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RESUMO

Este estudo tem por objetivo geral analisar e descrever os fatores potenciais de pressédo ocupacional
a que estdo submetidos gerentes que atuam em uma grande siderargica brasileira, tendo como base
de levantamento de dados uma grande usina de produc¢éo localizada no estado de Minas Gerais
integrante de um dos maiores grupos siderargicos do Pais. A pesquisa contou com 73 gerentes,
distribuidos em trés categorias ocupacionais: gerente geral, gerente intermediario e chefe de area. O
método de pesquisa empregado no estudo foi um estudo de caso quantitativo, com caracteristica
descritiva e explicativa, utilizando-se o questionario como técnica fundamental para o levantamento
de dados. O instrumento de coleta de dados foi configurado, basicamente, por escalas de frequéncia
do tipo Likert para avaliar fatores de presséo no trabalho, sintomas fisicos e mentais, e estratégias de
combate ao estresse ocupacional, tendo como inspiracdo o modelo de estresse ocupacional de
Cooper, Sloan e Williams (1988). Documentos também foram utilizados para fins de caracterizagao
da empresa pesquisada e do setor siderurgico brasileiro. O tratamento dos dados foi feito por meio de
estatisticas uni e bivariada. Em termos das variaveis demograficas, ocupacionais e de habitos de
vida, os resultados mais expressivos encontrados evidenciaram que 0s gerentes sdo do sexo
masculino, com idade acima de 36 anos, casados, com mais de dois filhos, graduados com
especializacdo, atuando na empresa ha mais de 11 anos e com habitos saudaveis de vida,
considerando-se que fazem pouco uso de bebida alcodlica e de cigarro. Em sintese, todos os fatores
de estresse ocupacional avaliados apontaram uma pressao moderada no trabalho dos gerentes
pesquisados, com destaque para aqueles associados a inter-relacionamento e aqueles intrinsecos ao
trabalho. A este respeito, a disponibilidade constante para o atendimento das pessoas e a execucao
de vérias atividades simultaneamente com alto grau de cobrangca foram consideradas como os
indicadores mais significativos de pressdo no trabalho, com o primeiro sendo percebido de forma
intensa pela categoria pesquisada. A filosofia da alta administracdo, pautada pela obsesséo e
compulséo por resultados, também foi apontada como elemento que tende a exercer presséo intensa
no clima de trabalho dos participantes da pesquisa. Os sintomas mentais causam maior impacto nos
pesquisados, porém em uma frequéncia que oscila de leve a moderada, com destaque para
sensacdes de ansiedade e nervosismo acentuado. Quanto as estratégias de combate ao estresse
ocupacional, boa parte delas esta focalizada na resolucdo do problema potencialmente gerador de
pressdao no trabalho, sobressaindo aquela que envolve conversar com amigos. Em termos mais
especificos, os gerentes que ocupam cargos mais elevados, com maior grau de escolaridade
variando de mestrado a doutorado e que consomem bebida alcodlica revelaram sentir maior presséo
por aspectos associados a interface casa e trabalho. Aqueles que possuem menor grau de
escolaridade - no caso, graduacgédo - e que trabalham acima de 41 horas na empresa sentem-se mais
pressionados por aspectos relacionados a estrutura e clima organizacional. Ainda sobre aqueles que
trabalham com essa frequéncia de horas, verificou-se que a maior pressdo também reside em
aspectos relativos ao desenvolvimento na carreira e inter-relacionamento. Por fim, gerentes com faixa
etaria acima de 41 anos sao impactados mais frequentemente por fatores ligados ao papel gerencial.
Associando-se as variaveis demograficas, ocupacionais e de habitos de vida com os sintomas fisicos
e mentais, observaram-se diferencas significativas apenas em relacdo a sexo e consumo de bebida
alcodlica. Os sintomas mais frequentes nestas associacfes foram de ordem fisica, tanto para as
mulheres quanto para aqueles que fazem uso de bebida alcodlica.

Palavras-chave: Estresse Ocupacional. Funcdo Gerencial. Siderurgia



ABSTRACT

The present study has as main objective the analysis and description of the potential factors of
occupational stress to which managers who work in a large Brazilian steel mill are subjected. The
research is based upon the data gathering in a large plant that integrates one of the largest Brazilian
steel production groups and is located in the State of Minas Gerais. The research was composed of
73 managers, divided in three occupational categories: general manager, line managers and head of
departments. The research method employed was a quantitative case study with descriptive and
explanatory characteristics that used questionnaires as fundamental technique for data gathering. The
tool used to collect data was basically configured by the Likert frequency scales to evaluate work
pressure factors, physical and mental symptoms and strategies to combat occupational stress. This
tool was inspired in the occupational stress model of Sloan, Cooper and Williams (1988). Documents
were also used to characterize the researched enterprise and the Brazilian steel production sector.
Treatment of data was performed by means of uni and bi-varied statistics. Regarding the
demographic, occupational and life habit variables, the more expressive results found evidenced that
the managers are male, 36 years old onwards, married and have more than two children. They are
graduated and have already finished a post-graduation course and have worked in the company for
more than 11 years. Besides, they have healthy life habits, if one considers that they do not drink
much alcoholic beverages and do not smoke much. In summary, all occupational stress factors
evaluated pointed out a moderate pressure at work for the researched managers, with an emphasis
on those factors associated with interrelation and those intrisec to work. The constant availability for
people care and the performance of various simultaneous activities with high level of demands were
considered as the most significant indicators of work pressure, the first being perceived in a more
intense manner by the researched category. The philosophy of the senior management, guided by the
obssession and compulsion for results was also pointed out as an element that tends to put high
pressure on the work environment of the research participants. Mental symptoms cause more impact
in the researched, however, in a frequency that oscilateds from light to moderate, with an emphasis on
the feeling of sharp anxiety and nervousness. Concerning the strategies to combat occupational
stress, most of them are focused on solving the problem that potentially generates the work pressure,
with a special emphasis on that which involves talking to friends. In more specific terms, managers
who hold the highest positions, those who have a higher education level which may vary from master
to doctorate degree, and those who drink alcoholic beverages revealed that they feel more pressure
due to aspects associated to the interface home-work. Those who have lower education levels - only
graduation level in this case — and work more than 41 hours per week in the company feel more
pressure due to aspects related to the structure and organization climate. Moreover, amongst those
who work for such hours, one verified that the highest pressure is also due to aspects related to
career development and interrelation. Finally, managers who are 41 years old onwards usually receive
more impact from factors connected to the managerial role. When one associates the demographic,
occupational and life habit variables with the physical and mental symptoms, one observes significant
differences only regarding gender and consume of alcoholic beverages. The most frequent symptoms
in such associations were of a physical nature either for women and for those who make use of
alcoholic beverages.

Key Words: Occupational stress. Managerial job. Steel mill
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1 INTRODUCAO

Em uma época marcada por profundas transformacdes, as organiza¢des buscam
incessantemente estratégias para obter maior lucratividade e alcancar
competitividade no mercado. A preocupacao para alcancar esses objetivos, muitas
vezes, tem gerado pressdao no trabalho e, consequentemente, provocado

transformacdes radicais na vida dos trabalhadores.

Nas ultimas décadas, tém surgido numerosos estudos sobre o estresse ocupacional
gue destacam a complexidade do tema e a necessidade de que mais pesquisas
sejam realizadas para investigar a origem do problema (BATEMAN e STRASSER,
1983; PARKER e DeCOTIIS, 1983). Pesquisas revelam que o estresse relacionado
ao trabalho pde em risco a saude dos trabalhadores, sendo que de 50% a 80%
todas as doencas ocupacionais apresentam um fundo psicossomatico ou estédo
relacionadas ao estresse (PELLETIER, 1984). Em virtude disso, € comum a
organizacao ter problemas de baixo rendimento, absenteismo e turnover por parte
de seus empregados. Reitera-se que a tensao psicoldgica e as manifestacdes
decorrentes desse estado geram a insatisfacdo no trabalho e contribuem para o

surgimento do estresse ocupacional (QUICK et al., 1997).

Nos paises desenvolvidos da Europa, conforme menciona Cooper (2008), a década
de 1960 foi considerada a “onda da tecnologia”, que estava prestes a transformar a
vida das pessoas. Essa década se caracterizou também como a “era do lazer”, uma
vez que o trabalho era realizado em uma carga horaria de 20 horas. A década de
1970 seguiu 0 mesmo processo, porém marcada por lutas e conflitos associados as
relacbes de trabalho. Ja a década de 1980 configurou-se nos paises mais
desenvolvidos como a época da “cultura empresarial”, visto que os trabalhadores
cumpriam carga horaria mais elevada e ardua, a fim de alcancar metas pessoais e
compensacOes de ordem material. Observou-se o surgimento da globalizacdo, da
privatizacdo, da reengenharia de processos, das fusdes e aquisicbes de empresas,
e das aliancas estratégicas, proporcionando, assim, 0 crescimento das
organizacdes. Entretanto, esse novo perfil organizacional gerou uma gama de

tensdes e, posteriormente, o estresse (COOPER e DEWE, 2004). Essa situacdo se
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espalhou pelo mundo.

A partir da década de 1990, as organizacdes, de modo geral, passaram por uma
reestruturacdo do trabalho. Atualmente, muitas empresas estdo menores, com
menos funciondrios, que executam mais tarefas e se envolvem mais com o trabalho,
entretanto se revelam menos seguros no ambiente ocupacional. Soma-se a isso a
intensificacdo das novas tecnologias de producéo e processo, 0 que contribuiu para
a velocidade e o aumento das informacdes, modificando, desse modo, as formas de
trabalho. Ao mesmo tempo, notou-se o surgimento cada vez maior de novas
organiza¢des que procuram adotar uma perspectiva global, o que certamente exige
mudancas essenciais no ambiente empresarial. Nesse sentido, empresarios e
empregados, demandados por competéncias especificas, veem-se imbuidos em
preparar e desenvolver as organizacdes para vencer os obstaculos que estdo sendo
exigidos pelo novo mercado (COOPER, 2008).

Nessa linha de raciocinio, Albrecht (1990) argumenta que o cenario atual tem
tornado os individuos mais suscetiveis as doencas psicossomaticas e organicas,
pois constantes pressdes sdo geradas em razdo das novas demandas capitalistas
globais. Argumenta esse autor que 0 estresse se tornou recorrente em paises
desenvolvidos, causando efeitos desastrosos no contexto empresarial, uma vez que
esse estado se revela nocivo a saude dos trabalhadores. Dessa forma, traz como
consequéncias o desequilibrio emocional, a preocupagédo excessiva e a ansiedade
(ALBRECHT, 1990; MORAES e KILIMNIK, 1994). Reconhece-se que esse estado
de coisas deve acentuar-se nas organizacfes de paises emergentes que vém
buscando alternativas empresariais para acompanhar o crescimento econdmico

globalizado, como é o caso do Brasil.

O estresse ocupacional € definido por Cooper, Cooper e Eaker (1988) como algo
que resulta da incapacidade do individuo de lidar com as fontes potenciais de
pressdo no trabalho, situacdo que pode trazer consequéncias fisicas e mentais
indesejaveis para a saude e a satisfacdo individual, podendo também afetar a
produtividade das organiza¢des. O individuo, nessa situacéo, pode ser conduzido a
um processo de perturbacdo mental caso ndo consiga mobilizar os recursos

necessarios para se adaptar as questdes de trabalho que o pressionam, conforme
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salienta Aubert (1993). Além de problemas psicossomaticos e de doencas
degenerativas, um trabalhador nessa condicdo desenvolve distirbios funcionais
associados a: falta de envolvimento com o trabalho, dificuldade para tomar decisdes,
relacionamentos interpessoais pobres, resisténcia a supervisdo, queda de
produtividade, acidentes no trabalho, rotatividade e absenteismo, entre outros
fatores (COOPER e MARSHALL, 1976; COUTO, 1987; ARROBA e KIM, 1988;
ALBRECHT, 1990; RIO, 1995; ROSCH, 2008 e ROSSI, 2008).

A literatura reconhece que todas as categorias ocupacionais de uma organizacao
podem estar sujeitas a diferentes niveis de pressao no trabalho. Os tipos de agentes
pressionadores do trabalho e a poténcia em que se manifestam variam conforme o
contexto organizacional e a personalidade do individuo. Acredita-se que o0 gerente,
devido as especificidades e complexidades da sua funcao, esta mais vulneravel aos
fatores potenciais de pressdo no trabalho, podendo tal situagcdo conduzi-lo a um
guadro de estresse ocupacional (COUTO, 1987; COOPER, SLOAN e WILLIAMS,
1988; HILL, 1993; QUICK, et al.2003; COOPER, 2008).

Para Davel e Melo (2005), o contexto organizacional atual € demarcado por um
movimento de racionalizacdo e modernizacdo, sustentado por uma série de
reestruturacdes orientadas para a “flexibilizacdo” dos processos de producgédo e a
organizacao do trabalho. A funcéo gerencial ocupa papel relevante nesse contexto,
mostrando-se contornada por muitos desafios, principalmente aqueles voltados para
a utilizacdo adequada e competente de novos modelos estratégicos de gestao,
tendo em vista que o gerente é considerado um agente vital para o alcance do
sucesso empresarial. Tais modelos ndo se concretizam sem considerar o principal
ativo de sua existéncia, ou seja, as pessoas com as suas habilidades e qualidades
tdo necessarias para a sustentacdo e manutencdo de uma empresa. Além disso, a
nova postura gerencial requer profissionais capazes de assimilar a missdo da
organizacdo, de deter conhecimentos variados e integrados com 0O processo
produtivo e de demonstrar autonomia e poder para tomar decisdes (KLIKSBERG,
1993; LEVY, 1997).

Na opiniao de Cooper (2008), as novas demandas gerenciais exigem muitas horas

de trabalho, de modo que objetivos empresariais, pessoais e técnicos possam ser
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devidamente alcancados. De acordo com Goldberg (1986), o trabalho do gerente é
fundamental para a compreensdo do estresse na organizagdo. Para esse autor,
gerentes estressados podem gerar pressdo em seus subordinados, algo que faz
com que o tema assuma uma dimensao social maior. Soma-se a esses aspectos o
reconhecimento de que as mudancgas organizacionais e 0s novos modelos de
gestao, surgidos a partir da década de 1990, coloquem o gerente em contato diario
com atividades desgastantes e com a necessidade de se aperfeicoar continuamente,
visando adequar-se as novas demandas funcionais (MELO, 2005). Esse contexto,
muitas vezes, tem gerado como consequéncia o estresse ocupacional (ROSSI,
2008; CHANLAT, 2005; STONER e PERREWE, 2008; SAUTER e MURPHY, 2008).

Pressupfe-se que os gerentes do Grupo Siderurgico escolhido para fazer parte
desta pesquisa estejam vivenciando um momento de transformacdes
organizacionais, uma vez que a missdo da organizacdo € sustentar o seu
desempenho nos mercados nacional e internacional. Trata-se de um grupo
empresarial que vem buscando aumentar a produtividade, otimizar os custos e
consolidar-se no segmento de acos comuns, especiais e planos. Tal grupo é
considerado um dos mais tradicionais do setor siderurgico, destacando-se entre 0s
maiores produtores de aco no mundo. Ressalta-se que a siderurgia vem ocupando
um papel de relevancia no mercado mundial, levando as empresas do segmento
produtivo a adotarem estratégias de desenvolvimento. Em termos do mercado
interno brasileiro, essa demanda decorre do aquecimento de setores econdmicos

importantes, por exemplo: automobilistico, construgéo civil e industria em geral.

Escolheu-se para a pesquisa uma grande usina deste grupo empresarial que se
localiza no estado de Minas Gerais, dado que ela se apresenta como uma das mais
rentaveis da organizagcdo. Tendo por base os valores do grupo siderurgico, a usina
desenvolve suas atividades pautada pela satisfacdo das necessidades dos clientes,
pelo comprometimento com a realizacdo dos seus empregados e pela busca do
desenvolvimento sustentavel da sociedade. Por essa razdo, os empregados das
unidades do grupo, tanto nacionais quanto estrangeiras, precisam ter as condi¢bes
adequadas para seu desenvolvimento pessoal e realizacao profissional. No entanto,
tais valores também demandam que os empregados corram riscos, assumam

responsabilidades, comprometam-se com a missdo da organizagdo, imprimam
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gualidade no que fazem, sejam empreendedores e procurem O crescimento

organizacional com rentabilidade.

E importante ressaltar que, para garantir a seguranca e a transparéncia dos
negécios a seus investidores, o grupo desenvolve principios de governanca
corporativa. A organizacdo acredita que esses principios devam ser fundamentados
na transparéncia das relacdes estabelecidas com os seus empregados, clientes,
acionistas, fornecedores e a comunidade. Para alcancar suas metas empresariais, 0
grupo siderdrgico tem como aspiragcfes estratégicas a lideranca de mercado, a
atuacdo como player em diversos segmentos e a diversificacdo geografica. A
empresa julga que para ter um posicionamento de destague no mercado, o
crescimento e a rentabilidade devem estar associados aos principios de uma
organizacao integrada, tendo em vista que a minimizagdo dos custos revela-se como
um fator preponderante para a organizagcdo lidar com as incertezas atuais da
economia mundial. Nesse sentido, as usinas do grupo séo orientadas para utilizar
um sistema aberto de gerenciamento dos negdécios, norteado para a identificacao,
avaliacdo e incorporacdo de processos, capaz de potencializar os resultados

empresariais.

Na intencdo de alcancar esses resultados, suas diversas unidades produtivas sao
orientadas a promover a qualificacdo de seus empregados para a utilizacao
adequada de métodos, técnicas modernas e programas estatisticos destinados a
resolucdo de problemas. Segundo a empresa, o objetivo deste tipo de investimento
e fazer com que seus trabalhadores aprimorem a capacidade analitica para

interpretar e vencer metas desafiadoras.

Conduzir esse conjunto de exigéncias requer capacidade transformadora das
equipes de trabalho, levando os seus gerentes a desempenharem papéis orientados
para a coordenacdo do trabalho, a comunicacao, a aprendizagem e inovacdo, as
relacbes interpessoais e a tomada de decisédo (MINTZBERG, 1986; MOTTA, 1993;
SPERLING, 2002). Acredita-se que as condi¢Oes atuais da usina pesquisada, assim
COmo 0s papeis que o corpo gerencial deve desempenhar para alcancar 0 sucesso
empresarial, colocam essa categoria ocupacional em contato diario com atividades

desgastantes e com a incumbéncia de buscar continuamente o aperfeicoamento
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profissional. O conjunto desses aspectos pode levar os gerentes a experimentarem

niveis mais acentuados de pressao no trabalho.

Em face dos argumentos até aqui delineados, pergunta-se: Quais fatores
potencialmente causadores de pressao estado presentes no trabalho de gerentes de
uma grande usina siderurgica? Para responder a questéo, esta pesquisa tem como

objetivo central:
Analisar e descrever os fatores potenciais de pressao ocupacional de gerentes que
atuam em uma grande siderurgica brasileira, tendo como base de levantamento de

dados de uma usina de producao localizada no estado de Minas Gerais.

Apresentam-se como objetivos especificos desta pesquisa:

Caracterizar a empresa participante da pesquisa;

* ldentificar e descrever os fatores potenciais de pressdo presentes no
trabalho dos gerentes pesquisados;

» Identificar e descrever os sintomas fisicos e mentais decorrentes do
trabalho realizado pelos gerentes;

» ldentificar e descrever as estratégias adotadas pelos gerentes para lidar
com os fatores potenciais de pressao no trabalho;

e Correlacionar os fatores potenciais de pressdo e o0s sintomas fisicos e

mentais dos pesquisados com varidveis demografico/ocupacionais e de

habitos de vida.

A despeito das diferentes abordagens observadas ao tratar o tema “estresse
organizacional”, delimitado nesta pesquisa pelos fatores de presséo no trabalho, é
possivel elucidar que, de modo geral, as formas de trabalho estdo se modificando, o
que justifica a intencdo de avaliar as condicbes de trabalho em que diferentes
categorias ocupacionais estao inseridas. No caso desta pesquisa, as atencdes estao
voltadas para o gerente no exercicio da sua fungdo. De um lado, entende-se que
esse profissional deve utilizar uma série de estratégias capazes de superar 0S

obstaculos que rotineiramente se apresentam as organizacdes, de forma a garantir-
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Ihes vantagem competitiva, como também propiciar que as necessidades préprias e
dos empregados sejam devidamente satisfeitas. De outro lado, essa rotina de
trabalho pode pressionar esse profissional, desgastando-o, fisica e mentalmente.
Compreender essa realidade é uma das razdes que levam a realizacdo desta

pesquisa.

Tendo isso em mente, 0 interesse pelo tema representa uma oportunidade para
investigar os efeitos das condicbes de trabalho do gerente, e também conhecer
como essa categoria ocupacional percebe os fatores potencialmente
desencadeadores de pressdo no trabalho. Assim considerado, esta pesquisa
contribui para a consolidacdo dessa importante corrente dos estudos sobre o
comportamento humano nas organizacoes. Além disso, busca ampliar as pesquisas

que associam o estresse ocupacional a funcao gerencial.

De um ponto de vista empresarial, esta investigacdo levantara informacbes a
respeito dos fatores potenciais de pressao no trabalho de profissionais considerados
relevantes para a sustentacdo da produtividade e competitividade do grupo
envolvido no estudo, uma vez considerada a representatividade que ele exerce nos
mercados em que atua. Além disso, os dados levantados poderdo subsidiar acbes
de recursos humanos para a usina pesquisada tratar as fontes consideradas

pressionadoras do trabalho gerencial.

