ambiente, responsaveis pela fadiga.”

Séo elas:

a) Causas inerentes ao individuo: temperamento, atitudes, estado psiquico, falta de
repouso ou recreagdo, alimentagdo, desajustamentos ou condi¢des psicofisicas,
capacidade de recuperagio, enfermidades, inabilidade, etc.

b) Causas relacionadas ao ambiente fisico do trabalho: iluminag3o, temperatura-

umidade; ruidos, vibragdes, ventilagdo, insalubridade, etc.
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c) Causas inerentes ao trabalho: postura inadequada, ma adapta¢io das maquinas e
ferramentas ao corpo humano, ritmo, repeticdo, monotonia do trabalho muscular
ou mental, etc.

d) Causas decorrentes da organizagdo do trabalho: duragdo do trabalho didrio e
semanal, pausas intercaladas durante o dia de trabalho, arranjo fisico do posto de
trabalho e das unidades operativas complexas, fixagdo da tarefa didria, etc.

e) Causas de natureza psicossOcio-econ0micas: remuneragdo, seguranga no
emprego, acumulo de ocupagdes, condi¢des de habitagdo, meio familiar,
transporte para o trabalho, politica de promog6es e transferencias, etc.

Para a empresa, segundo os conceitos de Faria (1984), a fadiga também ndo
apresenta bons resultados, pois visivelmente ¢ reduzido a qualidade e quantidade do trabalho
realizado por um homem que esteja nestas condigdes.

Faria (1984, p. 116) afirma que “sdo varias as conseqiiéncias visiveis causadas pela
fadiga para empresa.” As mais comuns s3o:

a) Aumento de erros, defeitos, refugos, desperdicios;

b) Diminuicdo da produtividade do trabalho;

c¢) Indice maior de enfermidades e de acidentes de trabalho;

d) Maior indice de faltas ao trabalho (absenteismo);

e) Taxa maior de rota¢do de pessoal (turnover).

Faria (1984, p. 116) afirma que “existem meios preventivos e redutores da fadiga
humana decorrente do trabalho.” Os principais s&o:

a) Adaptacdo da velocidade do trabalho ao ritmo normal do respectivo executante;

b) Adaptacdo dos equipamentos e ferramentas as exigéncias humanas;

¢) Amanjo fisico do posto de trabalho e observincia das regras de economia de

movimentos;
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d) Analise e simplificagio dos modos operatérios e treinamento dos respectivos
executantes;
e) Variagdo do trabalho individualmente monétono;
f) Periodos de repouso a introduzir conforme a natureza do trabalho;
g) Clima psicossocial nos grupos de trabalho.
Conforme os conceitos de Faria (1984) a melhor maneira para combater a fadiga
humana € a prevengdo e para isto ndo hd nada melhor do que harmonizar o ambiente de

trabalho, dar uma pausa para a pressdo constante.

2.2.9.3 Lesoes por esforgos repetitivos — L.E.R.

Outra patologia comum em empresas onde existe o trabalho sob pressao, segundo os
conceitos de Cavalcante (1997), € a L.ER., ou lesdes por esforgos repetitivos, onde os
colaboradores comprometem seus aspectos fisicos, prejudicando assim sua produtividade,
mas principalmente afetando sua saude.

As Lesdes por Esforgos Repetitivos (L.E.R.), conforme os conceitos de Cavalcante
(1997), se constitui num dos mais sérios problemas de satide publica da economia mundial. A
L.ER. acomete uma quantidade crescente de trabalhadores. Variadas terminologias e
conceituagdes tem sido usadas para definir as lesGes ocasionadas por movimentos repetitivos
em alguns paises. Todas elas tém em comum o relato de sobreuso das extremidades superiores
do corpo, geralmente por atividades repetitivas.

No Brasil, por muito tempo adotou-se inadequadamente o termo fenossinovite,
entretanto em 1989 foi introduzido o termo Lesdes por Esforgos Repetitivos (L.E.R.). Esta
terminologia foi conceituada pela Secretaria de Saide.

