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RESUMO

Desde a Revolucdo Industrial até a atualidade, 0 ambiente corporativo vem passando
por inimeras transformagdes. O momento em que se vive e as mudangas constantes, afetam a
relacdo entre individuos e organizagdes. Nessa nova relacdo, os impactos na qualidade de vida
no trabalho e o estresse diario ganham uma dimensdo diferente na vida dos colaboradores.
Tendo em vista este cenario, a presente pesquisa visa mostrar o impacto do estresse advindo do
ambiente corporativo na qualidade de vida das pessoas, buscando o que a literatura diz sobre o
tema e, trazendo dados secundarios que indiquem esse tipo de ocorréncia que abordam um rol
de impactos no ambiente laboral e que refletem diretamente na vida dos colaboradores. O
levantamento de dados foi feito a partir de pesquisa bibliografica e exploratoria com uso de
dados secundérios, que foram analisados qualitativamente. Os resultados indicaram que ha
muito tempo as pessoas procuram o ponto de equilibrio entre trabalho e qualidade de vida, e
que atender as necessidades da empresa na sua busca por resultados e conciliar estes objetivos
com os do colaborador é, atualmente, um grande desafio no ambiente corporativo. O estudo
aponta ainda, algumas possibilidades de minimizar esses prejuizos com a implantacao de acdes,
que podem servir de exemplo para empresas e pessoas, pois trata-se de uma via de mao dupla
onde ambos precisam fazer a sua parte, para que a qualidade de vida realmente seja uma
realidade.
Palavras-chave: Ambiente corporativo. Estresse. Qualidade de vida no trabalho.

ABSTRACT

From the Industrial Revolution to the present, the corporate environment has undergone
countless transformations. The moment in which we live and the constant changes affect the
relationship between individuals and organizations. In this new relationship, the impacts on
quality of life at work and daily stress take on a different dimension in the lives of employees.
In view of this scenario, the present research aims to show the impact of stress arising from the
corporate environment on the quality of life of people, seeking what the literature says about
the theme and bringing secondary data that indicate this type of occurrence that address a role
impacts on the work environment and that directly reflect on the lives of employees. The data
survey was made from bibliographic and exploratory research using secondary data, which
were analyzed qualitatively. The results indicated that people have long sought a balance
between work and quality of life, and that meeting the needs of the company in its search for
results and reconciling these objectives with those of the employee is currently a major
challenge in the environment corporate. The study also points out some possibilities to
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minimize these losses with the implementation of actions, which can serve as an example for
companies and people, as it is a two-way street where both need to do their part, so that the
quality of life really is a reality.

Keywords: Corporate environment. Stress. Quality of life at work.

INTRODUCAO

Viver em um mundo globalizado, implica em lidar com suas mudancgas continuas e
répidas, desta forma, as organizagdes se veem forcadas a tomar decisGes aceleradas e
ultrapassar os obstaculos que se formam neste mundo de instabilidades e incertezas, que muitas
vezes se reflete e impacta a vida de seus colaboradores. Atualmente, uma das pegas chave de
qualquer organizacdo é seu patrimonio humano, que, por sua vez, busca equilibrio entre
trabalho e vida, ponto que pode estar relacionado a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Segundo Marques (2017) o conceito de qualidade de vida no trabalho ou QVT, tem a
ver com um conjunto de agbes implementadas no ambiente organizacional, que tém como
objetivo empregar melhorias ao dia a dia dos colaboradores, aumentando, assim, sua
produtividade e gerando um clima de satisfacdo geral por parte de cada funcionario dentro da
organizacao.

Segundo O’donnell (1994) ao mesmo tempo em que a empresa tenta encontrar seu
caminho, os individuos que a compdem passam por situacdes particulares semelhantes. A
diferenca é que, estas mesmas pessoas, tém a tarefa de fazer navegar o barco. Isto €, ndo apenas
tém que correr atrds das solugdes organizacionais, mas cada uma tem suas dificuldades para
resolver; portanto uma carga dupla para solucionar.

Nos dias de hoje, o estresse se tornou um dos sintomas mais preocupantes da sociedade.
O estilo de vida, trabalho, fatores internos e externos agravam a situacdo, chegando a considera-
lo um dos principais fatores para a diminui¢do da qualidade de vida das pessoas.

Estresse. Derivada do latim, a palavra estresse foi empregada popularmente no século
XVI1 significando fadiga, cansaco. A partir dos séculos XVIII e XIX, o termo estresse
aparece relacionado com o conceito de forca, esforco e tensdo. (FARIAS, 1992 apud
VIEIRA; GUIMARAES; MARTINS, 1999, p. 213)

Segundo Chiavenato (2005), o estresse € decorrente de quaisquer circunstancias que
ameacam ou sdo percebidas como ameacadoras do bem-estar da pessoa e que minam a
capacidade de enfrentamento do individuo. A ameaca pode afetar a seguranca fisica — imediata
ou mediata — a reputacdo, autoestima, tranquilidade ou aspectos que a pessoa valorize ou deseje
manter.

Dentro deste contexto, esta pesquisa tem como objetivo geral mostrar o impacto do
estresse, advindo do ambiente corporativo na qualidade de vida das pessoas. De forma
especifica busca conhecer um pouco mais, o que diz a literatura sobre o tema, apresentando
dados secundarios. Visa ainda, apresentar melhorias e iniciativas de empresas, visando
contribuir com aqueles que se interessam pelo tema, para a minimizagdo dos impactos do
estresse no ambiente corporativo.

O artigo se justifica na medida em que busca contribuir para o conhecimento, abordando
a importancia do patriménio humano das corporacfes e quanto este vem sendo afetado na
atualidade. Espera-se agregar informacGes Uteis @ comunidade académica, no que tange aos
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desafios enfrentados diariamente em busca de um ambiente harmonioso para o exercicio de
suas atividades. Desta forma este artigo aborda um tema atual, que vem ganhando relevancia
na sociedade a medida em que cresce e que vem modificando o ambiente corporativo. H& muito
tempo as pessoas procuram o ponto de equilibrio entre trabalho e qualidade de vida. Encontrar
esse equilibrio entre viver com qualidade e atender as necessidades do trabalho e do colaborador
é atualmente um grande desafio das organizacoes.

FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo apresenta os principais autores e suas obras visando embasar a discussdo
de resultados.

CONCEITOS GERAIS SOBRE GESTAO DE PESSOAS

A globalizacdo das corporacfes, o constante desenvolvimento da tecnologia, o grande
impacto das mudangas e o intenso movimento pela produtividade e qualidade, vem diariamente
transformando o que se conhece por Gestdo de Pessoas. Abordar esse assunto, implica em lidar
com uma realidade onde as corporacdes e pessoas se transformam e se desenvolvem.