Este trabalho estd estruturado em cinco capitulos, além desta Introdugdo. No
primeiro capitulo, especifica-se a fundamentacao teorica, em que se discutem duas
vertentes de estudo: a) a funcdo gerencial, destacando-se o0s papéis e as
responsabilidades do gerente moderno; e b) o estresse ocupacional, distinguindo-se
consideracdes gerais e conceituais, bem como o modelo tedrico-empirico da
pesquisa. No segundo capitulo, desenvolve-se uma discussao que associa a fungao
gerencial as fontes potenciais de pressdo no trabalho. No terceiro capitulo,
descrevem-se os procedimentos metodoldgicos adotados na investigacdo. No quarto
capitulo os resultados sao apresentados e analisados. No quinto capitulo, ressaltam-

se as conclusfes da pesquisa.
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2. REFERENCIAL TEORICO

O referencial teérico esta dividido em duas partes. Na primeira, discutem-se
aspectos associados a funcdo gerencial e aos papéis e responsabilidades
assumidas pelo gerente na atualidade. Na segunda, examina-se a teoria sobre o
estresse ocupacional, atendo-se as consideracfes gerais sobre o tema, aos
conceitos e ao modelo tedrico-empirico escolhido para nortear a pesquisa. A
fundamentacéo teorica € encerrada por meio de uma associacao entre as atividades
gerenciais e as fontes potenciais que pressionam o trabalho dos profissionais de

gestao.

2.1 A funcao gerencial

Estabelecer um consenso conceitual sobre a fungéo gerencial ndo € uma tarefa facil,
uma vez que 0s papeis e as acdes do gerente sdo fragmentados e dispersos.
Portanto, ndo é possivel afirmar a existéncia de homogeneidade de opinides sobre o

gue significa ser gerente (MOTTA, 1995).

Para Davel e Melo (2005), pensar os comportamentos e as atividades cotidianas dos
gerentes é uma das formas mais utilizadas para caracterizar a sua funcdo. Para
esses autores, a obra de Henry Fayol se inclui nessa linha de pensamento quando
ele propds os conceitos administrativos de planejamento, organizagdo, comando,
coordenacio e controle. E importante ressaltar que a concepcao de Fayol (1970) se
inspira nos estudos realizados por Taylor, quando esse autor discorreu sobre as
atividades gerenciais, buscando demonstrar as vantagens da administracao
cientifica em contraposi¢cdo as antigas praticas administrativas. Para tanto, Taylor
(1970) apresentou cinco atribuicbes da direcdo: a) desenvolvimento para cada
elemento do trabalho individual, b) selecdo cientifica dos trabalhadores; c)
treinamento, ensino e aprimoramento dos conhecimentos do trabalhador; d)
cooperacdo e cortesia com o0s empregados para a articulagdo dos principios
cientificos do trabalho; e e) divisdo equitativa do trabalho e das responsabilidades
entre o trabalhador e a direcdo. O trabalho gerencial na concepcao de Taylor,

portanto, assume importancia, pois cabia a este profissional estudar cientificamente
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a separacao entre o planejamento e a execucgéao das tarefas.

Ainda que as premissas de Fayol continuassem prevalecendo, uma vez que 0
individuo deixou de ser visto como um componente de uma maquina para ser
tratado como um ser humano dotado de expectativas e desejos, tornou-se
necessario que outros estudos fossem realizados para se conhecer mais
detidamente a eficiéncia do trabalho gerencial. Alguns estudiosos podem ser
destacados nessa linha de pensamento: Drucker (1967), Katz (1970), Likert (1971),
Barnard (1971) e Mintzberg (1973).

A eficacia da acdo gerencial constituiu o centro das consideracbes de Drucker
(1967), cabendo ao gerente levar os trabalhadores a alcancarem resultados com a
execucgao das coisas do modo correto. Os gerentes deveriam ser eficazes na gestao
desse processo. Likert (1971) teceu suas consideragcfes nessa mesma linha de
raciocinio ao criticar as concepcdes de Fayol, que se orientavam basicamente para
um estilo autoritario de gestdo. O sistema de administracdo proposto por esse autor
incluia variaveis como: a) forcas motivacionais; b) comunicagdo; c) processo de
influéncia-interacdo; d) processo decisério; e) estabelecimento de metas; e f)
controle e desempenho. A combinacdo dessas variaveis resultava em papéis que
partiam do autoritario, passando pelo papel de consultivo, até chegarem ao
participativo. O autor defendia que o papel ideal de administracdo deveria recair
sobre o participativo, cabendo ao gerente criar grupos de trabalho altamente
eficientes.

A concepcao de Barnard (1971) mostra pontos de convergéncia com algumas
variaveis do sistema administrativo proposto por Likert (1971), principalmente
quando o gerente € percebido como o responsavel pela promoc¢éo da cooperacao
entre 0s membros da organizacgéao - isto é, aquele que cria e mantém um sistema de
comunicacdo que permeia as faces formais e informais da empresa. Trata-se de
uma funcdo estratégica, dirigida para a promocdo da eficacia organizacional e
tangenciada por aspectos motivacionais e de lideranca. Para o autor, a
responsabilidade gerencial compreendia a formulacdo e definicdo dos propdsitos,
dos objetivos e dos fins da organizacdo, de maneira tal que se mantivesse uma

unido intrinseca entre pessoas e organizacao.
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A cooperacdo também tangencia a concepcao de Katz (1970), ja que para esse
autor a funcdo do administrador era fazer com que os esforcos dos empregados
fossem compartilhados, visando ao alcance de determinados objetivos de trabalho.
Para que esse fim fosse alcancado de modo eficiente, o gerente deveria desenvolver
determinadas habilidades capazes de serem aplicadas em diferentes situacdes. Tais
habilidades eram de ordem técnica (uso de conhecimento especializado e
instrumental e técnicas para a realizacdo do trabalho), humana (estabelecimento de
espirito de equipe e esforco mutuo de trabalho) e conceitual (visdo de

interdependéncia entre as partes componentes de uma organizacao).

Uma contribuicdo importante para a compreensdo do papel gerencial deve ser
atribuida aos estudos realizados por Henry Mintzberg. A concepcdo desse autor
mostra interface com a de Fayol, mas o referido autor argumenta que o trabalho do
executivo ndo se orienta apenas para planejar, organizar, coordenar e controlar.
Para Mintzberg (1986), o objetivo geral do trabalho dos gerentes €, antes de tudo,
fazer funcionar uma unidade administrativa. As acfes para esse fim se orientam em
trés planos diferentes: diretamente, pelos executores; indiretamente, pela relagéo
dos lideres com as pessoas; ou mais indiretamente ainda, pelos administradores,
por intermédio das informacdes passadas pelas pessoas. A esséncia do trabalho do
gerente implica exercer simultaneamente esses trés papéis em graus variados, o
que identifica o estilo de cada gerente, dependendo da situacdo envolvida. O
trabalho do gerente consiste, portanto, essencialmente, em falar e escutar, e,

sobretudo, em olhar e sentir.

Nessa linha de raciocinio, Mintzberg (1986) ja apontava que a complexidade do
ambiente organizacional da atualidade requer que o executivo desenvolva trés
papéis gerenciais: a) interpessoal; b) informacional; e c) decisorial. Todos esses

papéis advém diretamente da autoridade formal do executivo.

O papel interpessoal esta relacionado a interacdo que o gerente estabelece com
seus pares e outros membros da organizagao, funcionando como uma referéncia,
um lider, uma ponte de contato entre os ambientes interno e externo a organizacao.
Assim, 0 executivo precisa desempenhar algumas funcdes de natureza cerimonial

para se sustentar como elemento de referéncia para os demais membros de uma
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organizacdo. Como lider, revela-se responséavel pelo trabalho de seus subordinados,
além de incentiva-los e de orienta-los a respeito da necessidade de que as
atividades individuais sejam conciliadas com os objetivos da organizacdo. Ao
exercer o papel de contato, o executivo deve manter uma postura profissional que
facilite relagbes de comunicagdo harmoniosas dentro e/ou fora do contexto
organizacional (MINTZBERG, 1986).

O papel informacional € imprescindivel ao trabalho gerencial, uma vez que se
orienta para a monitoracéo, disseminacao e transmissao da informacao para dentro
e fora da empresa. No papel de monitor, 0 gerente busca e recebe informacgdes
condizentes com a gestdo da empresa, o conhecimento do seu ambiente e o reflexo
de suas atividades na funcdo gerencial. No papel de disseminador, o gerente &
transmissor de elementos das informagdes que recebe, com o intuito de garantir que
0 seu conteudo chegue de forma correta aos respectivos destinatarios. No papel de
porta-voz, o0 gerente € responsavel pela externalizacdo das informacbes
(MINTZBERG, 1986).

O papel decisorial implica acbes efetivas para o funcionamento das unidades de
trabalho. Por exemplo, de empreender mudancas, de solucionar problemas e de
alocar e negociar recursos. Os estudos realizados por Mintzberg (1986)
evidenciaram que a funcao gerencial é complexa, contornada por uma variedade e
descontinuidade de tarefas, pelo ritmo intenso de trabalho, pela participacdo em
atividades que o circundam e pelo uso do julgamento e da intuicdo no

processamento de informacdes e na tomada de decisdes.

A literatura tem considerado que a complexidade faz parte das funcdes gerenciais
da contemporaneidade, porque as organiza¢cées atuam em um contexto econémico
instavel (KLIKSBERG, 1993; MOTTA, 1993; REED, 1997). Tal contexto, marcado
pelas profundas transformacfes decorrentes da evolucao tecnoldgica, tem levado as
organizacdes a exigirem um gerente com um perfil voltado para a versatilidade e
também para a atuacdo em um mercado altamente competitivo. Consequentemente,
as concepcOes mais modernas da funcdo gerencial partem do principio de que os
atributos exigidos atualmente sdo mais complexos quando comparados as

perspectivas gerenciais mais tradicionais.
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Gerenciar a complexidade, para Kliksberg (1993), implica que o gerente moderno
deve adotar uma postura flexivel, descentralizada e participativa, apoiando-se em
metodologias e sistemas de informag¢do avancados. Segundo esse autor, criar
agendas estratégicas para a organizacao e estabelecer redes de comunicacdo sdo
tarefas que fazem parte da rotina gerencial atual. Acrescenta-se a esta discussao o
entendimento de Motta (1993) de que o gerente, devido ao cenario econémico
instavel da atualidade, deve desenvolver capacidade analitica, de julgamento, de
decis@do e de lideranca para enfrentar riscos, incertezas e ambiguidades.
Complementa tal argumentacdo a analise de Reed (1997) de que a funcdo gerencial
é fragmentada e repleta de ambiguidades, dificuldades e imprevistos.

Nesta oOtica, Reed (1997) identifica quatro perspectivas nos estudos sobre gestao: a
técnica, a politica, a critica e a praxeoldgica. A perspectiva técnica concebe a gestédo
como uma importante ferramenta para controlar e coordenar as tarefas sociais.
Trata-se de perspectiva racionalista, tida como um reflexo da teoria classica das
organizacdes, ja que esse autor em uma analise sociologica dos processos de
gestdo ressalta que “as organizacdes, formalmente consideradas, asseguram a
imortalidade social perante a morte individual dos seres humanos” (REED, 1997 p.
7). Em outras palavras, o autor argumenta que a gestdo por meio desse enfoque
busca a estabilidade e a construcédo de uma identidade institucional direcionada para

o controle da estrutura organizacional.

A perspectiva politica representa uma ruptura com a racionalidade preconizada pela
concepcgao técnica. Por essa razdo, a gestdo é considerada como um processo
social, direcionado para o controle da pluralidade de situacdes que envolvem grupos
de interesses especificos, algo que geralmente implica dlvidas e incertezas sobre
as decisOes tomadas na organizagdo. Outro ponto a ser destacado diz respeito ao
fato de os executivos serem considerados individualmente como atores
organizacionais informados e dotados de conhecimento, os quais atuam de forma
dindmica na organizagdo em que 0S meios e resultados séo por eles moldados. A
partir de tais premissas, conclui-se que as estruturas organizacionais s&o vistas
como produto do dinamismo e da continuidade das negociacdes inerentes ao
exercicio do poder. Na concepcédo da perspectiva politica, fica explicito que os

gerentes negociam interesses com o0 objetivo de alcancar os resultados
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organizacionais, sendo estes agentes dindamicos de controle, em um ambiente

dominado pelas coalizdes entre as multiplas for¢cas de poder (REED, 1997).

A perspectiva critica define a gestdo como um instrumento de controle que funciona
nao apenas para satisfazer o sistema econdmico capitalista, como também para
propagar sua ideologia. A abordagem organizacional marxista permeia
significativamente a perspectiva critica, sendo por essa razdo considerada uma
forma de protecdo dos interesses da classe dominante. Convém salientar que os
atritos politicos ocorridos entre os gestores e os diferentes grupos organizacionais
sdo compreendidos como impactos das relacdes capitalistas e da subordinacdo as
regras econdmicas do sistema capitalista. Para tanto, os gerentes se tornam
portadores e defensores da difusédo de um imperativo econdémico que se estabelece

por intermédio de mecanismos ideoldgicos (REED, 1997).

A perspectiva praxeologica, assim designada por Reed (1997), representa a juncéo
dos elementos das trés perspectivas anteriores. Esse modo de gestdo pretende
articular as praticas organizacionais complexas e fragmentadas partindo do principio
de que o gestor € capaz de controlar os mecanismos institucionais, visando a
coordenacdo e a integracdo dos relacionamentos sociais. O autor aponta cinco
fatores distintos e inter-relacionados que constituem o conceito de gestdo como
pratica social especifica, ou seja, os elementos que possibilitam identificar objetivos
ou problemas comuns na interacao reciproca: a) o tipo de a¢des desenvolvido pelos
individuos; b) os pressupostos que permitem identificar os objetivos comuns e
reciprocos; c) os objetivos ou problemas partilhados que orientam as atividades
organizacionais; d) 0s meios e recursos necessarios a realizacdo dos projetos; e e)
as condi¢bes que favorecem ou ndo o exercicio da interacdo social. Esse autor
salienta ser necessario que uma concepcao mais sensivel e integrada da funcéo
gerencial seja levada em consideracdo, uma vez que aspectos éticos e politicos
contornam as acdes que devem ser implementadas para o gerenciamento das

complexidades inerentes as organizacdes atuais.

Segundo Melo (1996), a funcédo gerencial moderna € marcada por contradicdes e
dualidades que expdem as vulnerabilidades caracteristicas dessa atividade. A

guantidade de papéis observados em uma pesquisa realizada por essa autora revela
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que a fungcdo gerencial vem passando por demandas relativas a capacitacéo,
profissionalizacdo e modificagdes profundas no espaco de trabalho do gerente atual,
principalmente aquelas associadas a reducdo de niveis hierarquicos e
guestionamentos sobre trajetorias e carreiras. Esse estado de coisas leva a dois
polos distintos: de um lado, observam-se inseguranca, ansiedade e davida quanto
ao conteudo dessa demanda; de outro, percebe-se um desafio para assumir uma
nova postura de trabalho, de modo a gerar resultados para a organiza¢cdo, mantendo
assim a sua empregabilidade. Tomando por base as consideracdes teoricas até aqui
delimitadas, € pertinente passar a discussao para 0s papéis e as responsabilidades

gue o gerente atual deve assumir em seu contexto de trabalho.

2.2 Os papéis e as responsabilidades do gerente da  atualidade

O trabalho do gerente na atualidade, segundo Kliksberg (1993), é demarcado por
uma atuacao aberta e integradora. O novo modelo gerencial requer profissionais que
conhecam amplamente a missédo organizacional, detenham informacdes diversas e
integradas do processo de producdo, tenham autonomia e poder para tomar
decisbes, tornem-se agentes de mudancas e sejam capazes de manejar recursos
em prol do éxito empresarial. Para o autor, ainda que existam estudos e teorias ja
formulados sobre o tema, apontar uma definicdo consensual de quais s&o as

atribuicées do gerente atual continua sendo uma tarefa de muita complexidade.

E visivel que as transformacfes econdmicas do momento refletem drasticamente
nas organizagbes, repercutindo de maneira decisiva nos papéis e nas
responsabilidades dos gerentes. Os gestores, inseridos nesse contexto, veem-se
incumbidos de alicercar a dinamica organizacional e de garantir o sucesso da
empresa. E importante ressaltar que diferentes elementos singularizam o trabalho do
gerente, que, invariavelmente, é realizado em um espaco caracterizado por
situacbes antagonicas, exigindo acdes competentes e estratégicas desse

profissional (DAVEL e MELO, 2005).

Sdo multiplas as visbes sobre o papel desempenhado pelos gerentes, cada qual
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mantendo relacdo com o contexto historico em que foram manifestadas. Comentam
Davel e Melo (2005), percorrendo cronologicamente a literatura sobre o trabalho
gerencial, que autores da década de 1970 consideravam os gerentes alocadores de
recursos, uma vez que naquela época a eficacia era considerada uma premissa
fundamental do trabalho gerencial, o que certamente requeria a utilizacdo adequada
de recursos. Ja para autores da década de 1980 os gerentes eram chamados de
“inovadores”, talvez movidos pela importancia que a tecnologia passava a assumir

no contexto organizacional.

Na década de 1990 predominou a visdo de que o0s gerentes deveriam ser
estratégicos e implementadores de mudancas, denotando que as organizagcdes
nesse periodo experimentavam relacbes concorrenciais de mercado. Para Davel e
Melo (2005), este contexto, além de ter sido marcado pelo acirramento da
competicdo, pela desregulamentacdo dos mercados, pelo desenvolvimento de
tecnologias de informacdo e producdo, e pela implementacdo de politicas
governamentais, também experimentou um movimento continuo de reestruturacdes
qgue pretendiam responder aos objetivos de eficacia e lucratividade, e tornar as

empresas mais flexiveis.

Ou seja, as reestruturagdes envolviam um movimento dindmico de racionalizacéo e
flexibilizacdo das praticas gerenciais e de organizacado do trabalho. De um lado, o
movimento de racionalizacdo estava calcado no melhor modo de executar o
trabalho, enquanto que o movimento de flexibilizacdo visava tornar as estruturas e
0s modos de organizacao do trabalho mais adaptaveis ao que era demandado da
organizacdo em termos de produtos e servicos (ROULEAU, 2000 citado por DAVEL
e MELO, 2005).

De modo mais especifico, a reestruturacdo organizacional por meio da
racionalizacdo incluia modificacbes nos aspectos financeiro, técnico, funcional e
humano do trabalho, e a flexibilizacdo envolvia as dimensdes estratégica, da
producdo, da organizagcdo do trabalho (terceirizacdo) e social (trabalho em tempo

parcial, temporario e contratual), conforme pode ser observado na FIG. 1.
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Racionalizacao Flexibilizagcao

Dimenséo financeira Dimensao estrategica

Financiamento da divida Aliancas estratégicas
Fusdes e aquisicdes Acordos interempresas

Modulacao de custos
Dimensao técnica de investimentos
Inovagdestecnologicas
Programade qualidade Dimensao da producao
Reconfigurac3o de processos Novas formas de
organizacac do trabalho

Dimensao Funcional

Crientagdc "cliente" ] 3 s

Melhoria das relagdes com os Ll da.a.organlzagao
fornecedores Terceirizacao

Dimensao humana T e o G b
Reducao de efetivos e de
empregos funcionais

Trabalhoem tempo parcial
Trabalho temporario e contratual

Figura 1 — Movimentos do processo de reestruturacdo das empresas
Fonte: Rouleau (2000, p. 50 citado por Davel e Melo, 2005).

Ainda na concepcdo de Rouleau (2000) citado por Davel e Melo (2005), o duplo
processo de racionalizacdo e flexibilizagdo insere a administragéo da cultura, da
gqualidade total, do processo de reengenharia e da aprendizagem organizacional,
dentre outros numerosos incitamentos a criatividade e ao empreendedorismo, que
tém se tornado caracteristicas relacionadas a area da Administracdo no discurso
tanto académico quanto dos consultores. Nessa mesma Otica, é interessante
destacar que a informatizacdo, a automacao e a introducéo de novas tecnologias de
informacdo tém contribuido para que as empresas operem cada vez mais com
menos niveis hierarquicos, favorecendo um estilo de gestdo mais participativo. A
partir desse duplo movimento de racionalizacdo e flexibilizacdo, observam-se
também o frequente desaparecimento dos cargos gerenciais e o redesenho dos
cargos operacionais em decorréncia da introducdo dos principios do trabalho em

equipe.
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De acordo com Davel e Melo (2005), reconhece-se que o0s gerentes bem-sucedidos
serdo aqueles que, em situacdes variadas, buscam compreendé-las antes de agir,
uma vez que para suplantar os desafios caracteristicos de um ambiente rodeado de
mudancas e instabilidades € necessario possuir habilidade conceitual e estratégica
por parte desses profissionais. Assim, 0s gerentes eficazes serdo aqueles que
souberem usufruir de experiéncias mudltiplas para mobilizar as competéncias

necessarias e as situacdes adversas no contexto organizacional.

Davel e Melo (2005) comentam que uma das formas mais recorrentes para se
caracterizar a funcdo gerencial é levar em consideracdo as suas atividades
cotidianas. Os autores argumentam que, de um lado, existem tedricos que buscam
compreender o trabalho gerencial em termos de um grupo social amplo e, de outro,
h& diversos autores que apontam que tal grupo comporta fragmentacdes. Nesse
ambito, considera-se a categoria dos gerentes como heterogénea, mas que também
apresenta certa coeséao e identidade, uma vez que atende as multiplas variaveis que
explicitam e determinam a formacdo de uma categoria gerencial. Em termos
praticos, é possivel observar variagcdes nas categorias funcionais dos gerentes - por

exemplo, aqueles que trabalham na linha, no nivel intermediério ou no alto escaléo.