Sobre a L.E.R pode ser afirmado:



53

A L.ER. pode ser definida como um conjunto de afec¢ées que podem acometer
tendées, sinovias, musculos, nervos, fascias e ligamentos, isolada ou
associadamente, com os sem degenerag¢do de lecidos, atingindo principalmente,
porem ndo somente, membros superiores, regido escapular e pesco¢o, sendo de
origem ocupacional e decorrente, de forma combinada ou ndo, de: uso repetitivo de
grupos musculares, uso for¢ado de grupos musculares e manuten¢Go de postura
inadequada. (SATO et. al. apud CAVALCANTE, 1997, p. 32)

Outro aspecto relevante, segundo os conceitos de Cavalcante (1997), é que muitos
trabalhadores ndo tém acesso as informagdes sobre as conseqii€éncias do trabalho repetitivo
para a saide, sendo assim, desconhecem a origem da dor, retardando a ajuda médica. Isso
pode trazer conseqiiéncias negativas para o tratamento da L.E.R., pois as microlesdes
continuadas tornam o grupo muscular susceptivel a novas lesdes, o que da oportunidade ao
quadro clinico de assumir um caréter extremamente recidivante e invalidante.

A L.E.R. realmente traz diversos problemas aos seus portadores, pois esta pode
comprometer a saude do colaborador por um longo periodo de tempo, para a empresa as
conseqiiéncias da L.E.R. se resumem ao aumento nos indices de afastamentos e absenteismo,
assim como na insatisfagdo dos colaboradores.

Para Pereira & Lech apud Cavalcante (1997) existem varios fatores que podem
influenciar no aparecimento da L.E.R., os mais comuns sdo:

a) Excesso de forga;

b) Repetitividade,

¢) Tensdo no trabalho: exigéncias de produtividade e de ritmo de trabalho podem

aumentar a tensdo muscular, com possibilidade de ocorréncia de dor muscular,
fadiga e predisposi¢do 3 L.E.R.

Conclui-se, através dos conceitos de Cavalcante (1997), que a L.E.R. é uma doenca
da era moderna, resultado da grande utilidade e relagdo com os computadores, nas empresas
que trabalham sob pressdo ¢ bastante comum, pois como foi visto, o excesso de cobranga

pode influenciar no aparecimento da mesma.
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2.2.9.4 Afastamentos e absenteismo

O alto indice de afastamentos e absenteismo pode ser considerado uma das
conseqiiéncias negativas mais visiveis em empresas onde existe o trabalho sob pressdo, isto
devido aos altos indices de stress, fadiga e L.E.R., conforme os conceitos de Chiavenato
(1989).

Sobre absenteismo, pode ser verificado:

O absenteismo, também denominado absentismo ou ausentismo, é uma expressao
utilizadas para designar as faltas ou auséncias dos empregados ao trabalho. Num
sentido mais amplo, é a soma dos periodos em que os empregados da organiza¢do
se encontram ausentes do trabalho, seja por falta, seja por atraso, devido a algum

motivo interveniente. ~ (CHIAVENTATO, 1989, p. 48)

A pressdao do dia-a-dia, as obrigagGes didrias, sdao grandes motivadores para o
aumento desses indices. O stress é uma das conseqiiéncias de muita turbuléncia, e funcionario
estressado ndo trabalha, falta constantemente ou sempre estd de atestado, a empresa sé tende a
perder.

Segundo Chiavenato (1989, p. 51) “existem vdrios fatores que sdo bastante comuns
em influenciar o aumento do nivel de absenteismos.” Os mais comuns s3o:

a) Faltas por motivos médicos justificadas;

b) Faltas por motivos médicos nio justificadas;

c) Atrasos por motivos justificados e nao justificados;

d) Licengas de toda espécie;

e) Afastamentos por doenga, por maternidade e por acidentes de trabalho.

Outro fator que também provoca altos indices de afastamentos, € a outra doenga da
era moderna, a L.E.R., muito comum em pessoas que trabalham constantemente com
computadores, ou seja, atualmente todos estdo propensos a té-la pois ndo existe hoje,

profissdo que se afaste desta tecnologia, considerada indispensavel.
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Para Chiavenato (1989), as causas mais comuns do absenteismo sdo:
a) Doenga efetivamente comprovada;

b) Doenga ndo comprovada;

¢) Razdes diversas de cardter familiar;

d) Atrasos involuntarios por motivos de for¢a maior;

e) Faltas voluntdrias por motivos pessoais;

f) Dificuldades e problemas financeiros;

g) Baixa motivagdo para trabalhar;

h) Excesso de poder;

i) Trabalho sob pressio.