Com todas essas mudancas acontecendo, Thénet (1999 apud DAVEL; VERGARA,
2001) apontam outras mudangas relacionadas ao mundo do trabalho que afetam a Gestdo de
Pessoas, tais como, as interacdes entre trabalho e tecnologia; mudancas na defini¢éo de cargos;
a integracao de novas categorias de colaboradores; a importancia na aprendizagem continua; a
transformacao na lideranca e na supervisao.

Segundo Chiavenato (2010) o contexto de Gestdo de Pessoas (GP) é formado por
organizacg0es e pessoas. Na visdo deste autor, o trabalho ocupa uma parte consideravel de tempo
e dos esforgcos na vida das pessoas, pois é do labor que estas dependem para a subsisténcia e
sucesso pessoal. Neste sentido, torna-se quase impossivel separar o trabalho da existéncia do
individuo, devido a importancia e o impacto que ele provoca na vida.

O modelo de Gestdo de Pessoas é um conceito amplo e abrangente, engloba aspectos
politicos, ideoldgicos, sociais e comportamentais. Refere-se ao modo como os individuos se
estruturam para orientar e gerenciar o0 comportamento humano no ambiente organizacional
(FISCHER, 2002).

Com base neste breve estudo sobre GP foi possivel observar que, para as organizagdes
as pessoas sdo a engrenagem mais importante e que sem elas ndo ha gestdo, independente do
modelo adotado ou das particularidades de cada empresa. Deste modo, pode-se observar que
tanto como parte do processo de manter pessoas, mas, também como um dos objetivos da GP,
a presenga da QVT é um dos pilares que equilibram essa relagéo.

Atualmente, busca-se cada vez mais a realizacdo pessoal que, quase instantaneamente
se atrela a profissional. A figura 1, apresenta de forma individualizada alguns dos principais
objetivos das organizacdes e de seus colaboradores, ou seja, mostra o que cada individuo busca
para si, dentro do ambiente organizacional.
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Figura 1- Os objetivos organizacionais e os objetivos individuais
das pessoas.

Objetivos ] ( Objetivos
Organizacionais J L Individuais

* Sobrevivéncia * Melhores salarios

* Crescimento sustentado * Melhores beneficios

* Lucratividade * Estabilidade no emprego
* Produtividade * Seguranca no trabalho

* Qualidade nos produtos e * Qualidade de vida no
servigos < > trabalho

* Redugao de custos * Satisfagdo no trabalho

* Participagdo no mercado * Consideragdo e respeito

* Novos mercados * Oportunidade de crescimento
* Novos clientes * Liberdade para trabalhar
* Competitividade * Lideranga liberal

* Imagem no mercado * Orgulho da organizagédo

Fonte: Chiavenato (2010, p. 06)

Percebe-se que estd cada vez mais dificil separar a vida do trabalho, como demonstrou
Chiavenato (2010). O autor reforca a maxima de que uma pessoa passa ao menos oito horas por
dia, no ambiente de trabalho e esse tempo deve ser minimamente agradavel e produtivo. Para
isso, a ferramenta utilizada pela Gestdo de Pessoas para assegurar um ambiente adequado nédo
apenas do ponto de vista fisico e ambiental, e sim, considerando o bem estar psicolégico e social
para o exercicio de suas funcdes que se da através da qualidade.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Segundo Rodrigues (1994) no inicio da década de 50, mais precisamente na Inglaterra,
Eric Trist e alguns colaboradores faziam estudos de um modelo macro, visando agrupar trés
pecas distintas, individuo, trabalho e organizacéo, técnica essa nomeada de QVT- Qualidade de
Vida no Trabalho. Para Trist (1975 apud RODRIGUES, 1994), esta, € de essencial importancia
para as organizacOes, tanto para paises desenvolvidos como para os em desenvolvimento.
Nadler e Lawler (1983 apud RODRIGUES, 1994), citam que a qualidade de vida no trabalho é
a expectativa das organizagOes para atingirem niveis elevados de produtividade, considerando
a motivacdo e satisfagdo do individuo.

Para Monteiro (2004) o conceito de QVT envolve humanizagdo do trabalho, melhoria
do meio ambiente do trabalho, participacdo dos empregados na definicdo de métodos de
trabalho e satisfagdo deles. Nesta mesma dire¢do, Macédo e Mendes (2004, p. 62) afirmam que:
[...] “a qualidade de vida no trabalho requer a constru¢do de um espago organizacional que
valorize a subjetividade dos trabalhadores, considerando-os sujeitos do seu trabalho e néo
objetos de produgdo.”

Nadler e Lawler (1983 apud RODRIGUES, 1994) apresentam um quadro com
defini¢Oes do tema baseados em suas pesquisas, conforme mostra o quadrol:
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Quadro 1- Defini¢des de Qualidade de Vida no Trabalho
Periodo Foco Principal Definicéo

1959/1972 Variavel A QVT foi tratada como reacéo individual ao trabalho ou as
consequéncias pessoais de experiencia do trabalho.

1969/1975 Abordagem A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase aos
resultados organizacionais, mas a0 mesmo tempo era vista
como um elo dos projetos cooperativos do trabalho
gerencial.

1972/1975 Método A QVT foi o meio para o engrandecimento do ambiente de
trabalho e a execucdo de maior produtividade e satisfagéo.

1975/1980 Movimento A QVT como movimento, visa a utilizagdo dos termos
“gerenciamento participativo” e “democracia industrial”
com bastante frequéncia, invocador como ideias do
movimento.

1979/1983 Tudo A QVT, é vistacomo um conceito global e como uma forma
de enfrentar os problemas de qualidade e produtividade.

Previsdo Futura | Nada A globalizacdo da definicdo trard como consequéncia
inevitavel a descrenca de alguns setores sobre o termo QVT.
E para estes QVT nada representara.

Fonte: Nadler e Lawler, (1983 apud RODRIGUES, 1994, p. 81).

De acordo com Goulart e Sampaio (1999 apud MENDONCA; MACEDO, 2004), a
QVT, ndo se delimita a execucdo dos direitos trabalhistas, assisténcia familiar ou a realizacéo
de beneficios comunitarios. Apesar de algumas a¢Ges ndo se caracterizarem de forma especifica
como sendo de QVT, podem contribuir para melhorar o ambiente organizacional como
assisténcia médica e odontologia, creches, bolsas de estudos, oferta de treinamentos, programas
voltados a aposentadoria e previdéncia privada, salas de descanso e intervalos regulares e tantas
outras acoes.