Considerando a existéncia de variadas formas para categorizar o profissional da
geréncia, também sdo variados os fatores de explicacdo e singularizacdo do
trabalho gerencial. Os mais comuns s&o 0s seguintes: a) atividades, relacdes de
poder e interacdo com subordinados, superiores e colegas; b) enquadramento
propiciado pelos padrdes empresariais; c) possibilidades e restricdes impostas pelas
culturas vivenciadas pelos gerentes; d) carga elevada e a ambiguidade das
responsabilidades da fungé@o gerencial; €) os problemas graves de saude mental e
de estresse ocupacional; e f) construcdo e consolidagcdo da categoria gerencial
centrada em principios masculinos. A FIG. 2 apresenta o0 modelo esquematico das
singularidades do trabalho gerencial, considerando que a sua funcdo é dinamica,
circular e muldimensional, incluindo processos de atuacédo em relagdo ao ambiente,
a interacdo com as pessoas, a simbolizacdo desse relacionamento e ao controle,
assimilacdo e reproducdo dos efeitos decorrentes do seu trabalho. Por meio da
analise dessa diversidade de fatores, torna-se possivel elucidar o papel que essa

categoria ocupa na contemporaneidade.
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Figura 2 — Elementos do processo multidimensional do trabalho dos gerentes
Fonte: Davel e Melo (2005, p.43).

Em sintese, uma série de habilidades caracteriza o papel do gerente da atualidade,
as quais vao muito além das fungbes classicas de planejar, organizar, comandar,
coordenar e controlar. O gerente atual precisa ainda ser inovador, criativo, dinamico,
perseverante, aberto a mudancas, empreendedor e solucionador de problemas,
entre outras habilidades. Ressalta-se que essas habilidades tornam-se
absolutamente relevantes quando se considera que o contexto atual externo a
organizacdo € imprevisivel, ambiguo, fragmentado, complexo e incerto.
Complementa-se que esse estado de coisas amplia as contradicbes e dualidades
advindas do trabalho do gerente. De um lado, esse profissional vivencia sentimentos
de inseguranca, decorrentes da pressédo para desenvolver as habilidades que ora
sdo requeridas e do préprio posicionamento da organizacdo diante da realidade
presente; de outro, é desafiado a responder prontamente a essas demandas, de
modo que o valor econébmico seja agregado a organizagdo e o valor social, a sua
propria vida, aqui representada pela manutencdo do emprego (MELO, 2000;
SPERLING, 2002).



32

Silva, Laros e Mourao (2007) argumentam que 0s mecanismos desenvolvidos e
utilizados pelas organizagbes para lidar com as turbuléncias do mundo moderno
passam, necessariamente, por transformacfes no trabalho dos gerentes e, por
consequéncia, nas interacfes sociais que esses profissionais estabelecem com as
suas equipes de trabalho. Para tanto, cabe ao gerente desenvolver habilidades
interpessoais e demonstrar vivéncia sistémica e de negécios, buscando equilibrar

efetividade organizacional e qualidade de vida no trabalho.

Conclui Hill (1993) que o trabalho do gerente é arduo, pois estd envolvido por uma
variedade e fragmentacao de tarefas, dado que a sua fungcdo depende da relagéo
que esse ator estabelece com outros atores sociais, fundamentalmente os
subordinados. Nessa relacdo, o gerente deve associar esforcos psicolégicos e
técnicos, entre outros, para fazer com que os fins e as expectativas associadas ao
seu trabalho sejam alcancados. Para tanto, precisa aprender a enfrentar as quatro
formas de estresse mais comuns da profissdo: tensdo do exercicio da funcéo,
negatividade, isolamento e o 6nus da responsabilidade da lideranca. Isso, sob pena
de o crescimento organizacional ficar prejudicado sem o adequado equacionamento
dessas fontes de pressdo. Assim, € fundamental que o0s gerentes consigam
reconhecer suas préprias necessidades e busquem compreender como equilibrar

suas obrigacoes profissionais e pessoais.

2.3 Estresse: consideracfes preliminares

Pressbes econdmicas e competitivas tém provocado grandes transformagdes no
mundo organizacional. Essa situacdo gera efeitos danosos a saude do individuo.
Administradores e executivos s80 atores relevantes nesse cenario, pois assumem
um papel fundamental na gestdo dessas transformacdes. Para Cooper (2008), um
efeito dessa situagdo associa-se a reagdo psicolégica de lutar ou fugir que,
usualmente, esta ligada a estados de competicio e pressdo. Ambos, se
prolongados, podem levar os executivos a um estado cronico de estresse, tornando-
0S susceptiveis ao aparecimento de doencas coronarianas, gastrintestinais e

respiratérias. O isolamento e a soliddo, além de outros efeitos ndo menos
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importantes, tendem também a ser crbnicos, devido ao nivel de responsabilidade

envolvido na funcéo gerencial.

Hans Selye (1956), considerado um dos precursores dos estudos sobre estresse,
argumenta que esse fendmeno deve ser entendido levando-se em consideragéo a
sua duracao, o equilibrio do individuo diante dos estimulos, pressionadores ou néo,
e as exigéncias exercidas pelo meio ambiente no processo de adaptacédo individual.
Em termos de duracédo, o estresse € considerado agudo quando decorre de uma
reacdo individual imediata a pressdes especificas ou momentaneas e cronico
quando as reacdes estressantes permanecem por um espago maior de tempo.
Formas tanto positivas e equilibradas (eustress) quanto negativas e
descompensadoras (distress) podem motivar ou debilitar o uso de energias do
individuo no que se refere a relacdo mantida com o ambiente. Se as demandas do
ambiente sao fortes sobre a estrutura psiquica do individuo, o estresse é

denominado de “sobrecarga”; se a demanda € considerada fraca, “monotonia”.

As diferentes formas de manifestacdo do estresse apontadas por Selye (1956),
centradas na condi¢cdo do individuo e nas caracteristicas do meio que o circunda,
introduzem algumas observacgdes relevantes: a) as pessoas reagem diferentemente
a presenca de estimulos semelhantes, umas mostrando-se incapazes de lidar com
as oscilacoes e mudancas, outras ajustando-se mais facilmente a situacdes
evidentes de pressdo e de desafios; b) o tipo e a frequéncia das manifestacdes
estressantes dependem da personalidade, das experiéncias pessoais, dos valores,

dos habitos, do ambiente social e da estrutura fisica, psiquica e bioquimica.

Interessa a esta dissertacdo discutir as manifestagcdes do estresse no ambiente
ocupacional. Segundo Rossi (2008), o estresse organizacional tem se constituido
em fonte importante de estudos, tendo em vista os fatores potencialmente
causadores de pressédo ocupacional, como o ambiente de trabalho, a estrutura da
organizacdo e o relacionamento entre empresa e empregado. A continuidade dos
agentes estressores associados a esses aspectos pode desencadear uma série de
disfuncbes organizacionais e doencas psicossomaticas. Esse tema sera tratado em

detalhes na proxima secéao.
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2.4 Estresse ocupacional: consideracdes gerais e co  nceituais

A literatura mostra que a alta competitividade e o avanco tecnoldgico tém provocado
grandes mudancas nas relagées com e no trabalho, uma vez que o mercado tem se
revelado muito imprevisivel e exigente, abrindo precedentes para o aparecimento de
agentes causadores de estresse ocupacional. A superposicdo desses agentes no
ambiente de trabalho e a vulnerabilidade do individuo a eles podem configurar
fatores determinantes para o surgimento de doencas no ambiente ocupacional.
Trabalhadores dos mais diversos niveis hierarquicos estdo sendo atingidos por esse
problema, que deixa a saude e o bem-estar ameacados (COUTO, 1987,
ALBRECHT, 1990; MENAGHAN, 1994; KARASEK, 1998; COOPER, 2008).

Na opinidao de Zille (2005), as mudangas do mundo atual tém ocorrido em um ritmo
frenético, fazendo com que o estresse se apresente como uma variavel importante,
gue vem atingindo de forma assustadora os individuos em geral. Apesar de cada
periodo da histdria contribuir positivamente para o desenvolvimento do mundo,
acrescenta o autor que um preco habitual pago por essa contribuicdo associa-se ao
estresse. Impactos diretos dessas transformacdes ocorrem no trabalho, deixando os
individuos cada vez mais angustiados, tensos e inseguros quanto as suas atividades
laborais.

Para Tamayo (2008), o estresse no trabalho é consequéncia dos impactos
provocados pelas constantes manifestacbes de tensdo nos ambientes
organizacionais, tais como: situacbes de ameaca, fortes cargas de presséao,
seguranca, autoestima, convivio e condi¢cdes de trabalho, ou seja, as situacdes
antagOnicas vivenciadas pelos trabalhadores no dia a dia. Ainda segundo esse
autor, o carater destrutivo do estresse tem propiciado uma avalanche de problemas
para as organizacdes: uso abusivo de 4&lcool, drogas, insatisfacdo, falta de
comprometimento, afastamento do trabalho e baixo indice de produtividade. Dai se
destaca que as exigéncias do trabalho, o excesso de tarefas, a reducdo de
funcionarios, a necessidade de manter-se na empresa e a deterioracdo das relacdes
com e no trabalho séo alguns dos fatores que contribuem para o surgimento do

estresse organizacional.
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Na visdo de Cooper, Sloan e Williams (1988), a percepcdo pelo individuo de
caracteristicas negativas no seu ambiente de trabalho pode Ihe trazer
consequéncias fisicas e mentais nocivas, podendo desencadear um quadro de
estresse organizacional. Isso ocorre porque o individuo se sente incapaz de lidar
com as fontes potencialmente causadoras de pressao no trabalho. A visdo desses
autores, portanto, denota que elementos tanto organizacionais quanto individuais
estdo presentes no aparecimento do estresse organizacional. De qualquer modo, os
efeitos desse fendbmeno sdo desastrosos, atingindo os individuos de uma maneira
geral, principalmente aqueles que sao impelidos a alcancar éxito no trabalho (RIO,
1995; LEVI, 2008).

Nesse sentido, 0 estresse organizacional, considerado como um estado decorrente
das rela¢des que o individuo estabelece com o seu trabalho, tornou-se uma fonte
importante de preocupacao e estudo, pois pode provocar perturbacdes no bem-estar
psicossocial do individuo, principalmente quando as demandas do ambiente
ocupacional ultrapassam as capacidades fisicas e/ou psiquicas do individuo de lidar
com elas (BATEMAN e STRASSER, 1983; AUBERT, 1993).

E importante observar que, conforme abordam Arroba e Kim (1988), aparentemente
0 estresse ocupacional é causado por acontecimentos do trabalho, mas as
expectativas econdémicas, politicas, culturais e sociais que decorrem da relacédo que
o individuo estabelece com a sociedade devem ser consideradas. Este tipo de
abordagem, chamada de “sociolégica”, busca compreender as diferentes variaveis
associadas ao contexto da sociedade. Adeptos desta abordagem, como Leontiev
(1978) e Cassirer (1994), argumentam que ha uma dependéncia entre a visdo de
mundo do individuo e a sua realidade social. Para construir essa realidade, o
individuo depende de como esse contexto se estrutura em sua mente, de modo que
ele possa identificar, interpretar e diferenciar os eventos que ocorrem a sua volta.
Alteracbes na realidade social afetam diretamente os mecanismos psicolégicos
individuais. Dependendo da intensidade dessas alteragcbes, um quadro de estresse
pode se manifestar. Berndt e Coimbra (1995) complementam essa discussao
salientando que a falta de equilibrio entre as influéncias ambientais, 0 modo de vida
e 0S componentes da natureza humana podem resultar em disfuncbes e/ou

doencas. Assim, € necessario propor relacbes harmoniosas, éticas e nao
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ameacadoras, fator fundamental para a saude de todos aqueles que compdem a

organizagao.

De um ponto de vista interno as organizagdes, Couto (1987) classifica os agentes
causadores de pressdo no trabalho em trés categorias: a) comportamental; b)
ocupacional — trabalho propriamente dito; e c) organizacional. Os agentes
estressores classificados na categoria comportamental envolvem aspectos
associados ao relacionamento interpessoal, a qualidade do ambiente social, a
divergéncia de estilos de trabalho e a qualidade da supervisao, entre outros. Quanto
ao trabalho propriamente dito, os estressores se relacionam a: processo decisorio,
nivel de responsabilidade exigida pelas tarefas, estabelecimento de prazos de
trabalho, qualidade das informacfes disseminadas na organizacdo e volume de
trabalho. Por fim, 0os estressores organizacionais se associam aos sistemas de
compensacao e de carreira disponibilizados pela empresa.

Para Tamayo (2008), uma das formas de lidar com as manifestacdes do estresse
provocadas pelo grau de controle no trabalho consiste na prerrogativa de que os
proprios individuos sejam estimulados a realizar as adaptacdes necessarias em
seus postos de trabalho, uma vez que isso contribuird para a garantia da autonomia,
como também tornara suas tarefas mais satisfatorias. Assim, o fato de os gestores
poderem contar com profissionais mais adaptados ao trabalho, provavelmente,
refletird positivamente no ambiente empresarial. Entretanto, é necessario que as
fontes potenciais de pressédo no trabalho sejam investigadas, de modo que quando
tratadas evitem a instauracdo de quadros de estresse na organizacao. A partir do
modelo tedrico desenvolvido por Cooper, Sloan e Williams (1988), € possivel
identificar os fatores potenciais tanto internos quanto externos de pressao no
trabalho, as suas consequéncias sobre o individuo e a organizacdo, e os sintomas
fisicos e mentais manifestados. Trata-se de um modelo que, apesar de ter sido
elaborado e validado no final da década de 1980, mantém-se atual, devido a sua

abrangéncia e consonancia com os aspectos que circundam o trabalho do gerente.
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2.5 O modelo de Cooper, Sloan e Williams para o diagndés  tico de estresse
ocupacional

Para Cooper, Sloan e Williams (1988), os fatores causadores de estresse sédo
comuns a todo trabalho ou ocupacéo, variando os tipos de fatores e a poténcia de
sua manifestacdo segundo o perfil da organizacdo em que o individuo atua e a
personalidade do proprio trabalhador. Dessa forma, € importante ressaltar que a
identificacdo dos fatores geradores de estresse e a busca incessante para seu

combate contribuirdo significativamente para o equilibrio da estrutura organizacional.

O modelo de Cooper, Sloan e Williams (1988) foi o escolhido para esta pesquisa
porque ja foi validado por uma série de estudos internacionais e nacionais, conforme
salientam Moraes e Kilimnik (1994), mas também por se adequar as condi¢des de
trabalho da categoria ocupacional que participou do presente trabalho - no caso, os
gerentes de uma grande usina siderdrgica brasileira. De modo geral, o modelo
contempla variaveis associadas as fontes potenciais de pressdo no trabalho, a
interpretacdo que o individuo faz dos eventos que ocorrem em sua vida e aos
sintomas fisicos e mentais decorrentes dessas situacdes. A FIG. 3 ilustra o modelo e

as suas partes constituintes.

FATORES DE ESTRESSE SINTOMAS DO ESTRESSE
FATORES
INTRINSECOS —
AO TRABALHO DOENGAS
PAPEL INDIVIDUAIS FISICAS E
MENTAIS
GERENCIAL
INTER caumento da pressao
= arterial
RELACIONAMENTO Cirritabilidacle
. calcoolisimoe
INDIVIDUO cdlepressao
DESENVOLVIMENTO Culeeras e gastrites
NA CARREIRA . problemas de coragao
ESTRUTURA E CLIMA .
ORGANIZACIONAL ORGANIZA- DISFUNCOES
CIONAIS = ORGANIZ.
INTERFACE CASA

E TRABALHO —

. abmenteismo, rotatividade, queda de
produtividade e qualidade, greves, sabotagens

Figura 3 — Modelo de Cooper, Sloan e Williams
Fonte: Cooper, Sloan e Williams (1988).
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Seis categorias foram estabelecidas por Cooper, Sloan e Williams (1988) para
determinar os fatores potencialmente estressores sobre um individuo na sua
situacdo de trabalho: a) fatores intrinsecos ao trabalho; b) papel gerencial; c) inter-
relacionamento; d) desenvolvimento na carreira; e) clima e estrutura organizacional,

e f) interface casa e trabalho.

O QUADRO 1 apresenta os fatores e suas respectivas fontes de pressdo no

trabalho.

FATORES DE ESTRESSE FONTES DE PRESSAO

 Volume de trabalho, novas tecnologias, ritmo de trabalho,

Intrinsecos ao Trabalho ,
natureza e contetdo da tarefa.

» Filosofia de gestéo; participacdo nas decisdes; autonomia; apoio

Papel Gerencial : ~ ;
e orientacdo de superiores.

» Apoio, isolamento, disponibilidade para o outro e conflitos de

Inter-relacionamento s
personalidade.

» Sistema de compensacdo, oportunidades de treinamento e

Desenvolvimento . A .
desenvolvimento, valorizagcdo de desempenho, perspectivas de

na Carreira ~
promocéo, seguranca no emprego.
Estrutura e Clima » Politicas e valores empresariais, nivel de comunicac¢ao, recursos
Organizacional financeiros, clima de trabalho e caracteristicas estruturais.

» Eventos externos ao trabalho, apoio familiar ao cargo,
Interface Casa e Trabalho afastamento ou aposentadoria, instabilidade ou inseguranca
familiar, carreira versus vida doméstica.

Quadro 1 — Fatores de estresse e fontes de pressao no trabalho
Fonte: Cooper, Sloan e Williams (1988).

Convém destacar que os fatores potenciais de estresse no trabalho e suas
respectivas fontes de presséo, conforme apresentado no QUADRO 1, sdo mediados
por diferencas individuais. Significa dizer que os empregados nao reagem de modo
homogéneo as fontes potencialmente causadoras de pressao no trabalho. Aspectos
associados a personalidade, as experiéncias de vida e ao modo como as estratégias
sao escolhidas para combater as fontes potenciais de pressao no trabalho explicam

as manifestacdes do estresse.

E importante ressaltar que desequilibrios na vida pessoal e profissional de um
individuo podem desencadear um estado de tensdo. Segundo Couto (1987), o
estado de tensédo complica-se quando ocorre superposicdo entre sentimentos de

preocupacao e inseguranca. Nesse caso, a incidéncia de sintomas serd bem maior.
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Tais sintomas podem ser de natureza fisica e mental, que dependerdao de aspectos
individuais associados a personalidade e ao nivel de controle sobre os eventos da
vida e de aspectos ligados ao ambiente organizacional. De um ponto de vista fisico,
0s sintomas mais comuns sao cardiacos, respiratorios e estomacais. Quanto aos
sintomas organizacionais, 0s principais ligados ao trabalho gerencial associam-se a
turnover, absenteismo, queda de produtividade e acidentes, entre outros. Esses
sintomas, geralmente, decorrem de estados de tensdo, causados por senso de
ampla responsabilidade sobre tudo, senso de preméncia de tempo, ma
administracdo do tempo e investimento na imagem. Ja os sintomas psicologicos

mais comuns relacionam-se a apatia, alienacdo, ansiedade e desmotivagéo.

Tao importante quanto identificar os fatores de estresse e as respectivas fontes de
pressdo no trabalho € descrever as estratégias de enfrentamento das situagfes
estressantes. O termo usado para tratar das estratégias de enfrentamento é coping,
de origem anglo-saxo6nica, traduzido para a lingua portuguesa como “formas de lidar
com”. Segundo Anaut (2005), coping significa acées desenvolvidas por um individuo
para fins de adaptacdo e ajustamento a situacdes dificeis. A maneira como um
individuo enfrenta as situagbes de pressdo dependerd de sua maturidade
psicolégica para lidar com os custos e beneficios inerentes aos obstaculos e
desafios que se apresentam em sua vida. Portanto, ao modelo de Cooper, Sloan e
Williams (1988) acrescentam-se as estratégias de combate ao estresse ocupacional
conforme observado em outros estudos realizados sobre o tema (LADEIRA, 1996;
PAIVA, 1999; ZILLE, 2005; BRAGA, 2008).

Segundo Lazarus e Folkman (1984), as estratégias de combate ao estresse podem
se orientar para: a) o problema; e b) as emoc¢des. No primeiro tipo de estratégia, o
individuo focaliza o problema, tentando modificar a relacdo que estabelece com a
situacdo que o gera. Nesse sentido, percebe que o seu esforco propiciara o
gerenciamento imediato de alguma pressao evidente. Ao agir assim, ele se mostra
proativo para resolver os obstaculos, explorando conscientemente as informagfes
disponiveis que poderiam ser Uteis para soluciona-los. As estratégias de acdo mais
usuais orientadas para o problema se voltam para a ado¢éo de planos alternativos, a
revisdo de objetivos, a aprendizagem de novas habilidades e a obtencdo de

aconselhamentos e de apoio social. No segundo tipo de estratégia, o individuo
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procura canalizar esfor¢os para se regular emocionalmente no processo. O individuo
pode buscar o controle da emocado vivenciada na situacdo problemética, aceitar
resignadamente a realidade sem modificar o curso dos fatos ou descarregar a
emocao por meio de manifestacdes de raiva ou de choro, do aumento do consumo
de alcool e tabaco ou de quaisquer outras acdes impulsivas. Reitera-se que as
estratégias voltadas para a emoc¢do podem prolongar a exposi¢do do individuo as

fontes de pressao, potencializando o aparecimento dos sintomas de estresse.