Faltas e afastamentos constantes, segundo os conceitos de Chiavenato (1989), sé
trazem prejuizos para a empresa, tanto no dmbito financeiro como pessoal, pois € bastante
comum que pessoas que tiveram ou tem doengas relacionados ao trabalho, ao sairem da
empresa colocarem processos na justica, pedindo indenizagdo para a empresa, que além do

prejuizo financeiro denigrem a imagem da organizag@o.
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3 METODOLOGIA

A defini¢do da metodologia aplicada foi relevante para o desenvolvimento de um
estudo de caso. Na busca de atingir objetivos geral e especificos propostos deve-se escolher as
diversas modalidade de metodologias que melhor se aplique a pesquisa de interesse.

O planejamento da pesquisa comega com o estabelecimento das formas de
elaboragdo do trabalho. Esta elaboragdo nada mais é do que escolher os métodos adequados
para a coleta, tabulagdo, formatagdo, andlise, apresentagio e arquivamento de dados,

buscando o mais preciso apontamento dos resultados.

3.1 Classificagiio da pesquisa

3.1.1 Quanto a natureza das varidveis pesquisadas

O presente trabalho se classifica quanto 4 natureza das varidveis estudas, como
quantitativa, que segundo Mattar (1999, p. 77), “a pesquisa quantitativa procura medir o grau
em que algo esta presente”.

Na pesquisa quantitativa, segundo Mattar (1999, p. 77), “os dados s3o obtidos de um
grande nimero de respondentes, usando-se escalas, geralmente, numéricas, € sdo submetidas a

andlises estatisticas formais.”

3.1.2 Quanto a natureza do relacionamento entre as variaveis estudadas

Quanto 4 natureza do relacionamento entre as varidveis estudadas o presente trabalho

é considerado uma pesquisa descritiva.
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Segundo Vergara (1997, p. 45), “a pesquisa descritiva expde caracteristicas de
determinada populagio ou determinado fendmeno.”

Para Mattar (1999, p. 77) “a pesquisa descritiva tem como objetivo expor o
fendmeno em estudo.(...) Responde a questdes como: quem, o qué, quanto, quando e onde.”
Gil (1991, p. 46) afirma que “as pesquisas descritivas tem como objetivo primordial a

descrigdo das caracteristicas de determinada populagéo ou fen6meno.”

3.1.3 Quanto ao objetivo e ao grau em que o problema de pesquisa estd cristalizado

E uma pesquisa de carater exploratério, visto que proporciona maior familiaridade
com o problema, envolvendo o método da observagdo e questiondrios para a coleta de dados.

Para Gil (1991) a pesquisa exploratéria assume em geral, as formas de pesquisas
bibliograficas e estudos de caso. Para Ruiz (1996, p. 50), seria uma “‘caracterizagio inicial do
problema, de sua classificag@o e de sua reta defini¢do. Constitui, pois, o primeiro estigio de
toda pesquisa cientifica.”

Para Mattar (1999, p. 80) “a pesquisa exploratéria visa prover um maior
conhecimento sobre o tema ou problema de pesquisa em perspectiva.”

Para Gil (1991) as pesquisas exploratdrias geralmente envolvem:

a) Levantamento bibliografico;

b) Entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias priticas com o problema

pesquisado;
¢) Andlise de exemplos que estimulem a compreensao.
Entre os principais objetivos da pesquisa exploratéria, segundo Mattar (1999), pode

ser verificado:
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a) Familiarizar e elevar o conhecimento ¢ a compreensio de um problema de
pesquisa em perspectiva,;

b) Ajudar no desenvolvimento ou criagdo de hipéteses explicativas de fatos a serem
verificados;

¢) Clarificar conceitos.

3.1.4 Quanto ao escopo da pesquisa em termos de amplitude e profundidade

Quanto ao escopo da pesquisa, pode-se dizer que o trabalho ¢ um estudo de caso,
pois se restringe a andlise das lojas da empresa X de telefonia. Segundo Mattar (1999, p. 78)
“€¢ um estudo profundo, mas nio amplo, através do qual se procura conhecer profundamente
apenas poucos elementos da populagdo sobre um grande nimero de aspectos e suas inter-
relagGes.”

Sobre estudo de caso, pode ser verificado:

Estudo de caso ¢é circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como
uma pessoa, uma familia, um produto, uma empresa, um orgdo publico, uma
comunidade, ou mesmo um pais. Tem carater de profundidade e detalhamento. Pode
ou ndo ser realizada no campo. (VERGARA, 1997, p. 47)

Para Gil (1991) o estudo de caso pode ser dividido em quatro fases distintas:

a) Delimita¢io da unidade-caso — consiste em delimita a unidade de estudo;

b) Coleta de dados — ¢ realizada através de diversos artificios, entre os principiais
estdo a observagdo, a andlise de documentos, as entrevistas e a histéria de vida;

¢) Anilise e interpretagdo dos dados — consiste em partir dos dados coletados para
interpretag3o, ou seja, para a procura dos mais amplos significados que os dados

possam ter;



59

d) Redacdo do relatério — consiste na redagdo dos proprios dados obtidos a fim de

esclarecer os objetivos propostos.