Na opinido de diversos especialistas, entende-se por Qualidade de Vida no Trabalho, a
resultante direta do arranjo de diversas dimensdes basicas da tarefa e de outras independentes
da tarefa, capazes de gerar motivacdo e satisfacdo em diversos niveis, além de resultar em
diferentes tipos de atividades e condutas dos individuos de uma organizacao. (WALTON, 1973;
WESTLEY, 1979; DAVIS; WERTHER, 1983; NADLER; LAWLER, 1983; HUSE;
CUMMINGS, 1985, apud RODRIGUES, 1994).

Segundo Chiavenato (2010) a QVT representa o grau em que os individuos sdo capazes
de satisfazer suas necessidades através do seu trabalho na organizagdo. A QVT é um constructo
complexo que envolve uma série de fatores Chiavenato (2010, p. 487-488), como:

A satisfacdo com o trabalho executado.

As possibilidades de futuro na organizacéo.

O reconhecimento pelos resultados alcancgados.
O salario percebido.

Os beneficios auferidos.

SR e
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O relacionamento humano dentro da equipe e da organizacao.
O ambiente psicoldgico e fisico de trabalho.

A liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisdes.

As possibilidades de estar engajado e de participar ativamente.

© oo~

O termo envolve, portanto, contetdo e contexto do cargo, afetando as atitudes pessoais
e comportamentais relevantes para a produtividade do individuo e do grupo. Tendo o
desempenho no cargo e o clima organizacional como fatores importantes na determinacédo da
mesma. Por outro lado, a importancia das necessidades dos individuos varia conforme a cultura
de cada organizacao, portanto, a QVT néo é determinada apenas por caracteristicas individuais
ou situacionais, mas, sobretudo, pela atuacdo sistémica de caracteristicas individuais e
organizacionais (CHIAVENATO, 2010).

Para Huse e Cumminges (1985 apud RODRIGUES, 1994, p. 90) dentro das premissas
de que a QVT pode ser definida como um pensamento que abrange pessoas, trabalho e
organizacéo, destacam-se dois aspectos: “A preocupagdo com o bem-estar do trabalhador e com
a eficacia organizacional. A participacdo dos trabalhadores nas decisbes e problemas do
trabalho.” Esta defini¢do diferencia o programa de QVT descrito nas abordagens tradicionais,
como meramente operacionais. Este pensamento, torna-se mais visivel através de quatro
aspectos ou programas exemplificados a seguir, de modo resumido em relacédo ao original.

1. A participacdo do trabalhador: como o préprio nome diz, envolve o colaborador
no processo de tomada de decisdo, por meio de uma filosofia organizacional adequada.

2. O projeto do cargo: envolve reestruturacdo de cargos nos niveis individuais e em
grupos, atendendo as necessidades tecnolégicas dos colaboradores.

3. Inovacdo no sistema de recompensa: engloba o plano de cargos e salarios da
organizacéo, visa minimizar diferencas salariais.

4. Melhoria no ambiente de trabalho: gira em torno alteragdes fisicas ou tangiveis nas
condic@es de trabalho em diferentes niveis.

Segundo Huse e Cummings (1985 apud RODRIGUES, 1994), as inten¢6es do programa
de QVT afetam positivamente a comunicacdo e coordenacédo, que sdo vistas como condic¢oes
preliminares para uma melhor produtividade. Motivando e satisfazendo as necessidades
individuais dos colaboradores, a QVT também aperfeicoa a capacidade do colaborador
melhorando seu desempenho e assim aumentando sua produtividade.

Para se obter sucesso com o0s projetos de QVT, Nadler e Lawler (1983 apud
RODRIGUES, 1994, p. 92) ap6s, uma série de pesquisas, identificaram alguns fatores que
anteveem o sucesso do projeto, sendo eles:

1. Percepcéo da necessidade;

2. O foco do problema que é destacado na organizacao;

3. Estrutura para identificacdo e solugdo do problema, teoria/ modelo de projeto de
treinamento e participantes;

4. Compensac0es projetadas tanto para 0s processos quanto para os resultados;

5. Sistemas multiplos afetados;

6. Envolvimento amplo da organizagéo.

Para Nadler e Lawler (1983 apud RODRIGUES, 1994), para que o0 programa seja bem-
sucedido, é necessario uma teoria notavel e um processo estruturado, deve-se ainda, considerar
trés necessidades basicas: a) o desenvolvimento do projeto em diversos niveis alinhados ao
contexto em que sera aplicado; b) as mudancas nas formas de gerenciamento e disposicdo
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organizacional; ¢) e por fim, é necessario que a alta geréncia participe efetivamente e esteja
comprometida com o processo, para que ele se dissemine por toda a organizacéo.

Compreende-se a partir deste breve referencial, que a principal meta de qualquer
programa de QVT deve ser a conciliagdo dos interesses dos individuos e das organizages, ou
seja, ao melhorar as condigOes de trabalho, ambiente e ao proporcionar maior satisfacdo ao
trabalhador, consequentemente, poder-se obter melhorias na produtividade da empresa. ]

Ainda mais neste momento, em que o mundo vive diversas mudancas geradas a partir
da pandemia — Covid 19, e que, de modo significativo, os ambientes corporativos se misturaram
ainda mais com o ambiente doméstico, no caso do trabalho remoto em “home office”. Ent&o, p
que para alguns trabalhadores pode ser sindbnimo de aumento de bem-estar por estarem em casa,
para outros pode ser de aumento da fadiga emocional e mental advindas da presséo e sobrecarga
em ter que lidar com esses dois universos (trabalho e casa) de modo mais interrelacionado do
que antes.

1.1.1 Modelos de QVT

Segundo Chiavenato (2010, p. 488) a importancia da necessidade do ser humano se
diferencia de acordo com a cultura de cada pessoa e de cada organizagao. Portanto, “a QVT nao
se define pelas caracteristicas individuais ou situacionais, mas principalmente pela influéncia
sistémica das caracteristicas individuais e organizacionais”.

Existem varios autores que desenvolveram modelos de QVT, trés modelos se
destacaram e na visdo de Chiavenato (2010) sdo os mais importantes, sendo eles: Nadler e
Lawler, de Hackman e Oldhan e o de Walton.

O modelo apresentado serd o de Walton, que segundo Rodrigues (1994), contribuiu com
guestionamentos relevantes acerca do conceito de QVT, de como medir, de seus critérios frente
aos diferentes grupos dentro de uma organizacdo e a relacdo entre pessoa e produtividade.
Walton vé estas questdes como centrais para a pesquisa de QVT nas organizacOes, e a partir
delas desenvolveu os oito fatores apresentados na tabela abaixo, fornecendo uma estrutura que
permite analisar as caracteristicas principais da QVT, sendo eles:

Quadro 2- Modelo de QVT de Walton (continua)
Fatores da QVT Dimenséao
Compensacao justa e adequada Renda (salario) adequada ao trabalho;

Equidade interna (compatibilidade interna);
Equidade externa (compatibilidade eterna).
Condicdes de seguranca e salde no trabalho  |[Jornada de Trabalho; Ambiente fisico (seguro
e trabalho).