Quick et al. (2003), compreendem que a constante busca pelo sucesso no trabalho,
0s expedientes prolongados, as viagens a negdécios, a preocupacdo com as datas
limite e o equilibrio familia-trabalho s&o fatores que tém provocado muito estresse
entre executivos, levando-os, até mesmo, a pedir demissdo e/ou comprometendo o
desenvolvimento da organizagdo. Para tanto, vale ressaltar a importancia de se
manter o bem-estar no ambiente organizacional, o que exige cada vez mais agao

estratégica por parte dos gerentes para enfrentar as pressoes.

Diante das pressdes vivenciadas pelos executivos no mundo do trabalho, torna-se
fundamental desenvolver competéncias, administrar interrupcbes e lidar com
colegas e chefes dificeis para se obter um equilibrio mais saudavel entre o trabalho
e a vida pessoal, evitando assim o estresse e possibilitando a harmonia na empresa.
Atingir equilibrio entre as exigéncias do trabalho, as viagens a negocios, a familia e
0s amigos tem sido tarefa &rdua no mundo moderno e, ainda maior, para
administradores e executivos com carga horéaria prolongada (QUICK et al., 2003).

Aspectos associados ao estresse gerencial sdo discutidos na proxima secao teorica.

2.6 O gerente e o estresse ocupacional

Ainda que o estresse represente um fenbmeno comum a todas as ocupagdes e
diferentes niveis hierarquicos, pressupfe-se ser possivel identifica-lo mais
facilmente em ocupacfes cujas demandas e pressfes naturais desses postos de
trabalho sdo mais altas quando comparadas a outras fungdes. A fungéo gerencial

parece se encaixar nessa pressuposicao.
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Na opinido de Quick et al. (2003), os executivos da atualidade sao impactados por
duas forcas que o0s colocam em um circulo vicioso: pressdo competitiva e
inseguranca no emprego. A medida que as pressdes competitivas se avolumam, os
executivos se sentem mais inseguros no emprego. Chanlat (2005) enriquece essa
discussdo afirmando que o medo da demissdo persegue o0 gerente da atualidade,
principalmente aqueles que estdo na faixa dos 50 anos. Em decorréncia disso, é
muito comum observar esse profissional procurando por emprego, na maioria das
vezes, como vitimas da conjuntura econdmica moderna. Todavia, ndo se pode
deixar de considerar aspectos contextuais de outra natureza impactando a vida

profissional do gerente, como politicos e socioculturais.

A esse respeito, Sperling (2002) e Davel e Melo (2005) constatam que no momento
atual de globalizacdo os gerentes vivenciam situagcbes ambiguas, que podem
resultar em estresse profissional. Tais circunstancias se ddo em virtude da
introducdo de novas tecnologias de processo e producdo, bem como de novas
regras econdbmicas impostas pelo mercado competitivo, algo que demanda das
organizacfes respostas rapidas, eficientes e orientadas para resultados. Esse
contexto exige que o profissional da gestdo adote uma nova forma de atuacéo para
superar os desafios impostos pelos processos de reestruturagcdo e modernizagéo
organizacional, como também seja capaz de compreender os reflexos desses
processos no ambiente ocupacional. Estudo realizado por Levinson (1989) reforca
essa discussdo, ao evidenciar que as pressOes constantes geradas pelas
transformacdes atuais tém levado os gerentes a tomarem consciéncia de que elas
nao sao de curta duracdo, fato que os obrigam a adquirir mais conhecimento e
habilidades para lidar com a imprevisibilidade do dia a dia de trabalho. Na opinido
desse autor, vivenciar as pressoes e emogodes decorrentes do isolamento e do dnus
da responsabilidade inerentes ao exercicio gerencial motiva os profissionais desta
categoria a lidar com os desafios da funcao e, a partir dai, atribuir novos significados

ao seu trabalho.

Em consonancia com as consideragfes teoricas feitas até aqui, Zille, Braga e
Marques (2008) comentam ser muito comum no ambiente organizacional da
atualidade a existéncia de inseguranca nas relacdes de trabalho decorrente das

cobrancas, das dificuldades nas relacdes interpessoais e da introducao de novos
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recursos tecnolégicos, fatores que impulsionam numerosas mudancas nas
estratégias de gestdo. Tal contexto tem levado o0s gerentes a assumirem novas
responsabilidades, suplantarem multiplos desafios e desenvolverem processos de
reconstrucdo do modo de pensar sobre os problemas e os principios teoricos e
tecnologicos. Alguns estudos demonstraram que a introducdo de novas tecnologias
nas ultimas décadas implicou profundas modificagbes no modo de pensar e nos
estilos de gerenciar, exigindo dos gerentes maior habilidade para lidar com as
inovacdes das telecomunicac¢des, da microeletrénica e da informéatica (MORAES,
SANTOS e KILIMINIK, 1999; ZILLE, 2005; TANURE, CARVALHO NETO e
ANDRADE, 2007; BRAGA, 2008). Esperava-se que o desenvolvimento tecnolégico
propiciasse mais tempo para a vida pessoal, porém tal processo tem invadido os
espacos da vida dos executivos, fundamentalmente aqueles relacionados ao lar e ao
lazer (PERISTA, MAXIMIANO e FREITAS, 2000).

Pressupfe-se que a realidade descrita no paragrafo anterior coloca o gerente em
contato com desafios e excessivas horas de trabalho. A esse respeito, Quick et al.
(2003) destacam que a saude dos executivos pode ser afetada pela sobrecarga de
trabalho ou por expedientes prolongados. Além disso, litigios, situacfes conflituosas,
responsabilidade e personalidades abrasivas podem gerar estresse. Frequentes
alteracdes no mundo do trabalho, fontes de pressédo do lar/trabalho, exigéncias do
mercado e convivio no ambiente organizacional sdo fatores que culminam para a
existéncia de quadros de estresse. Argumentam esses autores que o0 segredo é o
equilibrio para lidar com tal situacéo, ou seja, a prevencao do estresse.

Fatores associados a funcdo do gerente, segundo Couto (1987), sdo determinantes
para provocar pequenas alteragées no seu nivel de ansiedade e, até mesmo gerar
niveis de tensdo mais altos, que podem resultar em estafa ou esgotamento fisico-
mental. Essas situacdes podem prejudicar sensivelmente o desempenho do gerente
no trabalho. O autor explica que os fatores potencialmente desencadeadores de
pressao no trabalho do gerente se associam a: a) relacionamento permanente com
pessoas de temperamento dificil; b) mudancas fisicas de trabalho; c) prazos
excessivos e urgentes; d) tomada de decisbes que podem afetar a vida de muitas
pessoas; e) recuperacdo do desempenho de empresas ou unidades de negocios

com problemas financeiros; f) gerenciamento eficaz com poucos recursos ou sem
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apoio da matriz; g) correcado de erros de antecessores; h) excesso de viagens; i)
administracao de conflitos da equipe de trabalho; e j) interface com diversos clientes

internos e externos a empresa.

Além dos fatores apontados por Couto (1987), a sobrecarga de trabalho e a
ambiguidade de papéis, conforme argumenta Hill (1993), sdo aspectos que quando
atuam em conjunto levam os gerentes a sentirem-se frustrados, esgotados e com
sentimento de culpa por ndo alcancar suas metas de trabalho. Nesse ambito, Hill
(1993) propde uma reflexdo sobre o vasto investimento de tempo e de energia que
os gerentes dedicam no exercicio da sua funcdo, uma vez que estes profissionais
trabalham exaustivamente disponibilizando quase todo o seu tempo livre ao

trabalho.

Corroborando as recomendacdes de Hill (1993), estudo realizado por Tanure,
Carvalho Neto e Andrade (2007) demonstra que a sensacao de estar sempre
devendo foi uma das fontes de tenséo evidenciadas em executivos de grandes
empresas brasileiras. As outras fontes de tensdo reveladas pela pesquisa
associaram-se ao desequilibrio de tempo investido na carreira e na vida social, ao
estresse decorrente das mudangas organizacionais, ao prazer e orgulho com as
atividades que executam e as dificuldades de distinguir os papéis pessoais dos

profissionais.

A respeito da sensacédo de estar em débito com o trabalho, Tanure, Carvalho Neto e
Andrade (2007) comentam que isso decorre dos processos de reestruturacdo que
ocorrem na organizacdo, intensificando as tarefas e responsabilidades dos
executivos. Esses processos afetam significativamente o trabalho, elevando o nivel
de cobrancas e propiciando a instabilidade no emprego. Nesse sentido, as
constantes preocupacdes em se manter em dia com as obrigacdes profissionais,
potencializadas pela competicao e pela busca de progresséo no trabalho, deixam os
gerentes cada vez mais propicios ao quadro de estresse. A quantidade de tarefas a
serem realizadas em curto espago de tempo faz com que as atividades fiquem
fragmentadas ou, até mesmo, inacabadas, o que contribui para um clima de tenséo
na funcdo gerencial. Tal constatacdo denota que as interrup¢cdes no trabalho do

gerente provocam a ma utilizagdo do fator tempo, bem como a descontinuidade da
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realizacdo das atividades na empresa. Ante 0 exposto, pode-se afirmar que 0s
gerentes vivenciam constantes situacdes de estresse em virtude da sensacao de
divida permanente com as fungdes profissionais (FREITAS, 1998; HUY e
MINTZBERG, 2003 citado por TANURE, CARVALHO NETO e ANDRADE, 2007).

O fator tempo tem sido alvo de muita discussdo no contexto empresarial,
caracterizando outra fonte de tenséo identificada na pesquisa realizada por Tanure,
Carvalho Neto e Andrade (2007). Comumente, 0s gerentes se veem em situacdes
de tensdo em virtude da auséncia de tempo para realizar suas tarefas, além de
vivenciarem a sensacgao frustrante por ndo poderem usufruir de outras dimensdes
fora do ambiente de trabalho que s&o indispensaveis para o ser humano. Os
relacionamentos familiares e entre 0os amigos geralmente ficam sensivelmente
prejudicados. Outro aspecto que tem interferido significativamente na utilizacdo do
tempo sdo 0s novos recursos tecnoldgicos, 0s quais roubam o tempo de outras
dimensdes da vida do gerente, dificultando a separacéo entre o que € e 0 que néao &
trabalho, provocando, muitas vezes, uma espécie de invasdo na sua vida pessoal.
Nesse sentido, momentos para se dedicar ao lazer tém sido preenchidos com
obrigagbes profissionais. O conjunto desses aspectos potencializa a manifestacéo
dos fatores de estresse, consumindo a energia dos gerentes para desenvolver com
eficacia o seu trabalho (DUMAZEDIER, 1979; PERISTA, MAXIMIANO e FREITAS,
2000).

A sobrecarga de responsabilidades decorrente das constantes fusfes, aquisi¢coes e
reestruturacées do mundo empresarial atual, mais uma fonte de pressao detectada
no estudo de Tanure, Carvalho Neto e Andrade (2007), vem exigindo dos gerentes
equilibrio emocional e saude para suplantar os obstaculos que se fazem presentes
nesses processos organizacionais. Mudancas dessa natureza, por serem
desconhecidas, sdo percebidas como ameacadoras e geram medo, angustia e
incertezas na rotina de trabalho gerencial, sentimentos estes que podem provocar
desequilibrios na vida pessoal e profissional dos gerentes. Tal situacdo leva os
gerentes, de um lado, a desenvolverem estratégias para conservar alguma
seguranca no trabalho e, de outro, a evitar que desajustes neste ambito possam
deflagrar o aparecimento de doencas ocupacionais. Para tanto, é fundamental que

as mudancas sejam planejadas, sob pena de os gerentes serem acometidos por
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guadros de esgotamento fisico e mental.

Uma fonte de tensdo também observada nos estudos dos pesquisadores diz
respeito ao orgulho do gerente de pertencer a organizagao, sensacdo muito comum
no cotidiano desses profissionais que conquistaram uma posi¢cao de destaque no
trabalho e que colabora para o sentimento de prazer e realizagcdo pessoal e
profissional. A autonomia, a capacidade de liberdade e a independéncia
experimentada no trabalho sdo caracteristicas que contribuem para a vivéncia desse
sentimento prazeroso e de percepc¢ao de sentido no trabalho. Entretanto, se faltarem
caracteristicas dessa natureza no trabalho o orgulho pode ser quebrado, gerando
tensdo na realizacédo das atividades. A confianca na empresa e nas pessoas com as
quais o gerente se relaciona no trabalho também contribui para reforcar o orgulho
sentido no desempenho da sua funcdo. Assim, o trabalho harmonioso em equipe
estimula o sentimento de orgulho, de pertencimento e de admiracéo, aliviando a
tensdo no ambiente ocupacional (TANURE, CARVALHO NETO e ANDRADE, 2007).

A ultima fonte de tens&o constatada no estudo de Tanure, Carvalho Neto e Andrade
(2007) refere-se ao papel que o executivo desempenha no espago organizacional,
denominado pelos pesquisadores de “teatro corporativo”. Os gerentes que
conseguiram conquistar os escalfes mais altos da empresa acabam fazendo parte
de um cenario de poder que envolve grande disputa com aqueles que aspiram
ascender a essa condi¢cdo. Para se dar bem em situacbes dessa natureza, é
importante que o gerente represente um desempenho teatral para jogar com
equilibrio e, consequentemente, transforma-lo em uma arma poderosa para a
conquista dos seus ideais na organizacdo. Entretanto, vale acrescentar que o
executivo ndo deve se tornar prisioneiro de seu papel, sob pena de comprometer a
sua vida pessoal, o que pode l|he trazer infelicidade e tensdo no trabalho, e,

consequentemente, propiciar o surgimento de doencgas ocupacionais.

O QUADRO 2 estabelece um paralelo entre o estudo realizado por Tanure, Carvalho
Neto e Andrade (2007) e a tipologia de Cooper e Sloan e Williams (1988) para

diagnosticar os fatores potenciais de estresse no trabalho.
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FATORES DE ESTRESSE NO TRABALHO FONTES DE TENSAO NO TRABALHO
(COOPER, SLOAN e WILLIAMS, 1988) (TANURE, CARVALHO NETO e ANDRADE, 2007)
Interface Casa e Trabalho (ICT) Tempo e energia deslocados para carreira

Fatores Intrinsecos ao Trabalho (FIT) Sobrecarga e responsabilidades advindas de

mudancas
Papel Gerencial (PG) Divida ao trabalho
Estrutura e Clima Organizacional (ECO) Orgulho de pertencer a uma empresa
Papel Gerencial (PG) e Inter-relacionamento (IR) Papel executivo (teatro corporativo)

Quadro 2 — Paralelo entre o estudo de Tanure, Carvalho Neto e Andrade (2007) e a tipologia de
Cooper, Sloan e Williams (1988) para diagnostico do estresse ocupacional
Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

A fonte de tensédo tempo e energia deslocados para a carreira, prejudicando outras
esferas de vida fora do ambiente ocupacional, corresponde a categoria denominada
“Interface Casa e Trabalho” (ICT), uma vez que as fontes potenciais de pressao
nessa perspectiva estao relacionadas aos aspectos que envolvem o relacionamento
da diade carreira-familia ou outros eventos externos ao trabalho. Nesse sentido, a
quantidade de atividades ocupacionais desempenhadas pelo gerente reduz
drasticamente o tempo que este profissional poderia destinar ndo apenas para 0s
relacionamentos afetivos e sociais como também para o lazer (COOPER, SLOAN e
WILLIAMS, 1988; TANURE, CARVALHO NETO e ANDRADE, 2007).

Ja a fonte de tenséo identificada pela sobrecarga de responsabilidades advindas de
mudanca, que envolve fusdes, aquisicdes e reestruturagbes, esta associada aos
“Fatores Intrinsecos ao Trabalho” (FIT), considerando que elas ocorrem provocando
alteracdes no ritmo, volume e conteudo do trabalho, como também diferentes
impactos nos trabalhadores com a introducéo das novas tecnologias. Desequilibrios
nessas esferas levam os profissionais da gestdo a experimentarem sentimentos de
perda de referéncia, medo e angustia, potencializados pelo carater ameacador e
incerto atraido pelas mudancas organizacionais (COOPER, SLOAN e WILLIAMS,
1988; TANURE, CARVALHO NETO e ANDRADE, 2007).
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A pressdo decorrente do sentimento de estar sempre em divida com a empresa
devido a sensagdo de incompeténcia ou incapacidade de gerenciar as suas
demandas complexas corresponde ao fator denominado de “Papel Gerencial” (PG),
fundamentalmente no que se refere a filosofia de gestdo organizacional. Deve fazer
parte do cenério gerencial a concep¢éo de que a sobrevivéncia na funcédo depende
da dedicacdo ao trabalho e do aprendizado de novas qualificacdes para que 0s
resultados de produtividade possam ser alcancados. Esses elementos assumem
importancia capital nos indices elevados de pressdo evidenciados no trabalho do
gerente da atualidade (COOPER, SLOAN e WILLIAMS, 1988; TANURE,
CARVALHO NETO e ANDRADE, 2007).

A fonte de tensdo originada do sentimento de pertencer e de se orgulhar com os
valores e tudo aquilo que circunda o ambiente de uma organizacdo mostra relagéo
com o fator “Estrutura e Clima Organizacional” (ECO), dado que ele se aplica as
politicas, valores e caracteristicas, e ao clima de trabalho da organizacdo. A
confianga na empresa e nas pessoas com as quais 0 gerente se relaciona no
ambiente ocupacional estimula o seu orgulho e o seu sentimento de pertencer a
organizacdo. Mas se for quebrada pode gerar tensdo no trabalho. A fonte de
pressdo do teatro corporativo, representada pelo papel do executivo para ser
reconhecido como um lider, impulsionando-0 a vivenciar jogos de poder para
sustentar essa identidade, mantém interface com os fatores chamados de Papel
Gerencial (PG) e Inter-relacionamento (IR), tendo em vista que eles estéao
associados, respectivamente, a aspectos intrinsecos da gestdo empresarial e da
interacdo social emanada pelo exercicio dessa funcdo. Este papel € duramente
modelado e conquistado em termos de ascensdo na carreira, tendendo a uma
cristalizacao e custos elevados de ordem pessoal (COOPER, SLOAN e WILLIAMS,
1988; TANURE, CARVALHO NETO e ANDRADE, 2007).

Sintetizando esta secdo tedrica, reitera-se que, apesar dos padroes de
comportamento gerencial observado nos estudos discutidos anteriormente, é
pertinente citar Chanlat (2005) quando este autor argumenta que cada pessoa
percebe distintamente os fatores de estresse, interiorizando-os e reagindo
particularmente a eles. Significa dizer que determinadas caracteristicas pessoais -

por exemplo, personalidade e experiéncia de vida - definirdo o0 modo como o
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individuo reagira, afetiva e cognitivamente, aos eventos que circundam a sua vida. E
por iSso que “certos gerentes percebem o estresse onde outros ndo o veem e vice-
versa” (CHANLAT, 2005, p. 302). Nao obstante constatar a importancia dos fatores
individuais na avaliacdo e interpretacdo das fontes potenciais de pressao
decorrentes do trabalho, o apoio social fora da organizacéo - isto é, disponibilizado
pela familia e pelos amigos - revela-se como um fator muito importante para atenuar

as pressdes ocupacionais submetidas ao gerente, complementa esse autor.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo descreve os aspectos metodologicos utilizados na realizacdo do
estudo: o método de pesquisa, as unidades de analise e de observagcdo, os
procedimentos amostrais, a operacionalizacédo das técnicas de coleta de dados e 0
tratamento e a analise dos dados levantados. Isto €, apresenta os procedimentos
tedricos, técnicos e epistemoldgicos (BRUYNE, JACQUES e De SCHOUTHEETE,
1977), que possibilitam de forma ordenada, sistematica e racional, desenvolver a
investigacdo e o caminho percorrido para alcancar os objetivos da pesquisa
(MARCONI e LAKATOS, 1990; NAGEL, 1995; BUNGE, 1998).

3.1 O método da pesquisa

O método de pesquisa utilizado neste trabalho tratou-se de um estudo de caso
guantitativo com caracteristica descritiva e explicativa. Esse método de pesquisa,
segundo Yin (2005), busca investigar empiricamente um fendbmeno contemporaneo
e que apresenta caracteristicas idiossincraticas. Ainda segundo esse autor, o estudo
de caso € uma estratégia de pesquisa flexivel, porque o pesquisador pode utilizar
diferentes técnicas de levantamento de dados, tanto primarias quanto secundarias,
visando ampliar a interpretacdo das informagdes obtidas. No caso desta pesquisa,
os dados primarios foram colhidos por meio de um questionario fechado,
complementado pela analise de documentos: a) disponibilizados pela organizacéo e
por informagdes consultadas no seu site institucional; e b) examinados em uma
instituicdo que se responsabiliza pela caracterizacdo e monitoracdo do setor que
integra a empresa pesquisada (IBS — Instituto Brasileiro de Siderurgia). A utilizagao
de mais de uma técnica de levantamento de dados permite que um fendbmeno possa

ser investigado e compreendido com maior amplitude (YIN, 2005).

Um estudo de carater descritivo, conforme argumenta Trivifios (1987), pretende
descrever com exatidao os fatos e fendbmenos de determinada realidade. Portanto,

exige do pesquisador uma série de informacfes sobre 0 que ele deseja pesquisar.
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Cervo e Bervian (1998) explicam que a pesquisa descritiva pode ser caracterizada
como aquela que observa, registra, analisa e correlaciona fatos, procurando
descobrir, com a maior precisdo possivel, a frequéncia com que um fendmeno
ocorre, sua relagdo e conexdao com outros fendmenos, sua natureza e
caracteristicas. Por essa razdo, esta pesquisa utilizou o questionario como principal

técnica para o levantamento quantitativo dos dados.