3.1.5 Quanto a dimens&o da pesquisa no tempo

Na dimensdo do tempo, a pesquisa foi do tipo ocasional (ad-hoc), uma vez que o
proposto ¢ de solucionar um problema particular que ¢ sio as conseqiiéncias do trabalho sobre
pressdo, seja este para a empresa € para o individuo.

“O projeto de pesquisa ocasional (...) é caracterizado pelo uso de uma amostra de
clementos da populag@o de interesse, em que elementos sao medidos uma unica vez no tempo

e visa atender a um objetivo especifico.” (MATTAR, 1999, p. 28).

3.1.6 Quanto a possibilidade de controle sobre as varidveis em estudo

Em relagdo ao controle sobre as varidveis em estudo, a pesquisa ¢ do tipo ex-post-
facto. Segundo Mattar (1999, p. 79) “a pesquisa ex-post-facto procura descobrir a existéncia
de relacionamento entre variaveis apds o fendmeno em estudo ja ter ocorrido™.

Sobre a pesquisa ex-post-facto, pode ser verificado:

Na pesquisa ex-post-facto, tem-se um “experimento” que se realiza depois dos fatos.
Nio se trata rigorosamente de um experimento, posto que o pesquisador ndo tem
controle sobre as varidveis. (...) Neste tipo de pesquisa sdo tomadas como
experimentais situagdes que se desenvolveram naturalmente e trabalha-se sobre elas
como se estivessem submetidas a controles. (GIL, 1991, p.55)

3.1.7 Quanto ao ambiente de pesquisa

No que tange ao ambiente de pesquisa, pode-se dizer que o trabalho realizado tem as

caracteristicas de um estudo de caso, que de segundo Mattar (1999, p. 25) “procuram-se dados
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representativos da populagdo de interesse, tanto em relagdo ao nimero de casos incluidos na

amostra, quanto a forma de sua inclusao”.

3.2 Delimitagdo da pesquisa

3.2.1 Populagio

De acordo com Mattar (1999, p. 266), “populagdo de pesquisa € o agregado de todos
os casos que se enquadram num conjunto de especificagdes previamente estabelecidas”. No
caso especifico deste estudo, a populagdo alvo limita-se aos funciondrios das lojas da Empresa
X de Telefonia, 37 no total, que é onde pode ser verificado um estilo mais apurado de trabalho
sob pressdo. No geral, a empresa apresenta um total de 118 funciondrios em Florianépolis,
sendo que destes apenas os da loja possuem relevancia para o estudo.

O nome da empresa néo foi citado e sim substituido por Empresa X de Telefonia, o
motivo para tal ¢ ndio comprometer a propria organizagdo ¢ também o pesquisador que
atualmente faz parte dos colaboradores da empresa. Por ser um trabalho critico optou-se pela

omiss3o.

3.2.2 Amostra

A amostra da pesquisa foi composta por 37 funciondrios, todos os funciondrios das
lojas, distribuidos nas trés localizadas da grande Floriandpolis. Sobre amostra, segundo
Mattar (1999, p.262), pode ser verificado, “amostra é qualquer parte de uma populagdo”.

Para esta pesquisa foi utilizado um estilo de amostra censitiria, que tem sua

relevincia conforme afirma Gil (1991, p. 128) “quando o universo da investigagdo €
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geograficamente concentrado e pouco numeroso, convém que todos os elementos participem
da pesquisa.”
Nesta pesquisa, o questiondrio foi respondido por todos os colaboradores, obtendo

total aceitagdo e veracidade das informagGes coletadas.

3.3 Técnica de coleta de dados

Segundo Gil (1991, p. 129) “existem diversas técnicas adotadas para a coleta de
dados, as mais comuns sd@o as entrevistas, questionarios, observagdo participante, a histéria de
vida, a andlise de conteudo e o sociograma.”

Com relagdo a forma utilizada para a coleta de dados primdrios, no presente trabalho
foi feita através da comunicac¢io e da observagio.