Utilizac&o e desenvolvimento de capacidades |Autonomia; Significado de tarefa; Identidade
de tarefa; VVariedade de habilidades; Retroagéo
e retro informacdo.

Oportunidades de crescimento e seguranca Possibilidade de Carreira; Crescimento
profissional; Seguranca do emprego.
Integracdo social na organizagéo Igualdade de oportunidades; Relacionamentos
interpessoais e grupais; Senso comunitario.
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Garantias constitucionais Respeito as leis e direitos trabalhistas;
Privacidade pessoal; Liberdade de expressao;
Normas e rotinas claras da organizacéo.
Trabalho e espaco total de vida Papel balanceado do trabalho na vida pessoal.
Relevéancia social da vida no trabalho Imagem da empresa; Responsabilidade social
pelos produtos/ servicos; Responsabilidade
social pelos empregados.

Fonte: Chiavenato (2010, p. 491).
CONCEITOS GERAIS SOBRE ESTRESSE

“Estresse. Derivada do latim, a palavra estresse foi empregada popularmente no século
XVI1 significando fadiga, cansago. A partir dos séculos XVIII e XIX, o termo estresse aparece
relacionado com o conceito de forga, esfor¢co e tensdo.” (FARIAS, 1992, apud VIEIRA;
GUIMARAES; MARTINS, 1999, p. 213)

O termo inglés stress, vem da fisica e nesta area do conhecimento na visdo de Limongi-
Franca e Rodrigues (1997) esta relacionado ao grau de anomalia que resulta em uma estrutura
quando € submetida a um esforgo.

Para Chiavenato (2010) o estresse (stress) define-se como um grupo de reacdes fisicas,
quimicas e mentais de um individuo que sucede de estimulos ou estressores existentes em um
ambiente. Na visdo dele o estresse se apresenta como a soma de perturbacdes organicas e
psiquicas ocasionadas por diferentes agentes agressores, como: traumas ou situacdes
conflituosas por exemplo. Para Lipp e Malagris (1995, p. 279):

Estresse é definido como uma reagdo do organismo, com componentes fisicos e/ou
psicolégicos, causada pelas alteragdes psicofisioldgicas que ocorrem quando a pessoa
se confronta com uma situacdo que, de um modo ou de outro, a irrite, amedronte,
excite ou confunda, ou mesmo que a faga imensamente feliz.

O termo estresse foi utilizado pela primeira vez na area da sade, em 1926, pelo médico
Hans Seyle, que estabeleceu como forma de apontar a sindrome causada por diferentes agentes
prejudiciais apresentados pelos seus pacientes. A pesquisa de Seyle (1965) foi baseada em
conceitos Darwinistas, resguardando que o estresse € inerente a toda doenca, provocando
alteracdes na estrutura corporal. O médico defende que o estresse é a forma como se apresenta
a SGA- Sindrome Geral de Adaptacdo ou Sindrome do Stress Bioldgico, conhecida
popularmente como Sindrome de estar doente. Esse tipo de sindrome a que o médico se refere
é a capacidade que o individuo dispde para enfrentar diversas situacbes, como alteracdes
emocionais e acontecimentos diferentes.

1.1.2  As fases do estresse

Olhando em uma perspectiva bioldgica, Seyle (1965) detectou que a SGA, se apresenta
como um grupo de alteracdes inespecificas que acontecem no organismo que consiste em trés
fases, sendo a primeira Reacdo de Alarme, a segunda Fase de Resisténcia e a terceira Fase de
Exaustdo. Segundo Limongi-Franga e Rodrigues (1997) essas fases podem ser conceituadas
como apresentado nas figuras seguintes (Quadro 3; 4 e 5):
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Quadro 3- Reacdo de Alarme
REACAO DE ALARME
- Aumento da frequéncia cardiaca;
- Aumento da pressdo arterial,
- Aumento da concentracdo de glébulos vermelhos;
- Aumento da concentracao de acucar no sangue;
- Redistribuicdo do sangue;
- Aumento da frequéncia respiratorio;
- Dilatacdo dos brénquios;
- Dilatacdo da pupila;
- Aumento da concentracao de globulos brancos;
- Ansiedade.
Fonte: Limongi-Franca e Rodrigues (1997, p. 27.)

Nesta primeira fase representada no quadro 3, 0 organismo é exposto ao agente
estressor, quando se ativa o estado de alerta, segundo Sandin (1995, apud LIMONGI-
FRANCA; RODRIGUES, 1997), esta etapa € dividida em dois ciclos, o choque que €
caracterizada pela aparicdo do agente nocivo ou ativador, e depois o contrachoque onde o
organismo pde-se em luta ou fuga.

Quadro 4- Fase de Resisténcia
FASE DE RESISTENCIA
- Aumento do cortex da suprarrenal;
- Atrofia de algumas estruturas relacionadas a
producdo de células do sangue;
- Ulceracdes no aparelho digestivo;
- Irritabilidade;
- Insbnia;
- Mudangas no humor;
- Diminuicdo do desejo sexual.
Fonte: Limongi-Franca e Rodrigues (1997, p. 28.)

Nesta fase, apresentada no quadro 4, percebe-se a adaptacdo do organismo, porém,
guando o estressor é de longa duracdo ou muita intensidade, a resisténcia vai diminuindo, o
organismo se enfraquece e inicia-se a terceira fase, que é a Exaustao.

Quadro 5- Fase de Exaustdo
FASE DE EXAUSTAO
- Retorno parcial e breve a Reacdo de Alarme;
- Falha dos mecanismos de adaptacéo;
- Esgotamento por sobrecarga fisioldgica;
- Morte do organismo.
Fonte: Limongi-Franga e Rodrigues (1997, p. 28.)
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Na fase de exaustdo (quadro 5), o estimulo estressor perdura e 0 organismo nao € apto
para se adequar. Os sinais contidos na fase de alarme retornam de forma mais aguda, tornando
0 organismo passivel a doencgas. Observam-se indicios especificos dos 6rgédos sensibilizados e
da patologia que nele se aloja podendo ocorrer infarto, Ulceras, psoriase, depressao e em casos
mais gravas a morte. Segundo Limongi-Franca e Rodrigues (1997) ndo é necessario que as fases
se arrastem a sua forma mais extrema para caracterizar o estresse, mas, deve-se considerar que
apenas nas situacdes mais extremas é que se chega na ultima fase, a exaustao.