A pesquisa € quantitativa, segundo salienta Vergara (2006), quando utiliza
procedimentos estatisticos para a interpretacdo dos dados. De acordo com
Richardson (1999), o método quantitativo representa a intencado do pesquisador de:
garantir a precisdo dos resultados; evitar distorcdes de analise e interpretacao; e
possibilitar uma margem de seguranca quanto as inferéncias que serdo feitas.
Assim, conforme argumentam Cervo e Bervian (1998), o questionario é a forma mais
usada para coletar dados de natureza quantitativa, pois permite mensurar com
exatiddo o que se deseja saber. Para esses autores, 0 questionario “contém um
conjunto de questdes, todas logicamente relacionadas com um problema principal”
(CERVO e BERVIAN, 1998, p. 138).

A vantagem dessa técnica de pesquisa consiste na possibilidade de abarcar um
namero maior de pessoas em um espaco menor de tempo. O questionario pode ser
composto por perguntas fechadas (estruturadas), abertas (n&oestruturadas) ou
fechadas e abertas (semiestruturadas). As questdes estruturadas sao padronizadas,
de facil aplicacéo, faceis de codificar e analisar. Geralmente, é a técnica mais usada
em pesquisas de cunho quantitativo. J& as perguntas naoestruturadas, destinadas a
obtencéo de respostas livres, embora possibilitem obter dados ou informac¢des mais
ricas e variadas, sdo codificadas e analisadas com maiores dificuldades (CERVO e
BERVIAN, 1998). O instrumento utilizado por esta pesquisa foi fundamentalmente
composto por perguntas fechadas, que tiveram por finalidade descrever as
caracteristicas gerais dos fatores de pressao no trabalho de gerentes de uma grande
usina siderdrgica brasileira, os sintomas fisicos e mentais decorrentes do exercicio
da funcdo destes profissionais e as estratégias que eles utilizam para lidar com as
fontes de pressédo no trabalho, tendo em vista 0 modelo de estresse ocupacional de
Cooper, Sloan e Williams (1988).
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A descricdo do fendmeno considerado no estudo serviu de base para o carater
explicativo da pesquisa, que se apoiou na utilizacdo de procedimentos estatisticos
bivariados, que buscaram correlacionar dados demograficos e ocupacionais dos
gerentes pesquisados com os fatores que pressionam o trabalho desta categoria
ocupacional e com os sintomas fisicos e mentais manifestados decorrentes do
exercicio da sua funcdo. Tais procedimentos estatisticos s&o descritos

detalhadamente em outra secéo deste capitulo.

3.2 Unidades de anélise e de observacéao

Nesta pesquisa, tanto a unidade de analise quanto a de observacéo referem-se aos
gerentes de uma usina siderargica localizada no estado de Minas Gerais
pertencente a um dos maiores grupos siderurgicos do mundo. Escolheu-se essa
usina por ela ser a principal do grupo, fato que contribui para a sua sustentacao de
ser global e de se posicionar como uma das mais lucrativas do setor siderurgico.
Acrescenta-se ainda que a siderurgia, tanto no mercado nacional quanto no
internacional, esta passando por um momento de demanda crescente. Isso leva
seus organizadores a realizarem investimentos de grande vulto para a atualizacéo
tecnologica e a expansédo de suas unidades, visando ao crescimento das operacdes
nacionais e estrangeiras. Esta usina orienta-se pela missao do grupo siderurgico de
que faz parte, cujos principais compromissos sao: oferecer produtos e servi¢cos de
qualidade aos seus clientes; propiciar a realizacdo de seus empregados; e buscar o

desenvolvimento sustentavel da sociedade.

Pressupfs-se neste estudo que a categoria gerencial representava o pilar de
sustentacdo e disseminacdo da missdo da organizacdo em todas as unidades
produtivas do grupo siderargico. Considera-se que essa exigéncia e outras
especificas do trabalho de gerentes que atuam em um grupo empresarial dessa
magnitude devem submeté-los a niveis mais acentuados de pressao ocupacional.
Tendo isso em mente, a unidade de observacdo ficou composta por profissionais
gue ocupam diferentes cargos de gestdo na usina pesquisada, divididos em:
gerentes gerais, gerentes intermediérios e chefes de area.
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Segundo documento disponibilizado pela area de RH, as atividades previstas para
todos os ocupantes de cargos de gestdo na usina pesquisada, de modo geral,
exigem que eles tenham capacidade mais elevada para compreender fatos
organizacionais, analisar de modo mais amplo as situacdes de trabalho e atuar em
prol dos resultados necessarios ao crescimento da organizagdo. Todavia, algumas
diretrizes especificas podem ser destacadas na descricdo dos cargos gerenciais

envolvidos na pesquisa.

Ao gerente geral compete as seguintes fun¢des: a) propor politicas de planejamento,
desenvolvimento e administracdo das atividades, a fim de assegurar o cumprimento
dos objetivos de faturamento, lucratividade e crescimento da empresa; b) assegurar
a execucdo do plano de acdo empresarial, por meio do planejamento e do
acompanhamento das metas estabelecidas; ¢) promover e garantir a eficacia da
gestdo da qualidade; d) assegurar a definicdo e implementacdo de uma estrutura
organizacional que possibilite a consecucao dos objetivos da empresa; f) promover o
desenvolvimento e manutencdo de relacionamentos internos e externos,
assegurando a qualidade e continuidade dos contatos necessarios; g) obter recursos
materiais e humanos necessarios ao exercicio da sua funcdo; h) garantir a
qualificagdo adequada para o desempenho das atividades sob sua responsabilidade,
i) estimular o aperfeicoamento e desenvolvimento funcional de sua equipe de
trabalho; h) aplicar acdes corretivas nas situacdes que assim demandarem; e |)
desenvolver e/ou coordenar outras atividades afins, conforme necessidade superior.
Por fim, exige-se desta categoria gerencial habilidade para desempenhar atividades
de maior ambito e complexidade, atuando de forma responsavel para alcancar os

objetivos da empresa.

Ao gerente intermediario compete as seguintes func¢des: a) gerenciar as atividades
relativas a execucdo dos servicos; b) administrar as atividades das unidades
subordinadas, assegurando um consenso entre as a¢des politicas da empresa; c)
supervisionar e acompanhar o planejamento e programas relacionados ao setor de
Recursos Humanos, definindo politicas e normas funcionais necessarias; d)
participar de reunifes periodicamente; e) incentivar o desenvolvimento tecnoldgico;
f) interpretar procedimentos especificos; g) buscar equilibrio nos relacionamentos

internos e externos a empresa; h) orientar os subordinados; i) estabelecer e manter
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programas para atingir os objetivos; e j) executar acfes necessarias ao atendimento
das politicas de qualidade, respeito ao meio ambiente, seguranca e saude.

Ao chefe de area compete as seguintes funcdes: a) ser capaz de coordenar e
executar atividades, como também administrar o0s contratos de empresas
prestadoras de servicos, em conformidade com as diretrizes, necessidades e
objetivos da empresa; b) participar do planejamento global da empresa, opinando de
forma ativa em assuntos relacionados ao seu cargo; c) elaborar planos, definindo
metas para seus subordinados e propondo politicas funcionais; d) buscar o
aperfeicoamento da estrutura funcional, realocando responsabilidades e mudancas
nas linhas de comunicacdo; e) almejar por maior produtividade; f) observar os
critérios de seguranca; g) aplicar acdes corretivas quando necessario; e h) estimular
o aperfeicoamento e desenvolvimento funcional. Para tanto, o chefe de éarea
participa ativamente no processo decisorio e interage com informagfes que

repercutem no trabalho das pessoas, inclusive de outras areas.

3.3 Populacéo e amostra

A populacdo de gestores da usina siderurgica estudada esta composta por,
atualmente, 122 profissionais, dos quais 12 ocupam o cargo de gerente geral, 21 de
gerente intermediario e 84 de chefes de area. A usina conta também com 5
diretores, para os quais foram enviados questionarios, mas que nao foram
retornados. A amostra participante da pesquisa ficou composta por 73 profissionais,
perfazendo um percentual de 60,0% do total dos ocupantes de cargos de gestdo da
empresa. Cerca de 10,0% agrupou a categoria de geréncia geral, quase 18,0% a
geréncia intermediaria e a grande maioria, cerca de 73,0%, a chefia de area,
categoria esta mais comum em usinas siderdrgicas, uma vez que O maior
contingente de trabalhadores neste tipo de unidade produtiva atua desempenhando
atividades mais operacionais. Em termos de representacdo da amostra em relacdo
ao total de ocupantes por cargo pesquisado observa-se que 58,0% representaram a
categoria de geréncia geral, 62,0% a geréncia intermediaria e 87,0% a chefia de

area.
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3.4 Operacionalizacéo da coleta de dados

A coleta de dados aconteceu em duas etapas. A primeira consistiu no recolhimento
de diversos documentos e informacdes que permitiram descrever e contextualizar a
empresa pesquisada. Essas informacfes foram apuradas por meio de documentos
disponibilizados pela empresa, por exemplo: informativos internos e consulta ao site
institucional. Tendo por base o grupo empresarial como um todo e a usina escolhida
para fazer parte da pesquisa, estas informacfes versaram sobre caracteristicas
estruturais e produtivas, missdo da organizacdo, principios de governanca
corporativa, objetivos empresariais estratégicos, politicas e praticas de RH e
politicas de relacionamento com o ambiente externo em termos de protecdo do meio
ambiente e do desenvolvimento das comunidades. Complementou esta etapa o
levantamento de informag¢des no Instituto Brasileiro de Siderurgia (IBS), cujo

propésito foi contextualizar o setor siderurgico.

A segunda etapa consistiu na aplicacdo de um questiondrio composto, em sua
maioria, por perguntas fechadas, em formato de escala intervalar de frequéncia do
tipo Likert de cinco pontos, fundamentadas no modelo de Cooper, Sloan e Williams,
e adaptadas do estudo realizado por Zille (2005). Segundo Malhotra (2001), o
namero de pontos ou categorias de uma escala permite que a discriminacdo dos
dados possa ser refinada, entendendo que isso ocorrera com qualidade quanto
maior for o nUmero de categorias utilizadas no estudo. O autor sugere que esse
namero varie entre cinco a sete categorias, ndo existindo um namero 6timo de
escolha. Optou-se na pesquisa pela escala de 5 pontos, por ser uma quantidade que
nao confunde os respondentes e também pelo fato de que esse numero é ou foi

utilizado em grande parte pelas pesquisas sobre o tema do estresse ocupacional.
O questionario compunha-se de quatro sec¢oes:
* Secédo 1: composta por questdes que investigavam dados demograficos,

ocupacionais e de habitos de vida dos respondentes. Estas questdes

foram dispostas, basicamente, em escalas nhominais e ordinais;
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* Secao 2: constituida por uma escala elaborada a partir de sentencas que
expressavam 0s sentimentos manifestados pelos pesquisados em relagéao
ao contexto de trabalho em que estavam inseridos. Esta escala tinha por
objetivo avaliar a frequéncia com que tais sentimentos se manifestavam,
de modo que fatores potenciais de pressdo no trabalho pudessem ser
investigados. De um ponto de vista tedrico-empirico, as sentencas da
escala foram inspiradas no modelo de estresse ocupacional de Cooper,
Sloan e Williams (1988), e adaptadas do instrumento de coleta de dados
utilizado por Zille (2005). E importante ressaltar que as demais sec¢des do
questionario também seguiram o mesmo padrao metodolégico, tedrico e

empirico da secao 2;

* Secao 3: representada por uma escala que tinha por objetivo avaliar a
frequéncia com que determinadas sensacdes fisicas e mentais foram
experimentadas recentemente pelos participantes da pesquisa. De acordo
com o modelo de estresse ocupacional utilizado na pesquisa, a vivéncia
de niveis mais elevados de pressdo no trabalho potencializa a
manifestacdo de certos sintomas fisicos e mentais no individuo, os quais
sdo capazes de gerar doencas dessa mesma natureza, como tambéem
disfungdes organizacionais (COOPER, SLOAN e WILLIAMS, 1988);

* Secado 4: formada por uma escala que avaliava a frequéncia com que
determinadas estratégias eram utilizadas pelos gerentes pesquisados para

lidar com as fontes potenciais de pressao no trabalho.

A coleta dos dados foi realizada por intermédio de questionarios impressos,
repassados a area de RH para fins de encaminhamento aos gerentes e retorno das
respostas, tendo em vista a quantidade de profissionais que ocupavam 0s cargos de
gestdo na usina pesquisada. Esse procedimento de coleta dos dados durou em
torno de 45 dias. Durante esse periodo, foram feitos contatos regulares com a area

de RH com o objetivo de ter acesso aos questionarios respondidos.

Apés a aplicacdo dos questionérios, os dados foram armazenados em uma base de
dados devidamente preparada para o tratamento, a ser feito posteriormente,
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mediante a utilizacdo do programa SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences), versao 15.0. Convém salientar que tentativas foram realizadas com a
area de RH para submeter uma parte dos respondentes do questionario a um
processo de aprofundamento dos dados por meio de entrevistas. A tentativa foi
recusada, sob a alegacdo de que os gerentes estavam vivenciando um momento
intenso de trabalho, fato que impediria a participacdo em pesquisas de natureza

qualitativa.

3.5 Tratamento e analise estatistica dos dados

O tratamento dos dados da pesquisa se deu por intermédio das técnicas estatisticas
univariada e bivariada. A estatistica univariada teve por objetivo apurar a distribuicéo
de frequéncia das respostas das partes constituintes do instrumento de coleta de
dados, bem como estabelecer as medidas de posicionamento da amostra (média e

mediana) e de dispersao dos dados (intervalos P,s e P7s).

Para Hoffman (1994), a medida de posicédo € um dos procedimentos utilizados para
a reducdo dos dados, em que se busca a expressdo dos valores situados entre os
extremos de uma série ou distribuicdo de dados. A média e a mediana sdo as
medidas de posi¢cao mais utilizadas para este fim. Conceitualmente, o P,s divide os
respondentes em dois, ficando uma parte com 25% daqueles que apresentam no
mMAaximo o0 escore apurado e a outra parte com 75% daqueles que apresentam no
minimo este escore. Ja 0 P75 também separa os respondentes em dois grupos: um
configurado por 75% daqueles que apresentam no maximo o escore evidenciado e
outro em que 25% apresentam no minimo tal escore. Segundo Malhotra (2001),
tanto as medidas de posi¢do quanto de dispersao podem ser usadas em escalas do
tipo intervalo, que, fundamentalmente, constituiram o instrumento de coleta de

dados utilizado nesta pesquisa.

A estatistica bivariada foi utilizada para correlacionar fatores de pressao no trabalho
com variaveis demograficas, ocupacionais e de habitos de vida. Como a distribuicdo

dos dados no estudo ndo se mostrou normal, testes ndo paramétricos foram
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utilizados na analise bivariada (Kruskall-Wallis, Mann-Whitney). Para as variaveis
gue possuem somente duas categorias, como o0 sexo, foi adotado o teste nao
paramétrico de Mann-Whitney para a comparacdo dos valores centrais entre as
categorias. Ja para variaveis distribuidas em trés categorias, escolaridade, por
exemplo, foi adotado o teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis, que permite a
comparacao multipla de k tratamentos ou categorias. No teste de Kruskal-Wallis, a
hipétese nula é de que ndo ha diferenca entre as medianas das categorias e a
hipotese alternativa é de existir pelo menos uma diferenca significativa entre as

categorias ou tratamentos estudados.

Outro teste ndo paramétrico, de Friedman, foi utilizado no tratamento dos dados
para avaliar possiveis diferencas entre 0s escores associados aos fatores de
pressado no trabalho e aos sintomas fisicos e mentais manifestados na vida dos
gerentes participantes do estudo. Este teste € indicado quando mais de duas
situagcdes em um mesmo individuo sdo comparadas, objetivando verificar se algum

dos escores medidos exerce maior impacto sobre os pesquisados.

O valor-p foi utilizado para fins de conclusdo dos testes em termos de significacéo,
optando-se pelos valores de p < 0.01 e p < 0.05, representando niveis de confianca
de 99,0% e 95,0%, respectivamente. Conforme mencionado na secado anterior, 0s

dados da pesquisa foram tratados em uma versao atual do SPSS.
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4. CARACTERIZACAO DO SETOR SIDERURGICO E DA EMPRESA
PARTICIPANTE DO ESTUDO

Este capitulo tem dois objetivos: a) descrever as caracteristicas do setor siderurgico,
buscando destacar elementos histéricos e particularidades recentes; e b)
caracterizar a empresa participante da pesquisa, dando énfase a aspectos

estruturais, produtivos e estratégicos.

4.1 O setor siderargico no Brasil: historia e parti cularidades atuais

A primeira iniciativa de producdo siderurgica brasileira se deu no ano de 1587,
guando Afonso Sardinha encontrou magnetita em uma cidade no interior de Sao
Paulo e iniciou a producdo de ferro a partir do minério. Essa primeira estrutura de
producdo funcionou até 1629, quando faleceu aquele que foi considerado o
precursor da siderurgia brasileira. Apés esse acontecimento, houve um longo
periodo de estagnacdo do setor entre 0os séculos XVI e XVIII. No século XIX,
ocorreram alguns fatos que apontam para uma nova fase de crescimento, por
exemplo, a retomada da exploracdo do minério de ferro e a producédo em Sorocaba,
em 1818.

No entanto, foi no inicio do século XX que os empreendimentos siderdrgicos no
Brasil se consolidaram. De acordo com Silva (2006), os principais acontecimentos
que marcaram esse fato foram: fundacéo da fabrica de pregos Pontas de Paris, em
Porto Alegre (RS); criacdo da Companhia Siderurgica Mineira, em 1917, em Sabara-
MG; e fundacédo da Companhia Siderurgica Belgo-Mineira, em 1922, com aporte de

capital estrangeiro nesta empresa.

O surto industrial observado entre 1917 e 1930 demarcou 0S avangos para a
siderurgia brasileira nas primeiras décadas do século XX. A atencdo governamental
brasileira neste periodo voltava-se para o cultivo do café, deixando de lado o
crescimento da industria nacional. Todavia, a industria siderargica era uma excecao,

pois varios decretos do governo concediam a empresas deste setor uma série de
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beneficios fiscais. Vale ressaltar que nessa época a producdo brasileira atingia
apenas 36 mil toneladas de ferro gusa por ano (FIG. 4). Aumentou sensivelmente na
década de 1930, potencializada pelo crescimento da empresa Belgo-Mineira, que
inaugurava uma usina em Jodo Monlevade (MG), com capacidade inicial de 50 mil
toneladas de lingotes de aco ao ano. Ainda nesta década, algumas usinas foram
fundadas em outras partes do Brasil, mas o Pais continuava dependente da

importacédo de acos.

Figura 4 — Producéo de ferro gusa no Brasil
Fonte: Instituto Brasileiro de Siderurgia (2008).

A partir da década de 1940 a dependéncia dos produtos siderargicos sofre uma
reversdo com a elevacdo de Getulio Vargas a presidéncia do Brasil, o qual tinha
como uma das metas de seu governo fazer crescer a industria de base nacional de
modo que ela se nacionalizasse. Um esforco nesse sentido foi a inauguracao da
Companhia Siderurgica Nacional na cidade de Volta Redonda (RJ), criada para fins
de producdo de coque metallrgico, bem como a ativacdo de alto-fornos e aciaria.
Nascia uma gigante estatal do setor, que, com a producédo de laminacdes, em 1948,
decretava a autonomia brasileira na producéao de ferro e ago. Com o funcionamento
de todas as suas linhas, a usina, em 1950, tornou-se um marco de crescimento da

siderurgia nacional, alcancando uma producdo de 788 mil toneladas. As décadas
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seguintes experimentaram um crescimento vertiginoso, sendo que em 1970 foram

colocadas 5,5 milhdes de toneladas no mercado brasileiro.

Entretanto, com a expansdo da economia, as exigéncias impostas as usinas
brasileiras tornaram-se crescentes, trazendo como conseqiéncia o aumento
acentuado das importacdes de acgo. Este fato deflagrou a criagdo do Plano
Siderdrgico Nacional (PSN), em 1971, cujo principal objetivo era quadruplicar a
producdo brasileira, visando a exportacdo de parte da producdo. Grande
responsabilidade pelo alcance desta meta foi atribuida as estatais, que respondiam
pela maior parte da producdo nacional (70,0%), uma vez que detinham
exclusividade na fabricacdo de produtos planos. Em 1973 foi criada a Usina
Siderdrgica da Bahia (USIBA), a primeira usina a processar de modo integrado

minérios de ferro a base de gas natural.

Na década de 1980, entraram em operacdo a Companhia Siderurgica de Tubarao
(CST), na cidade de Vitéria (ES), e a Acominas, em Ouro Branco (MG). Como nesta
década o mercado interno mostrava-se em retracdo, uma alternativa era destinar
parte da producao siderurgica brasileira para o mercado estrangeiro. Mesmo sem ter
tradicdo no segmento, o Pais deixava de ser um grande importador, transitando-se
para exportador de aco. Os problemas de retracdo de producdo observados no
mercado interno também se faziam presentes no mercado mundial, trazendo como
consequéncias medidas restritivas as exportagdes. Por toda parte, os mercados se
fechavam as importacdes, fazendo com que na midia aparecessem termos comuns,
tais como restricbes voluntérias, sobretaxas, antidumping, direitos compensatérios e

salvaguardas.