Segundo Mattar (1999) na pesquisa através da comunicagdo os dados s@o obtidos
através de declaragdo do préprio respondente. No caso especifico deste trabalho utilizou-se
questionarios, que segundo Mattar (1999, p .78), “tem como caracteristica mais importante ser
o proprio respondente quem lé a pergunta e a responde diretamente no instrumento de
pesquisa, sem o auxilio de entrevistadores.”

Sobre os questiondrios, pode ser verificado:

Constituem um conjunto de questoes pré-elaboradas, sistematica e seqiiencialmente
dispostas em itens que constituem o tema da pesquisa, com o objetivo de suscitar
dos informantes, respostas por escrito ou verbalmente sobre o assunto que os
informantes saibam opinar ou informar. (CHIZZOTTI, 2001, p. 55)

O trabalho em questdo também pode ser classificado como uma pesquisa por
observagdo. Segundo Mattar (1999, p. 78) “a pesquisa por observagdo consiste na obtengdo de
dados sem que haja a comunicagdo com o pesquisado. Sua principal caracteristica é de que os
dados ndo sdo obtidos por declaragdo do pesquisado, mas através da observagio de seus atos,

comportamento e fatos.”
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também estdo insatisfeitos, talvez esses indices possam servir de alerta ao estilo de trabalho
sob presséo.

Segundo os conceitos de Chiavenato (1994) as empresas que possuem alta eficiéncia
e eficdcia pode apresentar os seguintes aspectos:

a) A atividade operacional ¢ bem executada e o desempenho individual e
departamental ¢ bom, pois os métodos e procedimentos sdo racionais. As coisas sdo feitas,
executadas da melhor maneira, com o menor custo e menor tempo.

b) Os objetivos organizacionais sdo alcan¢ados e os resultados sdo vantajosos para a
empresa. A atividade operacional € excelente e permite alcangar resultados excelentes que
asseguram sobrevivéncia, estabilidade e crescimento da empresa.

Através da andlise deste conceitos ¢ do estudo da empresa em questio pode-se
concluir que a empresa realmente possui ambos, uma eficacia e eficiéncia operacional, pode-
se atribuir este resultado ao prdprio trabalho sob pressdo, pois conforme foi visto, as normas e
regras sd@o rigidas, assim como as ameagas s@o constantes, entdo como garantia de emprego os

colaboradores buscam realizar suas tarefas da melhor maneira possivel.

4.6 Estilo de lideranca nas Lojas empresa X de Telefonia

O estilo de lideran¢a mais encontrado na empresa se resume ao autoritirio, aos
lideres ditadores e pouco flexiveis, e como resultado deste estilo de lideranga surge a relagio
de poder, que segundo Vergara (2000) pode ser assim descrita, o poder é uma relagdo de

dependéncia, onde existe a capacidade de exercer influéncia sobre individuos e grupos.
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dependendo o momento e a responsabilidade exigida a remunerag@o € inferior a0 que deveria
ser considerado referente ao cargo.

Considera-se que na empresa ¢ necessdrio um aprimoramento dos cargos e tarefas
desenvolvidas, pois muitas vezes a propria nomenclatura do cargo, ou mesmo a escolaridade
exigida para o mesmo ndo condiz com a realidade vivenciada na empresa.

Na organizacdo estudada ¢ comum a verificagdo das discrepancias citadas por
Chiavenato (1994), onde o funciondrio exerce tarefas ndo condizentes a tarefa em si que deve
ser realizada, ou seja, 8 vontade do gerente e a realizacdo pelo subordinado. O estilo de
diferenga mais encontrado na empresa se resume a discrepancia de expectativas, que segundo
Chiavenato (1994), ¢ a diferenga entre a expectativa de papel transmitida pelo gerente e o
papel percebido segundo a interpretagdo do subordinado.

As tarefas desempenhadas apresentam sua devida expectativa para com o
desempenho do préprio cargo assim como para sua direta relagdo com os treinamentos

realizados. Tais abordagens podem ser corroboradas por meio do gréfico ¢ tabela a seguir.

Tabela 17 — Com relagdo as tarefas que vocé desempenha, elas sdo condizentes ao
treinamento € superaram suas expectativas?

Alternativa Freqiiéncia Absoluta Freqiiéncia Relativa

Sdo condizentes e superaram minhas 0 0%
expectativas

S3o condizentes mas ndo superaram minhas 31 84%
expectativas

Nao sdo condizentes 6 16%

Nao sei 0 0%

Total 37 100%

Fonte: Dados primdrios
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ressaltar que esta ¢ uma andlise gerada pela visdo dos atuais colaboradores da empresa,
aspectos relacionados a faltas, atestados e rotatividade de pessoal tem aspecto relativo pois
apenas referenciam o que o funciondrio interpreta a respeito desses fatores. Assim como todos
os outros topicos, tais como a produtividade, eficiéncia e eficdcia dos servigos prestados, entre
outros.