1.1.3 Fatores estressores

Para Limongi-Franga e Rodrigues (1997, p. 13), “no corpo de cada ser humano estao as
marcas de sua historia, de seu esforco, de suas perdas e de suas vitorias. Todo 0 processo
biopsicossocial desencadeia-se dentro de impactos internos e externos ao corpo.” Segundo
Limongi-Franca e Rodrigues (1997), os impactos podem ser classificados como externos ou
internos ao individuo como fica representado na figura 2.

Figura 2- Os impactos externos ou internos a pessoa.

Fonte: Limongi-Franc¢a; Rodrigues (1997, p. 13)

Segundo Limongi-Franga e Rodrigues (1997, p. 13): “As repostas humanas nao séo
isoladas ao acaso. Elas ocorrem simultaneamente em todo o organismo.” Para 0s autores, 0S
individuos por serem seres unicos, suas dimensfes bioldgicas, psicoldgicas e sociais sdo
interligadas, vividas e provocadas de forma sincrona.

Os fatores estressores sdo divididos em dois grupos sendo eles internos e externos. Os
estressores externos sdo caracterizados em eventos, bons ou maus, que acontecem na vida dos
individuos, no seu mundo externo, como a morte, promocdo, dificuldades financeiras, enfim,
eventos que constam na lista da Escala de Reajustamento Social de Holmes e Rahe (1967, apud
LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 1997).

Os estressores internos pertencem ao mundo das cognic¢des do individuo, seu modo de
perceber o mundo, seu nivel de assertividade, suas crencas, seus valores, suas caracteristicas
pessoais, seu padrdo de comportamento, suas vulnerabilidades, sua ansiedade e seu esquema de
reacdo a vida (LIPP E MALAGRIS, 1995).

Nos momentos de tensao existe uma quebra do equilibrio interno, que acontece advindo
a acdo exacerbada do sistema nervoso simpatico e a desaceleracdo do sistema nervoso
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parassimpatico. Por isso, o conceito de homeostase torna-se fundamental para o entendimento
do mecanismo do estresse, considerando-se que a principal acdo do estresse € justamente a
quebra do equilibrio interno (LIPP E MALAGRIS, 1995).

1.1.4 Os agentes estressores e suas caracteristicas

Segundo Pereira (2002), a funcdo do estresse é ajustar a homeostase e melhorar a
capacidade da pessoa de sobreviver. O agente estressor apresenta diferentes aspectos, podendo
até ser benigno, o que o define como o estressor se apresenta, € a necessidade de se adequar que
acarreta. Para Pereira (2002, p. 26): “Estimulo ou Agente estressante é um elemento que vem a
interferir no equilibrio homeostatico do organismo, ou tem a ver com as demandas que ele sofre.
O agente estressor pode ter um carater fisico, cognitivo ou emocional.” Deste modo:

a) Estressores fisicos: sdo resultantes do ambiente externo, como ruidos e/ou acidentes,
ou que interferem de forma predominante no corpo de cada pessoa, COMo 0 excesso
de exercicios fisicos ou utilizacdo de drogas.

b) Estressores cognitivos: sdo caracterizados como ameagadores a integridade das
pessoas ou 0 seu patriménio (fisico ou psicossocial), tais como a iminéncia ou
selecéo para emprego por exemplo.

c) Estressores emocionais: acontecimentos em que o componente afetivo se faz
proeminente, como casamento ou divorcio por exemplo.

Contudo, pode-se observar que diante do mesmo agente estressor, podem ocorrer
reacOes distintas de individuo para individuo ou ainda, dependendo do momento, no mesmo
individuo. Estas diferencas se ddo em funcdo de experiéncias anteriores, personalidade,
predisposicdo genética entre outros que modulam a reacdo do estresse em cada pessoa
reforcando a ideia do ser Unico.

METODOLOGIA

Este artigo, foi classificado como pesquisa bibliografica por ter se utilizado de diversas
fontes de informacdes Uteis, e que contribuiram para que a discussdo pudesse ter sido realizada
com maior propriedade. Segundo as autoras Marconi e Lakatos (2011), este tipo de pesquisa
compreendem as publicagdes em relacdo ao tema de estudo, desde divulgacdes avulsas até
meios de comunicacdo orais e audiovisuais, tem como finalidade expor o pesquisador
diretamente com tudo o que ja foi escrito, dito ou filmado sobre o assunto. Para Trujillo (1971
apud MARCONI; LAKATOS, p. 57,2011) “[...] tem por objetivo permitir ao cientista o refor¢o
paralelo na analise de suas pesquisas ou manipula¢do de suas informagdes”.

Pode ainda ser classificado como exploratéria e de analise qualitativa pois se ocupou de
discutir o tema a partir das informacdes colhidas para esta pesquisa e que serdo analisadas de
modo subjetivo e ndo quantitativo. Sobre este tipo de pesquisa, tem como finalidade
“desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, a formulacdo de problemas mais
precisos ou hipoteses pesquisaveis para estudos posteriores” (GIL, p.43, 1999). Este tipo de
pesquisa é desenvolvido com o propdsito de propiciar uma visao geral, de tipo aproximativo,
acerca de determinado fato, normalmente englobam levantamento bibliogréafico e documental,
entrevistas e estudo de caso.
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ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS DA PESQUISA

Atualmente, o estresse se tornou um dos sintomas mais preocupantes da sociedade,
Tatiana Sendin, traz uma reportagem na Revista Exame publicada em nov./2018, com
informacdes sobre o custo do estresse para 0 mercado, o0 tabu dentro das organizagdes acerca
do estresse e suas consequéncias, e como fica o colaborador neste contexto, sdo dados da ultima
pesquisa realizada pelo ISMA-BR (International Stress Management Association), organizacéo
dedicada ao tema. A Organizacdo Mundial da Saude alerta que uma em cada quatro pessoas
sofrerd um transtorno da mente ao longo da vida (SENDIN, 2018).

Outra reportagem, de Flavia Molhorance, publicada em jun./2014 para o site O Globo
Sociedade, aponta o estresse como 0 maior gatilho para as sindromes da vida moderna, em
alguns casos se transforma em processos trabalhistas, como o caso da atendente de
telemarketing que foi demitida por justa causa ap6s gritar com um cliente, o Supremo Tribunal
de Justica do Trabalho entendeu que a reacdo da atendente diagnosticada com Burnout, se deu
como consequéncia de uma rotina estressante, vinculada a estar na linha de frente da
organizacdo aonde trabalhava, com uma plataforma com pouca funcionalidade que nédo a
permitia a solucionar os problemas dos clientes, o caso ganhou repercussao pela decisédo da
justica que decretou que a empresa indenizasse a colaboradora (MOLHORANCE, 2014).