O complexo siderargico nacional, funcionando com cerca de 120 altos-fornos,
contava com 43 empresas estatais e privadas na década de 1990, com 16 delas
integradas a coque, a carvao vegetal e reducdo direta, com as 27 restantes
constituindo-se como semi-integradas, além de empresas responsabilizando-se pela
producédo independente de ferro-gusa e carvao vegetal. Diga-se, de passagem, que
nesta década, mais precisamente em 1991, consolida-se o processo de privatizacao

das siderurgicas brasileiras, tendo se iniciado no final da década de 1980.
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O processo de privatizacdo da siderurgia brasileira ocorreu em duas etapas. Na
primeira, realizaram-se privatizacdes de menor porte, como as da Cosim (setembro
de 1988), Cimetal (novembro de 1989) e Usiba (outubro de 1989), que, em geral,
eram produtoras de acos longos e foram absorvidas pelos Grupos Gerdau e Villares.
Na segunda, que abrangeu o periodo 1991 a 1993, o processo se acentuou com o
Programa Nacional de Desestatizacdo (PND), momento em que todas as industrias
siderargicas restantes foram privatizadas. O valor total das vendas a iniciativa
privada atingiu cerca de US$ 5,6 bilhdes, chegando a US$ 8,2 bilhdes se
considerada a insercéo das dividas transferidas aos compradores. Do ponto de vista
econdmico, administrativo e comercial, pode-se dizer que a privatizagdo provocou o
fortalecimento da siderurgia no Brasil, uma vez que beneficiou significativamente as

empresas do setor.

Hoje, a grande concentracdo das usinas reune-se principalmente no estado de
Minas Gerais e no eixo Rio-Sao Paulo, dado que estas regifes sdo abundantes em
matéria-prima para a fabricacdo do aco ou apresentam grande potencial de
consumo. Atualmente, o parque siderargico brasileiro, um dos mais modernos do
mundo, é representado por treze empresas privadas, controladas por sete grupos
empresariais, que realizam suas operac¢des em vinte e cinco usinas distribuidas em
nove estados. Em 2007 a producao nacional foi de 33,8 milhdes de toneladas de aco
bruto, levando o Brasil a ocupar a 92 posi¢cao no ranking de produ¢cao mundial. Entre
0S grupos mais destacados do setor estdo: ArcelorMittal, CSN, Cosipa, Gerdau e
Usiminas (IBS, 2008).

O setor siderargico brasileiro € considerado um dos mais relevantes no cenario
nacional, principalmente no que se refere ao fornecimento de matéria-prima para as
indUstrias automobilisticas, de bens de capital, de maquinario, de utilidades
domésticas, de eletro-eletronicos e de recipientes, dentre outras (FIG 5). O aco é um
produto de extrema importancia na dinamica da atividade humana, assumindo papel
determinante no funcionamento da economia, sobretudo por figurar como um

elemento essencial para o perfeito encadeamento de diversas cadeias produtivas.
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Figura 5 — Consumo aparente por setores — consumidores finais
Fonte: Instituto Brasileiro de Siderurgia (2008).

Segundo o Instituto Brasileiro de Siderurgia — IBS (2008), as industrias siderurgicas
representam atualmente um dos principais alicerces de um pais desenvolvido,
constituindo um segmento de base, uma vez que fornece produtos e equipamentos
para todos o0s outros setores, sendo por isso de grande valor estratégico para o
progresso. A industria siderurgica engloba os processos de obtencdo de produtos a
base de ferro (gusa, ferro-esponja, semiacabados e laminados de agos). O aco é
apresentado em grande diversidade de formas e especificacdes. Dentre estas,
podem-se citar: laminas, tubos, anéis, trefilados, blocos, placas e fios (FIG. 6).

Figura 6 — Anéis de aco para a indUstria
Fonte: Relatdrio do Instituto Brasileiro de Siderurgia (2008).

O setor siderudrgico representa um papel significativo na economia nacional e na
internacional, por ser o aco um produto de grande utilidade na vida cotidiana, em
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virtude de suas propriedades mecanicas e por apresentar um bom custo-beneficio
em suas aplicacdes. Para o IBS (2008), a fabricagcdo de aco € um importante
indicador do grau de expressividade econémica de uma nacdo, uma vez que seu
consumo aumenta a medida que surgem os edificios, as construcfes publicas, a
producdo de equipamentos e a instalacdo de meios de comunicacéo. Buhler (2007)
reforca que o constante crescimento tecnoldgico nos complexos siderurgicos vem
possibilitando ao aco suplantar com éxito a competicdo de seus substitutos,
conservando, dessa forma, a condicdo de produto indispensavel para o avanco

industrial.

Segundo informacdes disponibilizadas pelo IBS (2008), o complexo siderurgico
brasileiro vem fazendo investimentos de vulto para a modernizacdo de seu parque
produtor. Entre 1994 e 2006, periodo pés-privatizagdo, foram feitos investimentos da
ordem de US$ 19 bilhdes, destinados a atender a competitividade e a qualidade do
aco, buscando-se respeitar 0s conceitos de sustentabilidade. Atualmente,
investimentos superiores a US$ 35 bilhdes estdo sendo realizados com a finalidade
de aumentar a capacidade de producdo nacional. Para alcancar essa meta, as
empresas vém procurando desenvolver estratégias voltadas para a eficiéncia
tecnologica, o desenvolvimento de escalas de producéo e a gestdo ambiental, social
e corporativa, de modo a garantir o pleno atendimento do mercado interno e a

sustentacao das exportacoes.

Atualmente, a siderurgia no Brasil produz quase a totalidade dos produtos
demandados pelo mercado e atende competitivamente a mais de 95,0% do
consumo interno. De acordo com os dados do IBS (2008), percebe-se que a
relevancia do setor siderargico para o cenario nacional tem responsabilidades que
vao além de interesses especificos das empresas que o compdem, uma vez que o
governo brasileiro vem incentivando atividades relacionadas ao crescimento do Pais,

notadamente naqueles setores considerados competitivos.

Vale ressaltar que as empresas produtoras de aco tém se comprometido em apoiar
esse crescimento, por meio da viabilizacdo de programas de expansdo orcados em
US$ 27,1 bilhGes. Assim, estes investimentos permitirdo elevar a capacidade de

producdo do parque instalado dos atuais 41,0 para 56,3 milhdes de toneladas de
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aco bruto até 2013. Ha, ainda, projetos para a construcao de novas usinas por parte
das empresas do parque instalado e para o aparecimento de novos entrantes no
mercado, 0S quais devem acrescentar a estes investimentos mais de US$ 18,6
bilhdes até 2015 e 2016, configurando US$ 45,7 bilhdes no total. Tais iniciativas
elevardo a capacidade de producdo da siderurgia brasileira para cerca de 80,6
milhdes de toneladas. Para tanto, o complexo siderurgico brasileiro se insere
competitivamente nesse padrdo de crescimento do Pais, levando as empresas
siderargicas a reforcarem suas posicdes e a preservarem niveis de rentabilidade
satisfatorios. Paralelamente, as empresas do setor precisam dar sequéncia aos
programas de acéo social e ambiental, e, assim, continuarem se destacando no
mercado industrial, tanto na percepc¢ao dos seus principais acionistas quanto na dos

consumidores finais.

4.2 A organizacao pesquisada

O grupo do qual a empresa pesquisada faz parte € um das mais tradicionais do setor
siderargico brasileiro, sendo responsavel pelo desenvolvimento de produtos que
atendem aos mais diversos segmentos da economia, desde o residencial e o
automobilistico até os de telefonia e energia. Esta entre os grandes produtores de
aco do mundo, possuindo operagOes espalhadas por diversas partes do globo,
fundamentalmente nas Américas e na Europa. Dentre os seus produtos destacam-

se 0s a¢os longos comuns, especiais e planos.

Segundo relatério disponibilizado pela organizacéo, para alcancar niveis crescentes
de produtividade e rentabilidade, o grupo siderargico emprega mais de 20 mil
funcionarios em seu quadro de pessoal, contando com uma rede de usinas, centros
de servicos, unidades de transformacgao e canais de distribuidores estrategicamente
posicionados nos principais polos de consumo dos seus produtos. A capacidade de
producdo anual da empresa é de mais de 5 milhdes de toneladas, aplicados na
construcédo civil, na industria automobilistica e em estruturas para equipamentos do
setor petrolifero e de mineracdo. A necessidade de consumo atual desses tipos de

produtos intensificou as vendas no segmento de siderurgia, alavancando um alto
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indice de crescimento no mercado brasileiro, levando o grupo a alcangcar um

faturamento bruto anual acima de R$ 20 bilhdes.

A usina escolhida para fazer parte da pesquisa localiza-se no estado de Minas
Gerais e é apontada como uma das mais importantes e mais rentaveis do grupo.
Orientada pela missdo do grupo siderdrgico como um todo, a usina afirma
desenvolver suas operacdes procurando satisfazer a necessidade dos clientes
mediante o oferecimento de produtos e servicos de qualidade, ser comprometida
com a realizacdo das pessoas e buscar o desenvolvimento sustentavel da
sociedade. Dessa forma, a organizacao acredita se envolver com o desenvolvimento
dos empregados que manifestam espirito dinamico e persistente, um tipo de
orientacdo que contribui para o aprimoramento do desempenho das funcdes e,
consequentemente, para o alcance de bons resultados. Assim, a usina pesquisada
diz contribuir para a sustentacao da visdo do grupo de ser global e de estar entre os

mais rentaveis do setor siderurgico.

Principios de governanca corporativa sdo desenvolvidos pelo grupo, segundo o
documento instituicional examinado, a fim de garantir a seguranga e a transparéncia
dos negocios a seus investidores. A organizacdo entende que esses principios sao
sustentados pelo relacionamento ético estabelecido com o0s seus empregados,
clientes, acionistas, fornecedores, concorrentes e a comunidade. Nesse sentido, o
grupo diz se pautar pela adocdo de mecanismos para a protecdo dos riscos que
envolvem a atividade siderurgica, entre 0s quais se destacam aqueles associados as
condi¢cbes econdmico-financeiras das regides onde suas empresas estao instaladas,
aos limites adequados de endividamento, aos investimentos realizados para
assegurar a competitividade de seus negocios, as especificidades e obrigagfes
legais dos mercados de atuacdo, as relagbes mantidas com fornecedores de
matérias-primas e insumos e, finalmente, a protecdo e preservacdo do meio

ambiente.

Para alcancar seus objetivos empresariais, o grupo siderdrgico compreende ser
necessario ter como aspiracdes estratégicas: a) lideranca de mercado; b) atuacao
como player em diversos segmentos; e c) diversificacdo geografica. Para a

organizacdo, almejar um posicionamento de mercado, 0 crescimento e a
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rentabilidade requerem estar associados aos principios de uma organizagado
integrada, tendo em vista a reducdo dos custos como um fator fundamental para
lidar com as incertezas atuais da economia mundial. Uma pratica destacada pelo
grupo para este fim é o sistema aberto de gerenciamento dos negocios, que se diz
residir na identificacdo, avaliacdo e incorporacdo de processos capazes de

potencializar os resultados empresariais.

O grupo entende que a formacdo e a preparacdo dos seus empregados sao
elementos fundamentais para a empresa atingir suas aspiracées estratégicas. Para
isso, a sua rede de empresas é orientada e apoiada no sentido de promover a
capacitacdo de profissionais na utilizacdo de métodos, técnicas modernas e
programas estatisticos dirigidos para a solucdo de problemas. A intencédo é clara
nesse tipo de investimento, ou seja, espera-se que 0S seus profissionais

desenvolvam capacidade analitica para vencer metas desafiadoras.

Soma-se a esse investimento, conforme apontado pelo relatério empresarial, o
propdsito da organizacdo em desenvolver praticas padronizadas de RH para as
empresas que compdem o grupo siderurgico. Entre essas praticas sdo mencionadas
aquelas voltadas para a saude e segurangca no trabalho, a avaliagdo do clima
ocupacional, a capacitacao de pessoas, a formacéo de trainees, o desenvolvimento

da carreira técnica e a politica de remuneracao e beneficios.

Em termos de salde e seguranca no trabalho, a organizacdo revela destinar
investimentos continuos para a aquisicdo de equipamentos e tecnologias em prol da
prevencdo de acidentes. Quanto ao clima, a empresa afirma realizar pesquisas
internas periodicamente para avaliar o nivel de satisfacdo dos empregados com o
trabalho. E considerado pelo grupo que investimentos devem ser feitos em horas de
capacitacdo dos empregados, por exemplo, em programas de preparacdo dos
executivos, para lidar com os desafios dos mercados locais e internacionais. Por
essa razao, a organizacdo alega valorizar os empregados com qualificacdo e
desempenho técnicos diferenciados. Verificou-se que a formacgéo de trainees inclui
treinamentos on-the-job e envolvimento em projetos especificos desenvolvidos na
organizacao. Por fim, modalidades tanto fixas quanto variaveis de remuneracao sao

apontadas pelo grupo para compensar os empregados, bem como diferentes



67

beneficios extensivos a familia envolvendo financiamentos para a educacgdo, a

moradia e a assisténcia médica e odontologica, entre outros.

Externamente, a organizacao relata desenvolver iniciativas empreendedoras visando
a protecdo do meio ambiente e ao desenvolvimento das comunidades. Em termos
de protecdo do meio ambiente, uma intencdo do grupo é fazer com que toda a rede
de suas usinas utilize adequadamente tecnologias voltadas para este fim. As
politicas nesse sentido parecem ser conduzidas para atender explicitamente a
legislacdo ambiental, orientando-se para a melhoria continua dos seus processos e
o levantamento e tratamento dos aspectos que sdo passiveis de provocar impactos
ambientais. Entre as iniciativas destacadas pelo grupo neste ambito, revelam-se: a)
reciclagem de sucata para transformacdo em aco; b) otimizacdo de energia para
eliminar desperdicios e reduzir impactos ambientais; c) captacdo de recursos
hidricos para suprir as perdas por evaporacdo; d) protecdo da biodiversidade, por
meio da ampliacdo e manutencdo de areas verdes nativas e preservagcao de
reservas legais no entorno das plantas industriais; e €) mobilizacdo de empregados
e suas extensdes na comunidade para a conscientizacdo das praticas de gestao
ambiental. Quanto ao desenvolvimento das comunidades, a organizacao diz adotar
iniciativas para a educagéao formal, ambiental e de inclusdo, por meio da cultura e do
esporte. Esforcos assistenciais também sdo mencionados pela organizacdo para

atender necessidades emergenciais das comunidades.

O crescimento vertiginoso da siderurgia, tanto local quanto mundial, tem propiciado
que o grupo como um todo seja considerado um dos mais competitivos e
destacados na economia nacional e internacional. Por essa razdo, a organizacao
acredita ser importante assegurar, internamente, o0 compromisso das pessoas com a
estrutura, as estratégias, 0s processos e 0s resultados. Para isso, diz adotar praticas
de recursos humanos pautadas pelo respeito, pela suplantacdo de desafios e pela
capacitacdo continua. O grupo cogita que tais praticas devem envolver ativamente
0s empregados com as estratégias empresariais, uma vez afirmado que aquelas
procuram possibilitar a liberdade de expressédo e a valorizagdo do potencial humano
no trabalho. Externamente, esse compromisso € adicionado as preocupacdes

ambientais e de responsabilidade social demonstradas pela organizacgao.
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5. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo, estruturado em cinco sec¢des, tem por finalidade apresentar e analisar
os resultados encontrados pela pesquisa. Na primeira se¢édo, descrevem-se as
variaveis demograficas, ocupacionais e de habitos de vida dos gerentes
participantes da pesquisa. Na segunda, terceira e quarta secdes, faz-se a descricao
dos fatores de pressdo no trabalho, dos sintomas fisicos e mentais, e das
estratégias de combate ao estresse ocupacional evidenciados pelos pesquisados.
Na quinta sec¢do, apresenta-se a analise bivariada do estudo, tendo em vista a
correlacdo entre os fatores demograficos, ocupacionais e de habitos de vida e os

designadores de pressao no trabalho e dos sintomas fisicos e mentais.

5.1 Andlise descritiva das varidveis demograficas, ocupacionais e de habitos
de vida

Integra esta pesquisa uma amostra composta de 73 gerentes que atuam em uma
usina siderurgica, sendo 53 chefes de area (73,0%), 13 gerentes intermediarios
(18,0%) e 7 gerentes gerais (9,0%) (GRAF. 1).

Gréfico 1 — Distribuicdo da amostra, segundo o cargo ocupado
Fonte: Dados coletados da pesquisa.

Em relacdo a sexo, 59 gerentes, ou 81,0%, sdao homens e 14, ou 19,0% séao
mulheres. Este resultado ndo surpreende, uma vez que o setor de siderurgia parece
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tradicionalmente empregar uma forgca de trabalho predominantemente masculina,
principalmente quando se trata de uma usina de producdo, como é o caso desta
pesquisa (GRAF. 2).

Gréfico 2 — Distribuicdo da amostra, segundo o0 sexo
Fonte: Dados coletados da pesquisa.

Quanto a faixa etéria, 0 maior percentual dos gerentes pesquisados tem acima de 36
anos de idade (67,2%). Compbdem o percentual restante 17,8% de gerentes com
idade de 31 a 35 anos e 15,1% com idade até 30 anos (GRAF. 3). Esses resultados
evidenciam um grande contingente de gerentes com idade denotando maior
experiéncia pessoal e profissional, algo que deve contribuir para um maior

envolvimento com a filosofia e os valores da organizacédo pesquisada.
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Gréfico 3 — Distribuicdo da amostra, segundo a faixa etaria
Fonte: Dados coletados da pesquisa.



70

Em relac&o a estado civil, os dados mostram que 64,0% dos gerentes sao casados,
22,0% séo solteiros e 14,0% sao separados (GRAF. 4).

Grafico 4 — Distribuicdo da amostra, segundo o estado civil
Fonte: Dados coletados da pesquisa.

Entre os gerentes participantes do estudo, 68,5% possuem filhos, enquanto que
31,5% afirmam nao possuir (GRAF. 5). Quase a metade dos respondentes (48,0%)
menciona ter dois ou mais filhos, evidéncia que pode revelar uma relagdo de
dependéncia desta categoria profissional com a organizacdo, uma vez que a
existéncia de um numero maior de filhos na familia requer responsabilidades de
custeamento dessa realidade.
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Grafico 5 — Distribuicdo da amostra, segundo o nimero de filhos
Fonte: Dados coletados da pesquisa.
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O GRAF. 6 mostra que quase a metade dos gerentes pesquisados (47,9%) possui
grau de escolaridade variando de especializacdo incompleta para completa,
resultado que parece demonstrar uma preocupacdo dos gestores com a apreensao
de conhecimentos especificos e atualizados para o exercicio de sua funcdo. Um
namero também significativo (41,1%) revela que 0s gerentes cursaram ou estdo
cursando a graduacao, resultado que parece evidenciar uma convergéncia com o0
maior contingente de chefes de area na organizacéo, dado que esta categoria atua
na “linha de frente”, gerenciando atividades mais técnicas ou padronizadas (GRAF.
6).
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Mestrado completo 5,5%
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Gréfico 6 — Distribuicdo da amostra, segundo o grau de escolaridade
Fonte: Dados coletados da pesquisa.

Em relagdo ao tempo de trabalho na empresa, os resultados do GRAF. 7 evidenciam
gue mais da metade dos gerentes amostrados (61,6%) atua na usina ha mais de 11
anos. E pertinente enfatizar que deste percentual cerca de 44,0% trabalha na
organizacdo ha mais de 20 anos. Estes resultados podem indicar que a filosofia e os
valores empresariais estdo bem introjetados pelo grupo, algo que potencializa
positivamente o desenvolvimento das estratégias de crescimento e sustentabilidade

da organizacdo no mercado.
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Gréfico 7 — Distribuicdo da amostra, segundo o tempo de trabalho na empresa
Fonte: Dados coletados da pesquisa.

Quanto a jornada de trabalho, aproximadamente 40,0% dos gerentes trabalham
mais de 41 horas semanais na empresa, enquanto que cerca de 60,0% realizam
suas atividades em um periodo de até 40 horas (GRAF. 8). Esses numeros podem
levar a uma sobrecarga de trabalho, situacéo indicativa de uma fonte de presséo no
trabalho, principalmente quando constatado que determinados sintomas fisicos e
mentais, como dor nos musculos do pescoco e ombros, nervosismo e ansiedade,
fizeram-se evidenciar entre os gerentes pesquisados (Ver TAB. 5).
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Grafico 8 — Distribuicdo da amostra, segundo o volume de horas semanais de trabalho
Fonte: Dados coletados da pesquisa.
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De acordo com o GRAF. 9, aproximadamente 60,0% dos gerentes trabalham aos

[P

sabados, domingos e feriados, com uma intensidade variando de “as vezes” para
“frequentemente”, ao passo que 41,1% “raramente” ou “nunca’ trabalham nesses
dias. Cuidados devem ser tomados para que essa pratica ndo se transforme em

rotina, algo que contribuird para a acentuagéo de presséao no trabalho.
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Grafico 9 — Distribuicdo da amostra segundo, a frequéncia de trabalho aos sabados, domingos e
feriados
Fonte: Dados coletados da pesquisa.

No que se refere a habito de fumar, os resultados apontaram que a grande maioria
dos gerentes amostrados (93,0%) ndo fuma, contra 7,0% daqueles que tém esse
costume. Entre os fumantes, o maior consumo gira em torno de até 10 cigarros por
dia (GRAF. 10 e 11).

Grafico 10 — Distribuicdo da amostra, segundo o habito de fumar
Fonte: Dados coletados da pesquisa.
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Grafico 11 — Distribuicdo da amostra, segundo o numero de cigarros fumado por dia
Fonte: Dados coletados da pesquisa.

Quanto a consumo de bebidas alcodlicas, 86,0% dos pesquisados afirmam que
consomem bebidas alcodlicas, enquanto 14,0% revelaram ndo beber. Entre os que
fazem uso desse tipo de bebida, pouco mais da metade da amostra (50,8%) bebe
em um intervalo variando de “as vezes” a “frequentemente” (GRAF. 12 e 13).