A abordagem geral esté corroborada na tabela a seguir.

Tabela 30 — Como vocé considera os seguintes itens, relacionado a sua empresa?

Muito Alto Alto Meédio Baixo Muito Total
Baixo

Produtividade 12 18 7 0 0 37
32% 49% 19% 0% 0% 100%

Treinamento e 2 11 20 3 1 37
Desenvolvimento 5% 30% 54% 8% 3% 100%

Desenvolvimento 0 2 12 22 1 37
do conhecimento 0% 6% 32% 59% 3% 100%

Motivagdo 1 16 13 4 3 37
3% 43% 35% 11% 8% 100%

Satisfagéo dos 4 5 16 8 3 37
Funciondrios 11% 14% 43% 24% 8% 100%

Excesso de poder 2 20 11 4 0 37
5% 54% 30% 11% 0% 100%

Gerentes amigos 0 4 14 17 2 37
€ compreensivos 0% 11% 38% 46% 5% 100%

Eficiéncia e eficacia 9 12 9 6 1 37
do servigo prestado 24% 32% 24% 17% 3% 100%

Sobrecarga 7 12 15 3 0 37
de tarefas 19% 32% 41% 8% 0% 100%

Rotatividade 6 19 10 2 0 37
de pessoal 17% 51% 27% 5% 0% 100%

Afastamentos 27 8 2 0 0 37
por atestado 73% 22% 5% 0% 0% 100%

Faltas ao 8 7 18 4 0 37
Trabalho 21% 19% 49% 11% 0% 100%

Trabalho 30 5 2 0 0 37
sob pressio 81% 14% 5% 0% 0% 100%

Fonte: Dados primarios
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O primeiro item a ser analisado refere-se a produtividade, que segundo os
colaboradores, na empresa pode ser considerada alta.

Na opinido geral de todos os respondentes com relag@o a produtividade na empresa, a
grande maioria dos colaboradores (49%) da empresa a consideram alta. Pode-se observar que
a outra metade dos colaboradores dividem suas opinides entre muito alta e uma média ou
razoavel produtividade.

A relagdo entre treinamento e desenvolvimento foi dividida em dois parametros de
avaliagdo, a primeira engloba apenas o treinamento e desenvolvimento como técnicas e a
segunda avalia o desenvolvimento do conhecimento.

Com relag@o ao pardmetro técnico 84% do total de respondentes consideram que os
programas de treinamento e desenvolvimento da empresa sdo razodveis, ou seja, encontram-se
no aspecto de alto a médio. Sendo que no aspecto relacionado ao desenvolvimento do
conhecimento, que pode abordar também a liberdade de expressdo e a criatividade, os indices
sdo bastante taxativos, 94% dos respondentes informaram que a empresa ndo apoia este
aspecto, pois foi considerado de médio a péssimo.

A motivagdo pode ser um aspecto analisado de maneira positiva, pois 46% dos
colaboradores consideram a motiva¢io na empresa como sendo muito alta ou alta e 35%
considera a motivagdo na empresa média, isto também confirma que a empresa busca uma
alternativa que possa justificar o uso do trabalho sob pressdo, para tal ela usa os recursos
motivacionais.

Interligado a motivagdo estd a satisfagdo dos colaboradores, neste aspecto os indices
demonstram que a grande maioria dos colaboradores ndo estd satisfeito na empresa, pois
consideram a satisfagdo dos colaboradores em um modo geral de média a péssima, estas

alternativas foram consideradas por 75% dos funciondrios atuais.
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A respeito da lideranga a alternativa também foi subdividida em excesso de poder e
gerentes amigos e compreensivos, a primeira buscando exemplificar o estilo de lideranga
autoritdrio, e a segunda o estilo de lideranga participativo. Foi novamente confirmado que o
estilo predominante na empresa é o autoritdrio, onde 60% dos atuais colaboradores
consideram que o excesso de poder na empresa estd no nivel alto e muito alto; com relagdo
aos gerentes amigos e participativos a grande maioria dos colaboradores (89%) consideram
que isto ocorre pouco na empresa, atingindo os niveis de médio a péssimo.