Capa da edicdo 60 da revista Vocé RH de fev./2019, a reportagem “Causa Mortis:
Trabalho” aborda como o ritmo frenético do trabalho, os salarios pouco atrativos, a necessidade
de estar conectado e a falta de tempo para cuidar da propria vida estdo levando a morte cada
ano mais colaboradores, a reportagem traz pesquisas americanas que abordam que quanto
menor a qualidade de vida no trabalho maior a mortalidade e, que os transtornos mentais e
comportamentais ja ocupam o terceiro lugar nas causas de afastamento de colaboradores de
suas funcdes (NOR, 2019).

Através das figuras 3, 4 e 5, pode-se observar, em nimeros apresentados nas reportagens
ora citadas, como tais fatos fazem parte do cotidiano de boa parte das organizacdes e de seus
colaboradores.

A figura 3 traz a tona as principais sindromes que afetam os colaboradores ativos no
mercado de trabalho segundo as Ultimas pesquisas realizadas sobre o tema, 0 estresse é 0 ponta
pé para o desenvolvimento das sindromes, afetando mais da metade dos colaboradores.

Partindo do principio de que cada ser humano reage de uma forma diferente frentes aos
agentes estressores, Limongi-Franca e Rodrigues (1997) delimitaram trés fases para o estresse:
a reacdo de alarme, a fase de resisténcia e a de exaustdo. Sendo expostos a qualquer nivel de
estresse, a situacdo se agrava quando ndo ha uma recuperacdo entres as fases, desta forma boa
parte dos individuos que sofrem de estresse devolvem uma ou mais de uma sindrome, a pesquisa
da Revista Exame traz dados da ISMA-BR, que apontam que de 96% dos individuos que sofrem
da sindrome de Burnout, 92% continuam trabalhando mesmo sentindo-se incapazes de estar
ali.
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Figura 3- Principais Sindromes.

= 10 Estresse

; 7
2° Depressao 1% i
P % O//
3° Bornout /
4° Dependencia da 35%
tecnologia /

Fonte: Modificado pela autora a partir de Molhorance (2014) e Sendim (2018).

A figura 4, mostra claramente como 0 estresse vem se disseminando no mundo
corporativo, sendo o principal motivo para auséncia do trabalho, o baixo indice na
representatividade das despesas médicas se d& ao fato de boa parte dos portadores de tais
sindromes ndo procurarem ajuda médica. O impacto causado dentro da organizacéo na auséncia
de colaboradores decorrentes do estresse e das sindromes se da na queda da produtividade dos
superiores, tendo em vista o desdobramento para atender a demanda e acompanhando esse ritmo
vem os demais colaboradores da equipe, para a empresa esse cenario se reflete em aumento de
custos.

Figura 4- Afastamentos e seu impacto na corporacéao.

Despesas médicas do pais
derivadas do estresse

= Dias de trabalho perdidos 7 ;f/
decorrentes do extresse 15 /
Queda na produtividade da
equipe
Queda na podutividade do
superior 30

Fonte: Modificado pela autora a partir da e Sendim (2018) e N6r (2019).

Apesar dos numeros alarmantes e dos impactos que estes vem causando, observa-se na
figura 5, que, ndo chega a 20% o numero das empresas que possuem algum programa voltado
a saude mental de sua equipe. O indice é ainda menor, quando se trata de ter um psicélogo
dentro da empresa. As maiores amostras constatadas na reportagem, sdo as que nao possuem
investimento algum nessa area nos proximos anos e daquelas que promovem palestras. A
palestra embora traga a tona a importancia do tema, sem outros projetos ou incentivos, pode se
tornar nula diante de tantos impactos advindos do estresse.



B8 con

www.convibra.org

Figura 5- Avaliacdes de empresas de médio e grande porte.
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44%

Fonte: Modificado pela autora a partir de Nor (2019).

Infelizmente, o estresse em todas as suas diversas formas, é um fator preocupante que
afeta ndo s6 os colaboradores como se reflete nas organizacdes. Dentro deste contexto, foi
desenvolvido um quadro que, de forma simplificada apresenta os maiores impactos do estresse

na vida dos colaboradores e das organizagdes.

Quadro 6: Impacto do estresse na vida de pessoas e organizacoes (continua)

Impacto do estresse na vida das pessoas

Impacto do estresse nas corporacdes

Afastamento do trabalho

Reducéo dos colaboradores na ativa

Isolamento

Aumento na cobrancga dos colaboradores que estdo nal
ativa em decorréncia do desfalque na equipe.

Dificuldade em se comunicar

Alta rotatividade de colaboradores

Desestruturacao da vida familiar

Conflitos internos

Dificuldade em se concentrar

Diminuicéo da produtividade

Transtornos de adaptacédo

Custos com auxilios doenca

Disturbios de ansiedade e humor

Custos com agdes trabalhistas e advogados

Esgotamento psicolégico

Custos com indenizacdes

Demissdo

Custos com pagamento de horas extras

Aumento do consumo de alcool

Desvio de funcéo

Tabagismo

Sobrecarga

Baixo desempenho

Clima desconfortavel

Aumento dos problemas de salde

Aumento dos acidentes de trabalho

Desequilibrio biolégico

Isolamento social

Surgimento de doengas bioldgicas:

1. Hipertensdo
2. Colesterol
3. Diabetes

Custos com capacitacdo do pessoal
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4. Problemas cardiovasculares
Surgimento de doencas que afetam o psicolégicolCustos com a contratacdo de novos colaboradores
e biologico: Burnout; Depressdo; Sindrome da
dependéncia tecnoldgica; Sindrome da fadiga;
Distress; Disturbios do sono.

Fonte: Elaborada pela autora.

Os dados apresentados evidenciam as dimensfes bioldgicas e sociais, internas ou
externas apresentadas por Limongi-Franca e Rodrigues (1997), demonstrados na figura 3,
fortalecendo que as reagdes humanas frente aos estressores ocorrem simultaneamente em todo
0 organismo. A partir da pesquisa apresentada, ficou evidenciado o quanto os individuos estdo
sendo afetados e a forma particular desse impacto, enquanto o quadro 6, deixa claro que para a
organizagdo o maior impacto € no ambito financeiro.

Ou seja, para qualquer gestor interessado em resultados, fica facil auferir que a famosa
frase “o barato sai caro” se concretiza dentro desta andlise, pois, apenas 18% delas possuem
algum programa voltado para a salde da mente de seus colaboradores. Deste modo, o baixo
investimento na salde de suas equipes esta esgotando e adoecendo o capital humano, e,
trazendo a tona a sombra dos altos custos com afastamentos e quem sabe até com passivos
trabalhistas.