Grafico 12 — Distribuicdo da amostra segundo o habito de beber
Fonte: Dados coletados da pesquisa.
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Graéfico 13 — Distribuicdo da amostra, segundo a frequéncia com que tem bebido atualmente
Fonte: Dados coletados da pesquisa.

Em se tratando de cuidados com a saude, os resultados apontaram que a maioria
dos gerentes investigados (93,2%) faz exames médicos pelo menos uma vez por
ano (GRAF. 14).
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Grafico 14 — Distribuicdo da amostra segundo o habito de realizar consultas médicas
Fonte: Dados coletados da pesquisa.

O conjunto dos resultados mais expressivos encontrados a respeito das variaveis
demograficas, ocupacionais e de habitos de vida evidencia que a maioria dos
gerentes participantes da pesquisa € do sexo masculino, com idade acima de 36
anos, casada, com mais de dois filhos, pds-graduada com especializagdo e que esta
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atuando na empresa ha mais de 11 anos, mantendo habitos saudaveis de vida, sem

fazer uso frequente de bebidas alcodlicas e cigarros.

5.2 Descrigcao dos fatores de presséao decorrentes do trabalho gerencial

Nesta secdo, analisam-se os fatores de pressédo no trabalho segundo o modelo de
Cooper, Sloan e Williams (1988). Tais fatores se associam aos Intrinsecos ao
trabalho, ao Papel Gerencial, ao Inter-relacionamento, ao Desenvolvimento na
Carreira, a Estrutura e Clima Organizacional e a Interface Casa/Trabalho. Os
indicadores desses fatores foram distribuidos em uma escala de frequéncia do tipo
Likert de 5 pontos. Uma vez que o grau de pressao nesta escala gradua-se de
“nunca”, passando por “as vezes”, até chegar em “sempre”, estabeleceu-se, para
fins de interpretacéo, que valores de 1 a 1,99 indicam uma situacao de auséncia de
pressédo, tendendo a leve; de 2,00 a 3,99, uma situacdo de pressdo moderada; e de
4,00 ou mais, uma pressao intensa. Para sintetizar as informacdes pertinentes aos
fatores investigados, utilizaram-se a média e a mediana como medidas de tendéncia
central e os intervalos interquartil (P5; € P;c) como medidas de dispersdo. Esses
procedimentos foram aplicados a todas as sec¢fes que ora se seguem nesta andlise,

guardando-se as devidas adaptacfes em termos do conteudo a elas pertinente.

A TAB. 1 mostra que todos os fatores avaliados indicam uma pressdo ocupacional
moderada, com destaque para as variaveis relacionadas ao Inter-relacionamento e
aos Fatores Intrinsecos ao Trabalho (FIT), que apresentaram médias no valor de

3,00 e 2,99, respectivamente.

Tabela 1 — Distribuicdo da amostra segundo os fator  es de pressédo no trabalho

Medidas Descritivas

Fatores de Presséao

Média P25 Mediana P75
Inter-relacionamento (IR) 3,00 2,60 3,00 3,20
Fatores Intrinsecos ao Trabalho (FIT) 2,99 2,60 3,00 3,40
Papel Gerencial (PG) 2,75 2,50 2,75 3,12
Estrutura e Clima Organizacional (ECO) 2,57 2,16 2,66 3,00
Desenvolvimento na Carreira (DC) 2,52 2,16 2,50 2,83
Interface Casa/Trabalho (ICT) 2,48 2,00 2,40 2,80

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
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O uso do teste de Friedman confirma que os fatores que mais pressionam 0s
gerentes, quando comparados entre si, sdo agueles associados ao Inter-
relacionamento (3,00) e aos aspectos Intrinsecos ao trabalho (3,00), em valor de p <
0,01 (TAB. 2).

Tabela 2 — Avaliacdo dos escores referentes aos fat  ores de presséo no trabalho

Resultados
Fatores de Presséo
Escore | P-valor Concluséo
Fatores Intrinsecos ao Trabalho (FIT) 3,00
Relacionamento Interpessoal (RI) 3,00
Papel Gerencial (PG) 2,75 0,000**  FIT=RI>PG=ICT=ECO=DC
Estrutura e Clima Organizacional (ECO) 2,66
Desenvolvimento na Carreira (DC) 2,50
Interface Casa e Trabalho (ICT) 2,40

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Friedman.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).

Quanto aos indicadores mais relevantes do fator Inter-relacionamento (IR),
destacam-se aqueles associados ao fato de 0s gerentes: estarem sempre
disponiveis para o0 atendimento das pessoas (4,26); terem que interagir
constantemente com pessoas de dificil relacionamento (3,30) ou desequilibradas
emocionalmente (2,67); e conviverem com situacbes de tensdo excessiva
decorrentes das relagbes humanas no trabalho (2,99) (Ver tabela completa dos
indicadores no Apéndice C). E importante notar que o primeiro indicador, analisado
isoladamente, expressa uma pressao intensa, considerando que o0 escore superou o
valor de 4,00.

Tanure, Carvalho Neto e Andrade (2007) comentam que aspectos intrinsecos da
gestdo empresarial e da interacéo social que se origina dessa funcdo pressionam o
gerente a desempenhar um papel teatral e a vivenciar relagbes de poder para
sustentar essa identidade. Entende-se que estar disponivel para atender pessoas e
conviver com individuos de dificil relacionamento ou desequilibrados

emocionalmente sdo aspectos que devem fazer parte do teatro corporativo que
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envolve a funcdo gerencial. Os argumentos de Quick et al. (2003) reforcam a
discusséo quando os autores reiteram que o0 contato com situacdes conflituosas e o

convivio com personalidades abrasivas podem gerar estresse no trabalho.

Os indicadores mais significativos dos fatores Intrinsecos ao Trabalho relacionaram-
se a execucdo de varias atividades simultaneamente e com alto grau de cobranca
(3,96); prazos apertados de trabalho (3,16); realizacdo de trabalhos complexos

(3,07); e sobrecarga decorrente de lidar com tecnologia no trabalho (3,05).

Parte da literatura mostra que o movimento recente de introducdo de novas
tecnologias provocou modificacbes profundas na funcdo gerencial, pressionando os
gerentes a desenvolverem maior habilidade para lidar com as inovacgdes da
producdo, das telecomunicacdes, da microeletronica e da informética (MORAES,
SANTOS e KILIMINIK, 1999; ZILLE, 2005; DAVEL e MELO, 2005; TANURE,
CARVALHO NETO e ANDRADE, 2007; BRAGA, 2008). Conforme argumentam
Perista, Maximiano e Freitas (2000), a expectativa era de que o desenvolvimento
tecnoldgico propiciasse mais tempo para a vida pessoal do individuo. Porém, tal
processo tem invadido os espacos da vida dos executivos, fundamentalmente
relacionados ao lar e ao lazer (PERISTA, MAXIMIANO e FREITAS, 2000).
Acrescenta-se que as mudancas organizacionais decorrentes de fusdes, aquisicoes
e reestruturacdes tém sobrecarregado 0S gerentes com muitas tarefas,
responsabilidades e cobrancas, pressionando esses profissionais a experimentarem
sentimentos de perda de referéncia, medo e angustia no ambiente de trabalho
(TANURE, CARVALHO NETO e ANDRADE, 2007).

Outros indicadores que merecem ser destacados como potenciais de pressdo no
trabalho dos gerentes pesquisados referem-se, fundamentalmente, a aspectos
relacionados a Estrutura e Clima Organizacional (ECO) e Desenvolvimento na

Carreira (DC), conforme ilustrado na TAB. 3.
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Medidas Descritivas

Indicadores

Média | P25 | Mediana P75
Percebo que a filosofia daNaIta geréncia/diretoria é pautada 3.89 3.00 4.00 500
pela obsesséo e compulsado por resultados.
Vivencio qonfhtps por ter que, ao mesmo tempo, ser inovador 319 2.00 3,00 4,00
e estar sujeito &s normas da organizacao.
Nesta_l empresa, tenho possibilidades de crescimento na 315 200 3.00 4,00
carreira.
Sinto-me pressionado a desenvolver novas competéncias
gerenciais para lidar com as estratégias atuais de expansao 3,01 2,00 3,00 4,00
da empresa.
E normal que as empresas queiram fazer mais com o
minimo, porém nesta organizacdo essa situagao é 3,00 2,00 3,00 4,00
exagerada.
Slnto.—me incomodado por meu desempenho ser pouco 2.86 2.00 3,00 3.00
valorizado na empresa.
Sou estimulado constantemente a me preocupar com a
concorréncia por meio de palavras de ordem, slogans e 2,78 2,00 3,00 3,00
praticas exageradamente competitivas.
Tenho vontade de rr)elhorar a qualidade dg vida, mas nao 274 2.00 3,00 3.00
tenho tempo de fazé-lo porque sou absorvido pelo trabalho.
Esta empresa estabelece metas de trabalho em excesso,
gerando grande desgaste para o seu desenvolvimento, 2,73 2,00 3,00 3,00
acompanhamento e avaliacéo.
As minhas atividades geram uma excessiva carga de
trabalho, diminuindo o tempo de convivio com a minha 2,59 2,00 3,00 3,00

familia.

Fonte: Dados coletados da pesquisa.

Os indicadores potenciais de presséao no trabalho decorrentes de Estrutura e Clima

Organizacional (ECO) associam-se ao conflito entre ser inovador e responsivo as

normas da organizacao (3,19); ao exagero de ter que desempenhar mais com o

minimo (2,99); as politicas exageradas de comunicacdo interna que apregoam o

relacionamento com a concorréncia (2,78); e ao estabelecimento de metas

excessivas de trabalho (2,73). A maior parte desses indicadores reforca os

argumentos de alguns estudiosos quando eles mencionam que a funcédo gerencial

da atualidade é marcada por dualidades e contradicdes. Esse estado de coisas leva

0 gestor a experimentar sentimentos polarizados, ficando de um lado, a incerteza,
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davida e ansiedade, e, de outro lado, os desafios para a adogdo de uma nova
postura de trabalho (MELO, 1996; MELO 2000; SPERLING, 2002) .

Quanto aos indicadores potenciais de pressao ligados a Desenvolvimento na
Carreira, destacam-se as poucas possibilidades de crescimento na profissao (3,15);
a pressao para o desenvolvimento de novas competéncias gerenciais para lidar com
as estratégias de expansao da empresa (3,01); e o desempenho na realizacdo das

tarefas ser pouco valorizado pela organizacéo (2,86).

Melo (1996) comenta que 0s questionamentos sobre trajetdrias e carreiras fazem
parte das demandas impostas ao gerente moderno, notadamente no que se refere a
capacitacdo e profissionalizacdo. Nesse sentido, tendo em vista os resultados
apontados anteriormente, a empresa pesquisada precisa demonstrar um pouco mais
de cuidado com questdes relacionadas ao desenvolvimento na carreira de seus
gestores, ja que a sua postura denota uma dualidade. Em outras palavras, ao
mesmo tempo em que pressiona 0s gestores para desenvolverem novas
competéncias para o exercicio da fungéo, ndo oferece oportunidades de crescimento
profissional ou adota praticas de valorizacdo das tarefas realizadas por esta

categoria na organizagao.

Certamente, a discussdo do paragrafo anterior € corroborada por alguns dos
indicadores da Tabela 4 que apontam a filosofia da alta administragao pautada pela
compulsédo por resultados (3,89) e a impossibilidade de os gerentes pesquisados
dedicarem mais tempo a qualidade de vida (2,74) e ao convivio com a familia (2,59),
que revelam pressdo moderada no que diz respeito a fatores de Papel Gerencial
(PG) e Interface Casa e Trabalho (ICT). Deficiéncias nessas dimensdes impedem
gue o0s gerentes disponham de tempo para se dedicarem a atividades de
desenvolvimento social e pessoal. Nesse sentido, ressalta-se a importancia de se
buscar equilibrio entre a efetividade organizacional e a qualidade de vida no

trabalho, segundo argumentam Silva, Laros e Mourao (2007).

Em sintese, todos os fatores avaliados nesta secdo apontaram uma pressao
moderada no trabalho dos gerentes pesquisados, com destaque para aqueles

associados ao inter-relacionamento e intrinsecos ao trabalho. A disponibilidade
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constante para o atendimento das pessoas e a execuc¢do de varias atividades
simultaneamente com alto grau de cobranca foram consideradas como o0s
indicadores mais significativos de pressdo no trabalho, com o primeiro sendo
percebido de forma intensa pela categoria pesquisada. A filosofia da alta
administracdo, pautada pela obsessdo e compulsdo por resultados, também foi
apontada como um elemento que tende a exercer pressao intensa no clima de

trabalho dos participantes da pesquisa.

5.3 Descricao dos sintomas fisicos e mentais

Nesta secdo, descrevem-se 0s sintomas fisicos e mentais experimentados
recentemente pelos gerentes pesquisados. O uso do teste de Friedman realizado
evidencia que os sintomas mentais causam maior impacto nos gerentes quando

comparados aos sintomas fisicos, em um nivel de significancia p < 0,01 (TAB. 4).

Tabela 4 — Avaliagao dos escores referentes aos sin  tomas fisicos e mentais

Resultados
Sintomas
Escore P-valor Conclusao
Sintomas Mentais 2,12
0,000** Sintomas Mentais > Sintomas Fisicos
Sintomas Fisicos 1,80

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Friedman.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).

Os resultados encontrados evidenciaram que 0S sintomas, em sua maior parte,
foram avaliados variando de uma frequéncia leve a moderada em termos de
experimentacao pelos respondentes (Ver tabela completa no Apéndice C). A Tabela
5 mostra os indicadores que revelaram o0s sintomas fisicos e mentais

experimentados de maneira moderada pelos gerentes participantes da pesquisa.
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Tabela 5 — Distribuicéo dos indicadores relativos a  0s sintomas fisicos e mentais

Medidas Descritivas

Indicadores
Média P25 Mediana P75
Ansiedade. 2,99 2,00 3,00 4,00
Dor nos musculos do pescoco e ombros. 2,68 2,00 3,00 4,00
Nervosismo acentuado. 2,66 2,00 3,00 3,00
Comer mais do que o usual. 2,44 2,00 2,00 3,00
Irritabilidade facil. 2,42 2,00 2,00 3,00
Dor de cabeca. 2,36 1,00 2,00 3,00
Perda e/ou oscilacdo do senso de humor. 2,33 2,00 2,00 3,00
Insonia. 2,32 1,50 2,00 3,00
Fadiga. 2,27 2,00 2,00 3,00
impetos de raiva. 2,26 2,00 2,00 3,00
Angustia. 2,16 2,00 2,00 3,00
Indisposicao gastrica ou dor no estdbmago. 2,07 1,00 2,00 3,00

Fonte: Dados coletados da pesquisa

Observa-se que entre os sintomas que apresentaram médias mais significativas
destacam-se ansiedade (2,99) e nervosismo acentuado (2,66) como sintomas
mentais e dor nos musculos do pesco¢co e ombros (2,68), este caracterizado como
um sintoma fisico. Apesar de ndao se observar na tabela um padrao de respostas
tendendo para este ou aquele tipo de sintoma, verifica-se que aqueles manifestados
mais significativamente pelos respondentes encontram-se nos limites apontados
pela literatura como decorrentes de estado de tensado vivenciado tanto dentro quanto
fora das organizacdes (COUTO, 1987).

5.4 Descrigdo das estratégias de combate ao estress e ocupacional

As estratégias de combate ao estresse ocupacional sdo apresentadas nesta secéao,
considerando-se que elas podem se orientar para o problema ou para as emocdes,
segundo advertem Lazarus e Folkman (1984). Os resultados encontrados mostram
que os indicadores das estratégias, de modo geral, sdo frequentemente utilizadas
pelos gerentes, uma vez observado que a média e a mediana apuradas tendem a se
aproximar de 4,00 (TAB. 6).
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Tabela 6 — Avaliacdo descritiva das estratégias de ~ combate ao estresse organizacional

Estratégias de Combate ao Medidas Descritivas
Estresse Organizacional Média P25 Mediana P75
Indicadores das estratégias 3,52 3,21 3,57 3,89

Fonte: Dados coletados da pesquisa.

De modo mais especifico, a TAB. 7 reforca os argumentos anteriores, mostrando
que grande parte das estratégias discriminadas no instrumento de coleta de dados
tende a ser muito utilizada pelos gerentes pesquisados, uma vez que seus escores

apresentam uma mediana no valor de 4,00.

Tabela 7 — Distribuigdo das estratégias de combate  ao estresse ocupacional

Medidas Descritivas

Indicadores mais relevantes

Média P25 Mediana P75

Conversar com amigos. 4,11 4,00 4,00 5,00
Planejar as atividades 3,86 3,00 4,00 4,00
Expandir interesses e atividades fora do trabalho. 3,68 3,00 4,00 5,00
Gozar férias regularmente. 3,67 3,00 4,00 5,00
Definir prioridades e té-las como referéncia ao lidar com 367 3.00 4,00 4,00
problemas.

Congentrar—se em problemas especificos (atencdo 363 3.00 4,00 4,00
seletiva).

Gerenciar efetivamente o proprio tempo. 3,62 3,00 4,00 4,00

Tentar resolver objetivamente, isto é, de forma ndo

. ; ~ 3,60 3,00 4,00 4,00
emotiva, a situacao.

Descansar regularmente durante a semana. 3,49 3,00 4,00 4,00
Discutir situacdes de dificuldades e tensdo com colegas 3.48 3.00 3.00 4,00
no trabalho.

Recorrer a hobbies e passatempos. 3,38 3,00 3,00 4,00
Realizar exercicios fisicos regulares. 3,32 2,00 3,00 4,00
Distanciar-se do problema e pensar sobre a situacéo 3,23 3,00 3,00 4,00
Procurar apoio social sempre que possivel. 2,59 2,00 2,00 3,00

Fonte: Dados coletados da pesquisa.

Os resultados da TAB. 7 apontaram que conversar com amigos (4,11) é a estratégia
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mais utilizada para combater o estresse ocupacional. Este resultado € interessante
porque parece revelar que os gerentes pesquisados tém compensado parte de suas
obrigacdes profissionais com atividades sociais. A esse respeito, Chanlat (2005)
comenta que o apoio social fora da organizacdo, seja dado pela familia ou pelos
amigos, constitui-se em fator relevante para atenuar as pressées do mundo do

trabalho.

A Tabela 7 mostra também que boa parte das estratégias de combate ao estresse
ocupacional que apresentaram maiores médias pelos respondentes esta focalizada
para a resolucdo do problema potencialmente gerador de pressao no trabalho. Para
este fim, os gerentes buscam planejar suas atividades, definir prioridades de
trabalho, concentrar-se em problemas especificos, gerenciar o tempo e resolver de
forma ndo emotiva a situagdo problematica. Segundo Lazarus e Folkman (1984), por
meio de estratégias dessa natureza o individuo mostra proatividade para resolver os

obstaculos que circundam a sua vida.

5.5 Analise Bivariada

Nesta secéo, os fatores de pressdo no trabalho e os sintomas fisicos e mentais dos
gerentes pesquisados sdo correlacionados com os seus dados demograficos,
ocupacionais e de habitos de vida. Testes ndo paramétricos foram empregados na
analise, ja que a distribuicdo dos dados ndo se mostrou normal. Antes de iniciar a
discusséo dos resultados é necessario esclarecer alguns procedimentos aplicados
na analise ndo paramétrica. Para as variaveis associadas a sexo, horas de trabalho
e consumo de bebida alcodlica, que possuem somente duas categorias, foi adotado
o teste de Mann-Whitney. J& para as demais variaveis utilizadas na analise - cargo,
faixa etaria, escolaridade, estado civil, tempo de trabalho e frequéncia no uso de
bebida alcodlica — que possuem trés categorias, foi adotado o teste de Kruskal-
Wallis. Para cada teste realizado de associagdo entre variaveis consideraram-se

como medidas descritivas a média e os valores de p < 0,01 e 0,05.
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5.5.1 Fatores de pressdo no trabalho versus dados demograficos,
ocupacionais e de habitos de vida

A TAB. 8 mostra as médias e os valores de p encontrados para a associacao entre
os fatores de pressdo no trabalho e as duas categorias referentes ao sexo dos

pesquisados.

Tabela 8 — Associacdo entre os fatores de pressdon o trabalho e o sexo

Fatores de Pressao no Trabalho

Sexo
FIT PG IR DC ECO ICT
Masculino 3,00 2,75 3,00 2,50 2,66 2,40
Feminino 3,00 2,62 3,00 2,66 2,41 2,50
Valor-P 0,709 0,263 0,661 0,385 0,439 0,783

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).

A TAB. 8 demonstra que ndo ha diferencas entre fatores de pressédo no trabalho e
sexo. Todavia, os homens sentem-se moderadamente mais pressionados quanto a
questbes associadas ao papel gerencial (2,75) e a estrutura e clima organizacional

(2,66), quando consideradas as médias comparativas entre 0S sexos.

O maior contingente de gerentes masculinos na pesquisa (81,0%) deve explicar o
resultado no que se refere ao papel gerencial que ocupam na organizacgao, fato que,
por consequéncia, pode leva-los a se sentirem mais sensiveis quanto aos aspectos
da estrutura e do clima existente na empresa. JA& as mulheres revelam-se mais
pressionadas pelos fatores ligados a carreira profissional (2,66) e a interface casa e
trabalho (2,50). SupBe-se que essas evidéncias mantenham, respectivamente, uma
relacdo com o fato de as mulheres estarem ocupando fun¢des gerenciais em um
setor de trabalho considerado mais masculino, porém, por forca de contingéncias
culturais, também sdo demandadas para o gerenciamento das questdes associadas

ao ambito doméstico.
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No que se refere a associagcdo entre fatores de pressdo e horas dedicadas ao
trabalho, os resultados apontaram diferencas significativas entre os gerentes que
trabalham acima de 41 horas quanto a fatores ligados ao inter-relacionamento (3,20)
e desenvolvimento na carreira (2,66), em um valor de p < 0,01, bem como a
estrutura e clima organizacional (2,83), em um valor de p < 0,05, quando
comparados aos gerentes que trabalham até 40 horas, cujas médias ficaram em
2,80, 2,33 e 2,50, respectivamente (TAB. 9).