Quanto a eficiéncia e eficicia dos servigos prestados, os colaboradores consideram
que o nivel é relativamente alto, 56 % dos respondentes consideram que a empresa em
questdo presta servigos com eficacia e eficiéncia, pois estes assumiram o indice alto e muito
alto. Outra parte dos colaboradores (24%) considera que a empresa apresenta uma razoavel
eficiéncia e eficdcia em todos os servigos que realiza.

A sobrecarga de tarefas também foi analisada pelos respondentes e seus niveis foram
bastante elevados. Pouco mais da metade dos respondentes (51%) consideram que a
sobrecarga de tarefas na empresa ¢ alta ou muito alta, 41% considera que ¢ média, ou razoavel
¢ apenas 8% considera que os indices de sobrecarga de tarefas séo relativamente baixos. Isto
pode ser resultado do trabalho sob pressao e mesmo cobranga para o atingimento das metas
pré-estabelecidas.

A rotatividade de pessoal ¢ uma analise bastante relativa, pois parte da percep¢do do
proprio funciondrio, sendo que ainda foi considerada bastante elevada, onde 68 % dos
colaboradores a julgam alta ou muito alta; a interpretago destes dados permite concluir que
estes consideram que estdo sempre sendo substituidos os companheiros de trabalho.

De acordo com a percepgdo dos respondentes o item de afastamentos por atestado
também apresentou um indice em alto e muito alto em grande escala por parte dos

colaboradores (95%), estas informagées demonstram que os funciondrios consideram que os
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indices de afastamentos nas lojas sdo preocupantes e extremamente altos o que serve como
um sinalizador. E necessério que a empresa reveja quais motivos influenciam este indice seja
considerado tdo elevado.

As faltas ao trabalho sdo consideradas, em maioria (60%), entre baixas e razodveis, o
que demonstra que os colaboradores tem certo receio em faltar ao trabalho, como ji foi
verificado, por medo de perder o emprego e pela prépria relagio do trabalho sob press3o,
assim como a responsabilidade que possuem perante a empresa.

O iltimo questionamento refere-se ao indice de trabalho sob pressdo, e novamente
foi confirmado a utilizagdo do mesmo pela organizacdo. A maioria dos respondentes (81%)
considera que o nivel de trabalho sob pressdo utilizado pela empresa é muito alto, o que leva a
crer que muitos dos outros indices estio diretamente relacionados a ele, tal qual a alta
produtividade, a eficiéncia e eficdcia dos servigos prestados, entre outros dados.

Por fim, esta completa abordagem feita pelos préprios colaboradores permitiu fazer

uma avaliagdo geral de todos os tépicos relacionados ao estudo.
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resultados n3o seriam divulgados a organizagdo e que o nome da mesma seria omitido foi
possivel com um percentual de 100% de respondentes, pois estes sentiram que poderiam
confiar no trabalho € mesmo expor suas opiniGes.

Partindo do principio que o trabalho sob pressdo pode ser prejudicial para vida dos
colaboradores buscou-se uma neutralidade no momento da elaboragdo das andlises buscando
transparecer ao maximo o que foi observado e mesmo analisado pela informagdo fornecida
pelos colaboradores.

O presente trabalho apresenta grande relevancia como um alerta a este estilo de
trabalho, o trabalho sob press@o, que atualmente € adotado por uma maioria de empresas e que

muitas vezes ndo conhecem sua verdadeira influéncia.

5.2 Aspectos positivos e negativos do trabalho sob pressio

O presente estudo permitiu concluir que o trabalho sob press@o pode influenciar tanto
positivamente quando negativamente na organizagio, e esta influéncia pode ser aplicada tanto
aos colaboradores quanto a prépria empresa.

Com relagdo a produtividade conclui-se que ocorreu um certo aumento da mesma
deste que a empresa adotou o estilo de trabalho sob pressao, esta pode ser uma das principais
justificativas para seu uso; a eficiéncia e eficdcia, que para a organizagdo se resumem na
exceléncia nos servigos prestados também foi influenciada positivamente, pois atualmente a
empresa é considerada uma das melhores prestadoras de servigos no seu ramo.

Com relag@o a satisfagdo e motivagio dos colaboradores este ¢ um aspecto bastante
interessante, pois uma grande maioria considera que n3o se sente satisfeito em trabalhar na

organizag3o, mas muitos desses se sentem motivados, o que se pode concluir que a empresa






Para continuidade deste trabalho € interessante desenvolver pesquisas que verifique

por qual motivo as empresa preferem adotar o estilo de trabalho sob presséo, mesmo sabendo

que ele pode causar diversas influéncias negativas. Para tal pesquisa o interessante ¢ faze-la

ministragio ¢ mesmo com a drea de recursos humanos.