Por outro lado, o aspecto positivo é visto em algumas empresas, que estdo buscando
junto aos seus colaboradores, formas de equilibrar o trabalho e a vida saudavel de ambos,
fornecendo por meio de horérios flexiveis, creches para os filhos dos colaboradores, prazos e
metas plausiveis, auxilio saude, treinamentos e palestras acerca do tema, outras possuem areas
recreativas, pratica de yoga, area de descanso, promove atividades fisicas por exemplo, esse
tipo de acdo torna o ambiente de trabalho mais aconchegante e receptivo aos colaboradores.

O que realmente importa é que a acdo deve ser realizada adequando as necessidades da
organizacdo e de seus colaboradores, contando para isso, com profissionais especializados na
area e auxilio de uma equipe de RH qualificada. Desta forma as corporages estdo obtendo bons
resultados, conseguindo diminuir novos casos e dando apoio aos gque ja possuem o quadro
clinico de alguma doenca relacionada ao estresse, assim, diminuindo os afastamentos e
melhorando a qualidade de vida dentro da organizacéo.

Um exemplo de sucesso é o da Avon que possui 0 programa Viva Bem. Voltado aos
colaboradores e por serem em sua maioria mulheres possui alguns diferenciais, como salas para
amamentacdo, creche, consultas ginecoldgicas. O projeto comecou com a reforma do
ambulatorio da empresa, que se tornou mais visivel e mais efetivo, o servico oferece coleta de
exames basicos, consultas odontoldgicas e com clinico geral, possui um sistema unico para
armazenagem das informacdes, junto com atestados e dados dos medicamentos comprados com
75% de subsidio da empresa. O programa acompanha 600 colaboradores e dependentes com
doencas cronicas de forma continua, a corporagdo conseguiu por meio do projeto Viva Bem
diminuir gastos como o plano de saude alterando para 0 modelo pds pagamento, queda no
sinistro de aproximadamente 14% com exames, 19% em consultas e 13% com internagdes entre
0s anos 2017 e 2018. Este projeto deixa claro o quao importante € para a organizagdo o bem-
estar dos colaboradores, pois, nem tudo sdo custos algumas coisas s&o valores. (NOR, 2019)

E possivel observar no modelo de QVT adotado pela Avon tracos do modelo de Walton,
no que tange as condicGes de seguranca e saude no trabalho, integracdo social na organizacéo,
garantias constitucionais, trabalho e espaco total na vida, dessa forma a relevancia social da
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vida no trabalho apresentada por Walton como outro fator, se torna uma consequéncia do
resultado do modelo implantado pela empresa. Com o apoio das organizacGes e a receptividade
dos colaboradores é possivel encontrar um equilibrio para a vida saudavel do corpo e da mente
e a lucratividade da corporacao. A psicdloga Ana Maria Rossi do ISMA-BR, aponta algumas
medidas que podem ajudar, manter o ritmo do seu corpo, ter como prioridade a alimentacéo
saudavel, a atividade fisica, o lazer e 0 sono de qualidade e ndo como meros coadjuvantes. I1sso
significa estabelecer objetivos e impor limites, procurando sempre manter a saide e a qualidade
de vida em primeiro plano, procurar atividades que deem prazer ao corpo e a alma sdo acoes
muito valiosas e vao ajudar o colaborador a manter-se mentalmente saudavel (SENDIN, 2018).

CONCLUSAO

O desenvolvimento do presente estudo possibilitou apresentar como as instabilidades e
incertezas que envolvem o ambiente corporativo, tem se refletido na vida da organizacéo e de
seus colaboradores. A globalizacdo das corporagfes, o constante desenvolvimento da
tecnologia, o grande impacto das mudancas e o intenso movimento pela produtividade e
qualidade, vem diariamente modificando o conceito de Gestdo de Pessoas (GP). De forma
simples, basicamente a GP € formada pela melhoria nas relacdes entre organizagdes e pessoas,
ambos com objetivos distintos tentando se equilibrar e conviver. No decorrer do estudo,
observou-se que a GP é um conceito amplo e multavel, que abrange aspectos politicos,
ideoldgicos, sociais e comportamentais que busca estruturar os individuos, para orientar e
gerenciar o comportamento humano no ambiente de trabalho.

Nesse sentido de estruturacdo, aonde héa pessoas deve existir qualidade de vida, isso
porque, atualmente, esta cada vez mais dificil separar a vida do trabalho, e, visando minimizar
0s impactos desse casamento e manter o equilibrio, entra em discusséo o conceito de Qualidade
de vida no trabalho (QVT).

Com inicio na década de 50, os estudos sobre QVT foram evoluindo e, se adequando a
realidade das organizacGes e de seus colaboradores, ou seja, ndo existe modelo ou férmula
magica que sirva para todas as organizagdes, mas, sim inspiracdes para melhorar o ambiente e
a vida dos individuos como o modelo apresentado pela empresa Avon que demonstra pontos
marcantes observados nas definicdes de Nadler e Lawler (1983) e no modelo de Walton.

Para maior compreensdo desta relacdo entre teoria, e pratica, a empresa alinhou o
desenvolvimento do projeto com a percepc¢éo das necessidades das pessoas, ao contexto em que
seria aplicado, destacou o foco no problema dentro da organizacédo e o envolvimento amplo da
direcdo. O enfoque primeiro nas pessoas e depois nos resultados, vem possibilitando aos seus
colaboradores condicBes de seguranca e satde no trabalho, integracdo social na organizacéo,
garantias constitucionais, trabalho e espaco total na vida. Dessa forma, a relevancia social da
vida no trabalho apresentada por Walton, se torna uma consequéncia do resultado do modelo
implantado pela empresa.

A qualidade de vida no trabalho deve estar presente dentro e fora das organizagdes, se
adaptando a realidade de cada equipe e organizacao, sempre respeitando os limites de cada
individuo. Outros estudos, apontam que o trabalho home office comum nos dias de hoje pode
aperfeicoar a QVT, desde que existam condi¢Ges que favorecam o individuo, mas, na pratica
as coisas funcionam de forma diferente, onde muitas vezes, o fardo de se trabalhar no ambiente
familiar so torna as coisas mais dificeis, ndo havendo a separacdo saudavel da vida pessoal e
do trabalho. Embora existam empresas engajadas nesta causa, o desenvolvimento deste estudo
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apresentado no referencial deste artigo, mostra que uma grande parte das organizagdes no
mercado ainda ndo possuem nenhum modelo voltado para a qualidade de vida no trabalho e/ou
salide mental de seus colaboradores.

Dada a importancia do assunto, outro vildo do mundo corporativo que se fez presente
neste estudo, foi o fato do aumento da cobranca por resultados, devido as constantes mudancas
do mercado. Neste contexto, ocorre um baixo ou até ausente nivel de qualidade de vida no
trabalho, fazendo com que os colaboradores fiquem suscetiveis a niveis extremos de estresse -
uma combinacao perigosa para todos os envolvidos.