109

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ACADEMIA DAS CIENCIAS DE LISBOA. Dicionirio da lingua portuguesa
contemporinea. 2. v. Lisboa: Verbo, 2001.

AQUINO, Cleber Pinheiro. Administracao de recursos humanos: uma introdugio. Sdo
Paulo: Atlas, 1980.

BERGAMINI, Cecilia Whitaker. Desenvolvimento de recursos humanos: uma estratégia de
desenvolvimento organizacional. Sdo Paulo: Atlas, 1980.

BOOG, Gustavo G. Desenvolvimento de recursos humanos: investimento ou retorno. Sao
Paulo: McGraw-Hill do Brasil, 1980.

CARVALHO, Antonio V. Desenvolvimento de recursos humanos na empresa. Sdo Paulo:
Livraria Pioneira, 1974.

. Recursos humanos: desafios e estratégias. Sdo Paulo: Livraria Pioneira, 1989.

CARNEGIE, Dale; et. al. Administrando através das pessoas. Rio de Janeiro: Biblioteca do
Exército, 1978.

CAVALCANTE, Janne M. L.E.R. Florianépolis: UFSC, 1997.

CHIAVENATO, Idalberto. Gerenciando pessoas: o passo decisivo para a administragdo
participativa. 3. ed. Sdo Paulo: Makron Books, 1994.

. Recursos humanos na empresa: planejamento, recrutamento, sele¢do de pessoal.
S3o Paulo: Atlas, 1989.

.Recursos humanos. Sao Paulo: Atlas, 1986.
CHIZZOTT]I, Antonio. Pesquisa em ciéncias humanas e sociais. Sao Paulo: Cortez, 2001.

DRUCKER, Peter F. Administra¢io em tempos turbulentos. Sdo Paulo: Livraria Pioneira,
1980.

. Prdtica de administra¢io de empresas. 6. ed. Rio de Janeiro: Fundo de Cultura,
1972.

FARIA, Nivaldo M. Organizacao do trabalho. S3o Paulo: Atlas, 1984.
FIEDLER, Fred E. Lideranc¢a e administra¢ao eficaz. Sdo Paulo, Pioneira, 1981.

FOURNIES, Ferdinand F. Como conseguir melhores resultados de seus empregados. Sio
Paulo: Makron Books, 1992.

FRANCA, Ana Cristina L.; RODRIGUES, Avelino Luiz. Stress e trabalho: guia basico com
abordagem psicossomaética. Atlas: Sdo Paulo, 1997.


















v

. Por qual doenga? (assinale as alternativas pertinentes)
Stress
L.ER.
Fadiga/cansago
Depressao

coocoooy

. Por quanto tempo?
De 1 a5 dias
De 6 a 10 dias
De 11 a 15 dias
De 16 a 30 dias
De 1 a2 meses
Mais de 2 meses
Estou afastado atualmente

goooopoooy

. Vocé ja ficou doente e ndo pegou atestado por medo de perder o emprego?
Sim
Nio (pule para pergunta 28)

oR

. Qual doenga? (assinale as alternativas pertinentes)
Doengas comuns (gripes, caxumba, dor nas costas etc)
LER.

Stress
Fadiga/cansago

COOON

. Vocé ja faltou ao trabalho sem apresentar atestado?
Sim
Nio (pule para pergunta 30)

ooy

. Por qual motivo?
Doengas comuns (gripes, caxumba, dor nas costas etc)
L.ER.
Depressao
Stress
Fadiga/cansago
Doenga de familiar
Outros motivos

CooopoOoy

W
(=]

. Como vocé considera os seguintes itens, relacionados a sua empresa? Assinale na alternativa
correspondente.

ITENS MUITO ALTO MEDIO BAIXO MUITO
ALTO BAIXO

Produtividade

Treinamento € desenvolvimento
Desenvolvimento de conhecimento
Motivagdo

Satisfagdo dos funciondrios
Excesso de poder

Gerente amigos € compreensivos

Eficiéncia e eficdcia do servigo prestado
Sobrecarga de tarefas

Rotatividade de pessoal

Afastamentos por atestado

Faltas ao trabalho

Trabalho sob pressdo

Muito obrigado pela sua colaboracio!