O ciclo constante de estresse é a causa do caos que esta instalado na vida das pessoas e
das organizacdes Sendo o objetivo principal deste estudo, possibilitar o conhecimento de uma
realidade onde a busca pelo sucesso profissional estd causando impacto negativo na vida de
muitas pessoas, de forma geral, pode-se associar ao estresse e, a auséncia da qualidade de vida
no ambiente de trabalho. Em decorréncia disso, surgem os afastamentos ou sobrecarga com
horas extras e pressdo. Neste sentido, o estudo trouxe ainda, a constatacao de que pessoas estao
perdendo sua salde, sua motivacdo e, em casos mais extremos - o sentido da vida.

Porém, por outro lado, tem-se exemplos como os da empresa Avon que, podem e devem
ser seguidos em suas acOes positivas de proporcionar além do basico ja previsto em lei,
momentos que vao além e respeitam a individualidade, fazendo com que as pessoas queiram
participar da empresa e se comprometer com a missao e visdo de futuro, ao passo em que
percebem que ha um alinhamento entre os objetivos organizacionais e pessoais.

Deste modo, conclui-se que apesar de inimeros exemplos negativos, existem outros
tantos positivos, que podem servir de exemplo para que outras organizacdes disseminem acoes,
que visam a manutenc¢éo da qualidade de vida no trabalho.

REFERENCIAS

CHIAVENATO, Idalberto. Comportamento Organizacional. 2. ed. S&o Paulo: Campus,
2005.

CHIAVENATO, ldalberto. Gestédo de Pessoas. 3. ed. S&o Paulo: Campus: Elsevier, 2010.

DAVEL, Eduardo; VERGARA, Sylvia Constant. Gestdo com pessoas: subjetividade e
objetividade nas organizacdes. Sdo Paulo: Atlas, 2001.

FISCHER, André Luiz. Um resgate conceitual e histérico dos modelos de gestdo de pessoas.
In: As pessoas na organizacéo. 4. ed. S&o Paulo: Gente, 2002.

GIL, Antbnio Carlos. Métodos e Técnicas de Pesquisa Social. 5 ed. Sdo Paulo: Atlas, 1999.

LIMONGI FRANCA, Ana Cristina; RODRIGUES, Avelino Luiz. Stress e Trabalho: Guia
basico com abordagem psicossomatica. Sdo Paulo: Atlas, 1997.

LIPP, Marilda Emmanuel Novaes; MALAGRIS, Lucia Novaes. Manejo do Estresse. In:
RANGE, Bernard P. (orgs.). Psicoterapia comportamental e cognitiva: pesquisa, pratica,
aplicacdes e problemas. Campinas: Livro Pleno, 1995. (p. 275-282).

MACEDO, Katia Barbosa.; MENDES, A. M. Vivencias de prazer e sofrimento em A
trabalhadores de organizagdes com contexto de qualidade de vida no trabalho. In: MACEDO,



B8 con

www.convibra.org

Kétia Barbosa (orgs.). Qualidade de vida no trabalho: o olhar da psicologia e da
administracdo. Goiania: ed. da UCG, 2004. (p. 61-84).

MARCONI, Marina de Andrade; LAKATQOS, Eva Maria. Técnicas de Pesquisa. 7. ed. Séo
Paulo: Atlas, 2011.

MARQUES, José Roberto. Conceito de qualidade de vida no trabalho. In: jrmcoaching.
[S.1.], 09 dez. 2017. Disponivel em: https://www.jrmcoaching.com.br/blog/conceito-de-
qualidade-de-vida-no-trabalho. Acesso em: 23 maio 2019.

MENDONCA, Helenides; MACEDO, Kétia Barbosa. Percepcdes de justica organizacional
em contexto de qualidade de vida no trabalho. In: MACEDO, Kétia Barbosa (orgs.).
Qualidade de vida no trabalho: o olhar da psicologia e da administracdo. Goiania: ed. da
UCG, 2004. (p. 113-128).

MOLHORANCE, Flavia. Estresse, 0 maior gatilho para as sindromes da vida moderna. In: O
Globo Sociedade Online. [S.I.] 01 jun. 2014, atualizado em 15 jun. 2014, Gltimo acesso.
Disponivel em: https://oglobo.globo.com/sociedade/saude/estresse-maior-gatilho-para-as-
sindromes-da-vida-moderna-12678021. Acesso em: 15 out 20109.

MONTEIRO, Geraldo Fernandes. Condicdes de trabalho versus produtividade: estudo de caso
no setor de transportes urbanos em Goiania. In: MACEDO, Kétia Barbosa (orgs.). Qualidade
de vida no trabalho: o olhar da psicologia e da administragdo. Goiania: ed. da UCG, 2004.
(p. 177-212).

NOR, Barbara. Causa Mortis: Trabalho. Revista Vocé RH, Sdo Paulo: Abril, ed. 60, fev/mar,
2019. (p. 20-32).

O’DONNELL, Ken. Raizes da Transformacéo: A qualidade individual como base da
qualidade total. 3. ed. Salvador: Casa da Qualidade, 1994.

PEREIRA, Ana Maria T. Benevides. Burnout: Quando o trabalho ameaca o bem-estar do
trabalhador. Sdo Paulo: Casa do Psicélogo, 2002.

RODRIGUES, Marcus Vinicius Carvalho, Qualidade de Vida no Trabalho: evolucéo e
analise do nivel gerencial. 2. ed. Petropolis: Vozes, 1994.

SEYLE, Hans. Stress: a tensdo da vida. 2. ed. Traducdo: Frederico Branco. Sdo Paulo: Ibrasa,
1965.

SENDIN, Tatiana. Precisamos falar sobre o estresse. In: Revista Exame Online. [S.1.], 08
nov. 2018. Disponivel em: https://exame.abril.com.br/negocios/precisamos-falar-sobre-
estresse/. Acesso em: 15 out. 2019.

VIEIRA, Lucelia Chiavegato; GUIMARAES, Liliana Andolpho Magalhdes; MARTINS,
Daniela de Almeida. O estresse ocupacional em enfermeiros. In: GUIMARAES, Liliana
Andolpho Magalhdes; GRUBITS, Sonia (orgs.). Série Saude Mental e Trabalho. S&o Paulo:
Casa do Psicélogo, 1999. (p. 169-214).


https://oglobo.globo.com/sociedade/saude/estresse-maior-gatilho-para-as-sindromes-da-vida-moderna-12678021
https://oglobo.globo.com/sociedade/saude/estresse-maior-gatilho-para-as-sindromes-da-vida-moderna-12678021
https://exame.abril.com.br/negocios/precisamos-falar-sobre-estresse/
https://exame.abril.com.br/negocios/precisamos-falar-sobre-estresse/