Tabela 9 — Associacédo entre os fatores de pressédo 0 cupacional e horas dedicadas ao trabalho

Fatores de Presséo

Horas de Trabalho
FIT PG IR DC ECO ICT
Até 40 horas 3,00 2,75 2,80 2,33 2,50 2,40
Acima de 41 horas 3,00 2,75 3,20 2,66 2,83 2,60
Valor-P 0,289 0,644 0,006** 0,003** 0,039* 0,274

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).

Reconhecendo-se que atuar mais de 41 horas na organizacao leva a sobrecarga de
trabalho, pressupde-se que gerentes nessa condicdo estejam mais propensos a se
sentirem  pressionados com aspectos basicos da funcdo gerencial,
fundamentalmente no que se refere a dependéncia do contexto das relacdes sociais
para a formacao de sua identidade (LEONTIEV, 1978; CASSIRER, 1994). Deduz-se
também que os gestores que passam mais tempo na organizacdo podem vivenciar
aquilo que Tanure, Carvalho Neto e Andrade (2007) denominaram de “sensacéo de
estar em débito com o trabalho”. Profissionais com essas caracteristicas sdo
absorvidos intensamente pelo trabalho, passando a experimentar preocupacdo
rotineira com as suas obrigacdes profissionais, potencializadas pela competicao e

pela busca de progressao no trabalho.

Quanto ao relacionamento entre os fatores pressionadores do trabalho e o consumo
de bebida alcodlica, verificou-se que os gerentes usuarios sao mais pressionados

por aspectos da diade casa e trabalho (2,40), quando comparados aos gerentes nao
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usuarios (2,00), em um valor de p < 0,05. Uma associacdo semelhante acontece
com o fator de pressao relativo ao desenvolvimento na carreira, que exibiu médias
de 2,50 e 2,24 para usuarios e ndo usuarios de bebida alcodlica, porém em um valor

de p ligeiramente acima de 0,05 (TAB. 10).

Tabela 10 — Associacdo entre os fatores de presséo no trabalho e o consumo de bebida

alcodlica.
Consumo de Fatores de Pressédo
Bebida Alcodlica FIT PG IR DC ECO IcT
Sim 3,00 2,75 3,00 2,50 2,66 2,40
Néo 3,00 2,62 2,80 2,25 2,66 2,00
Valor-P 0,891 0,456 0,419 0,053 0,809 0,044~

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).

As demandas especificas da funcdo gerencial moderna, notadamente aquelas
ligadas a sobrecarga de trabalho e a ambigtiidade de papéis, segundo comenta Hill
(1993), potencializam o0s gerentes a vivenciarem sentimentos de frustracao,
esgotamento e culpa por néo alcancar suas metas de trabalho. Reitera-se também
gue 0S nNovos recursos tecnolégicos roubam o tempo de outras dimensdes da vida
do gerente, confundindo-o quanto ao que pertence as esferas do trabalho e a sua
vida pessoal (PERISTA, MAXIMIANO e FREITAS, 2000; TANURE, CARVALHO
NETO e ANDRADE, 2007). E adicionado a isso o entendimento de que a
preocupacao com a progressao na carreira também é um fator que leva o gerente a
se manter em dia com as suas obrigacdes profissionais. Este conjunto de demandas
consome quase todo o tempo livre do gestor em prol das suas atividades
ocupacionais. Por essa razao, € pertinente admitir que a familia se insira neste
tempo livre e a bebida possa ser utilizada como um mecanismo para compensar
possiveis deficiéncias naquilo que se convencionou chamar de “Interface Casa e
Trabalho”.

Na associacdo entre os fatores de pressdo no trabalho e o cargo ocupado,

constatou-se que a Interface Casa e Trabalho foi o Unico fator que exibiu uma
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diferenca significativa, em p < 0,05, quando se comparam as categorias gerenciais
participantes da pesquisa, revelando que tal fator impacta mais a geréncia geral
(3,20) do que a geréncia intermediaria e a chefia de area, ambas apontando escores
de 2,40 (TAB. 11).

Tabela 11 — Associacao entre os fatores de pressdo  no trabalho e o cargo ocupado

Resultados
Fatores de Presséo Cargo
Escore P-valor Conclusao
Fatores Intrinsecos ao Trabalho Chefes de area 3,00 Escores
Geréncia geral 3,40 0,294 P
(FIT) ) o médios iguais
Gerente intermediario 2,60
Chefes de area 2,75
Papel Gerencial (PG) Geréncia geral 2,75 0,796 [Escores
) o médios iguais
Gerente intermediario 3,00
Chefes de area 2,80
Inter-Relacionamento (IR) Geréncia geral 3,20 0,156 [Escores
) . médios iguais
Gerente intermediario 3,20
Chefes de area 2,50
Desenvolvimento na Carreira (DC)  Geréncia geral 266 0.250 [Escores
) . ' ' médios iguais
Gerente intermediario 2,50
Chefes de area 2,50
Estrutura e Clima Organiz. (ECO)  Geréncia geral 2,83 0,076 [Escores
) o ' ' médios iguais
Gerente intermediario 2,83
Chefes de area 2,40
Interface Casa e Trabalho (ICT) Geréncia geral 3,20 0,019* GG>GI=CA
Gerente intermediario 2,40

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Kruskall-Wallis.
— GG: gerente geral; Gl: gerente intermediario; CA: chefe de area.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).

A saude dos executivos, segundo comentam Quick et al. (2003), pode ser afetada
pela sobrecarga de trabalho ou por expedientes prolongados dedicados a
organizacdo. Conforme ja observado, esses aspectos e outros particulares da
funcdo gerencial moderna tém provocado desequilibrios na relacdo que o gestor
estabelece com outras dimensdes da sua vida, tais como a familia e o lazer.
Reconhece-se que 0s impactos decorrentes desse contexto pressionem
acentuadamente categorias gerenciais mais elevadas hierarquicamente, como é o

caso daquelas que ocupam cargos de geréncia geral.
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Em um nivel de significAncia de p < 0,01, a TAB. 12 revela que os gerentes com
faixa etaria acima de 41 anos (3,00) sentem-se mais pressionados por aspectos
associados ao Papel Gerencial quando comparados aos gerentes que possuem
idade até 30 anos (2,75) ou de 31 a 40 anos (2,50).

Tabela 12 — Associacao entre os fatores de pressdo  trabalho e faixa etaria

] . Resultados
Fatores de Presséo Faixa Etaria —
Escore | P-valor Conclusao
Fat Intr( Trabalh Até 30 anos 3,00 E
atores Intrinsecos ao Trabalho scores
(FIT) De 31 a 40 anos 3,00 0862 médios iguais
Acima de 41 anos 2,90
Até 30 anos 2,75
Papel Gerencial (PG) De 31 a 40 anos 2,50 0,010* FE3>FE1>FE2
Acima de 41 anos 3,00
Até 30 anos 3,20 Escores
Inter-Relacionamento (IR) De 31 a 40 anos 2,80 0,494 médios iguais
Acima de 41 anos 3,00
Até 30 anos 2,66
Desenvolvimento na Carreira (DC)  De 31 a 40 anos 2.50 0,520 ,E.scolres .
' ' médios iguais
Acima de 41 anos 2,33
Até 30 anos 2,50
Estrutura e Clima Organiz. (ECO) De 31 a 40 266 0,228 Escores
9 ' €olaadbanos ' ' médios iguais
Acima de 41 anos 2,75
Até 30 anos 2,40
Escores
Interface Casa e Trabalho (ICT) De 31 a 40 anos 2,40 0,637 L .
médios iguais
Acima de 41 anos 2,40

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Kruskall-Wallis.
— FE1: até 30 anos; FE2: de 31 a 40 anos; FE3: acima de 41 anos.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).

A pressao no trabalho decorrente de aspectos ligados ao Papel Gerencial, segundo
o modelo de Cooper, Sloan e Williams (1988), é consequente de desequilibrios
associados ao apoio e a orientacdo recebidos de superiores, a filosofia de gestao
empresarial, ao nivel de participacdo nas decisbes e a autonomia desfrutada no
exercicio da gestdo. Entretanto, o cenario de instabilidade econbmica que se
observa na atualidade exige que o gestor desenvolva capacidade analitica, de
julgamento, de decisdo e de lideranca para lidar com possiveis desequilibrios dessa
natureza (MINTZBERG, 1986; MOTTA, 1993; DAVEL e MELO, 2005). O bom senso
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leva a admitir que essas capacidades sdo desenvolvidas ao longo do tempo, além
de estarem atreladas ao conhecimento experiencial. Supde-se que as pessoas de
faixa etaria mais elevada se mostrem mais susceptiveis a pressfes dessa ordem

quando comparadas aquelas dentro de uma faixa etaria inferior.

No que se refere a conexdo entre os fatores de pressdo no trabalho e a
escolaridade, verificou-se que os gerentes com doutorado/mestrado (3,50) mostram-
se mais pressionados com os Fatores Intrinsecos ao Trabalho quando comparados
aos gerentes especialistas (3,00) e graduados (2,80), em um valor de p < 0,05.
Situacgéo inversa ocorre quanto ao fator relativo a Estrutura e Clima Organizacional,
uma vez que 0s gerentes com maior grau de escolaridade (2,16) se sentem menos
pressionados neste quesito em comparacdo com aqueles que possuem grau de

escolaridade inferior, cujas médias ficaram em 2,41 e 2,83 (TAB. 13).

Tabela 13 — Associacédo entre os fatores de pressdo  no trabalho e a grau de escolaridade

Fatores de Presséao Escolaridade Resultados —
Escore [ P-valor | Conclusdo
Especializacdo 3,00
Fatores Intrinsecos ao Trabalho (FIT)  Graduacao 2,80 0,020* MD>E>G
Mestrado/Doutorado 3,50
Especializacdo 2,75
Papel Gerendial (PG) Graduagéo 275 o187 Escores
meédios iguais
Mestrado/Doutorado 2,50
Especializacado 3,00
Inter-Relacionamento (IR) Graduag&o 2,80 0,295 [Escores
' ' meédios iguais
Mestrado/Doutorado 3,00
Especializacdo 2,66
Desenvolvimento na Carreira (DC) Graduag&o 233 0067 [Escores
' ' meédios iguais
Mestrado/Doutorado 2,58
Especializacdo 2,83
Estrutura e Clima Organiz. (ECO) Graduagio 2.41 0,050* E>G>MD
Mestrado/Doutorado 2,16
Especializacado 2,40
Interface Casa e Trabalho (ICT) Graduag&o 230 0,094 Escores

médios iguais
Mestrado/Doutorado 2,60

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Kruskall-Wallis.
— G: graduacao; E: especializacdo; MD: mestrado e doutorado.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).
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Os resultados evidenciados na TAB. 13 suscitam uma discusséo paradoxal. De um
lado, é plausivel admitir que as organizacbes criem expectativa a respeito do
conhecimento adquirido pelos gerentes mestres ou doutores, pressionando-os para
aplica-lo em situagdes intrinsecas ao trabalho associadas, por exemplo, ao dominio
de novas tecnologias e a aquisicdo de habilidades relativas a natureza e ao
contetdo da tarefa. A esse respeito, vale comentar Levinson (1989) e Davel e Melo
(2005) quando argumentam que o desenvolvimento de habilidades conceituais e
estratégicas € necessario para os profissionais da gestdo suplantar as mudancas,
instabilidades e imprevisibilidades do dia a dia de trabalho. De outro lado, maior grau
de escolaridade também pode favorecer menor pressao no trabalho, pelo fato de
que o conhecimento adquirido credencia o gerente nessa condicdo a ter maior
discernimento das politicas e valores empresariais, bem como dos aspectos
estruturais e de clima da organizagao. Gerentes nessa condi¢éo tendem a confiar na
organizacdo e nas pessoas com as quais se relaciona, potencializando-os a
experimentarem sentimentos de orgulho, de pertencimento e de alivio de tensédo no
ambiente ocupacional (TANURE, CARVALHO NETO e ANDRADE, 2007).

Nenhuma associacdo significativa foi constatada entre fatores de presséo no
trabalho e estado civil, dado que os valores de p foram maiores que 0,05. Nao
obstante essa constatacdo, nenhum padrédo pode ser detectado caso se considere

apenas uma comparacao entre os valores das médias evidenciadas na TAB. 14.

Tabela 14 — Associacado entre os fatores de pressdo  no trabalho e o estado civil

Continua
Resultados
Fatores de Presséo Estado Civil
Escore | P-valor Concluséo
Casado 3,00 E
Fatores Intrinsecos ao Trabalho (FIT) Separado 2,90 0,598 =scores
. médios iguais
Solteiro 3,10
Casado 2,75 £
Papel Gerencial (PG) Separado 3,00 0,740 Escores
) médios iguais
Solteiro 2,75
Casado 3,00 E
Inter-Relacionamento (IR) Separado 3,10 0,467 -scores
. médios iguais
Solteiro 3,20
Casado 2,33 £
Desenvolvimento na Carreira (DC) Separado 2,58 0,172 Scores

Solteiro 2 66 médios iguais
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Resultados
Fatores de Presséo Estado Civil -
Escore | P-valor Concluséao
Casado 2,66 Escores
Estrutura e Clima Organizacional (ECO) Separado 2,58 0,998 < dios iquai
Solteiro 2,66 medios iguais
Casado 2,40
Interface Casa e Trabalho (ICT) Separado 2.60 0,468 ,E_scores _
) médios iguais
Solteiro 2,40

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Kruskall-Wallis.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).

Constata-se na TAB. 15 uma diferenca significativa entre fator de presséo no
trabalho relativo a estrutura e clima organizacional e tempo de trabalho na empresa,
em um valor de p < 0,10, apesar de 0 mesmo ser superior aos niveis de significancia

estabelecidos pela pesquisa (0,01 e 0,05).

Tabela 15 — Associacdo entre os fatores de presséo no trabalho e tempo de trabalho na
empresa

« Tempo de Trabalho Resultados
Fatores de Presséao ~
na Empresa Escore | P-valor Conclusédo
; Até 5 anos 3,00
Fatores Intrinsecos ao Trabalho 0267 Escores
(FIT) De 6 a 15 anos 3,20 ' médios iguais
Acima de 16 anos 3,00
Até 5 anos 2,50 Escores
Papel Gerencial (PG) De 6 a 15 anos 2,75 0,275 médios iguais
Acima de 16 anos 2,75
Até 5 anos 2,80 Escores
Inter-Relacionamento (IR) De 6 a 15 anos 3,00 0,419 médios iguais
Acima de 16 anos 3,00
Até 5 anos 2,50
Desenvolvimento na Carreira (DC) De 6 a 15 anos 266 0,891 ,E_scolres .
' ' médios iguais
Acima de 16 anos 2,50
Até 5 anos 2,16
Estrutura e Clima Organiz. (ECO) De 6 a 15 anos 2,83 0,081 ID3=ID2>ID1
Acima de 16 anos 2,83
Até 5 anos 2,40
Interface Casa e Trabalho (ICT) De 6 a 15 anos 2,80 0,142 ,E_scolres .
' ' médios iguais
Acima de 16 anos 2,40

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Kruskall-Wallis.
— ID1: até cinco anos; ID2: de 6 a 15 anos; ID3: acima de 16 anos.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).
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Os dados da TAB. 15 evidenciam que 0s gerentes que atuam na empresa hi mais
de 6 anos (2,83) sentem-se mais pressionados por aspectos associados a estrutura
e clima organizacional quando comparados aqueles que trabalham na organizacao
em um periodo de tempo até 5 anos (2,16). Acredita-se que 0s gestores que atuam
h& mais tempo em uma organizagdo ja tenham assimilado mais adequadamente as
politicas e os valores empresariais, algo que estimula a experimentar sentimentos de
pertencer e se orgulhar com tudo aquilo que circunda o ambiente ocupacional. E
pertinente supor que gerentes nessa condicdo se sintam mais pressionados em
sustentar esses sentimentos, sob pena de que a iminéncia de uma quebra de
confianga na empresa e nas pessoas com as quais se relaciona ocupacionalmente
pode gerar tensdo no trabalho (TANURE, CARVALHO NETO e ANDRADE, 2007).

Nenhuma associacéo significativa foi constatada no relacionamento entre fatores de

pressao no trabalho e frequéncia no uso de bebida alcodlica (TAB. 16).

Tabela 16 — Associacao entre os fatores de pressdo  no trabalho e frequéncia no uso de bebida

alcodlica
Fatores de Presséao Consumo de Bebida Resultados -
Escore | P-valor | Conclusdo
’ As vezes/raramente 2,80
Fatores Intrinsecos ao Trabalho . 0.448 Escores
(FIT) Freglentemente 3,20 ) médios iguais
Sempre -
As vezes/raramente 2,75
Papel Gerencial (PG) Freqi 3.00 0,618 Escores
p regiientemente , , médios iguais
Sempre -
As vezes/raramente 3,00
Inter-Relacionamento (IR) Freqi 3.10 0,529 Escores
regiientemente , ; médios iguais
Sempre -
As vezes/raramente 2,50
Desenvolvimento na Carreira (DC)  Freq( 275 0,745 Escores
regiientemente , , médios iguais
Sempre -
As vezes/raramente 2,66 Escores
Estrutura e Clima Organiz. (ECO) Fregiientemente 2,83 0,488 médios iguais
Sempre -
As vezes/raramente 2,40 Escores
Interface Casa e Trabalho (ICT) greqUentemente 2,20 0,435 médios iguais
empre -

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Kruskall-Wallis.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%). Nenhuma resposta foi fornecida para a categoria “sempre”.
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A despeito de ndo se observar nenhuma associagao significativa na TAB. 16,
verifica-se pelos escores médios que o0s gerentes que fazem uso frequente desse
tipo de bebida sentem-se pressionados por quase todos os fatores de pressao no
trabalho quando comparados aqueles que a utilizam “as vezes” ou “raramente”, com
excecao do fator referente ao fator Interface Casa e Trabalho, cuja relacdo de
frequéncia de consumo se mostrou inversa. Acredita-se que a bebida possa estar
sendo usada pelos gerentes que a consomem regularmente como uma estratégia
para lidar com as emoc¢des decorrentes das situacdes problematicas (LAZARUS e
FOLKMAN, 1984) associadas a aspectos intrinsecos ao trabalho, papel gerencial
desempenhado na organizacdo, relacionamentos interpessoais mantidos no

exercicio da funcéo, desenvolvimento na carreira e clima organizacional.

Em sintese, os dados desta se¢do de andlise revelam que cargo ocupado na
empresa, faixa etéria, escolaridade, tempo de trabalho na organizacdo, quantidade
de horas trabalhadas e consumo de bebida alcodlica mantém uma associacdo
significativa com determinados fatores de pressdo no trabalho investigados na
pesquisa, com destague para aqueles associados ao Papel Gerencial,
Desenvolvimento na Carreira e Inter-relacionamento. Esses resultados denotam a
importancia ocupada por certas variaveis demograficas, ocupacionais e de habitos

de vida na determinacédo dos niveis de estresse ocupacional.

5.5.2 Sintomas fisicos e mentais versus variaveis demograficas, ocupacionais
e de habitos de vida

A TAB. 17 mostra a existéncia de uma relacao significativa, em um valor de p < 0,05,
entre sintomas fisicos/mentais e sexo, revelando que os sintomas fisicos sao mais
experimentados pelos gerentes femininos (2,06) do que pelos gerentes masculinos
(1,80). A Tabela 18 também evidencia que os gerentes que utilizam bebida alcodlica,
vivenciam mais sintomas fisicos (1,80) do que sintomas mentais (1,43) quando
comparados aos gerentes que ndo consomem bebida alcodlica, em um valor de p <
0,01.
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Tabela 17 — Associacdo entre sintomas fisicos/menta is com o sexo e 0 consumo de bebida

alcodlica
Sintomas
Sexo - )
Fisicos Mentais
Masculino 1,80 2,12
Feminino 2,06 2,37
Valor-P 0,029* 0,208
] ] Sintomas
Consumo de Bebida Alcodlica — ;
Fisicos Mentais
Sim 1,80 2,13
Nao 1,43 1,94
Valor-P 0,005** 0,134

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).

Nenhuma evidéncia foi encontrada na teoria elaborada para esta pesquisa para
reforcar estes achados. Todavia, quando se considera a variavel sexo, é razoavel
admitir que a natureza do trabalho em uma siderurgia, ambiente considerado mais
masculinizado em termos das atividades e operacdes que ali se realizam, deva levar
0 contingente gerencial feminino a experimentar mais frequentemente sintomas de
cunho fisico na realizacdo das tarefas. Porém, uma investigacdo mais qualitativa
seria necessaria para se averiguar possiveis razfes que pudessem explicar tal
comportamento. Quanto a consumo de bebida alcodlica, é pertinente acreditar que
0S gerentes que a utilizam devam experimentar mais acentuadamente sintomas de
ordem fisica, tais como fadiga, dor de cabec¢a, dor nos musculos do pescogo e
ombros, tremedeira muscular e insénia. E importante lembrar que o prolongamento
dessas sensacdes ao longo do tempo pode debilitar o uso das energias do individuo,
potencializando o aparecimento de doencas decorrentes do estresse ocupacional
(SELYE, 1956; LAZARUS e FOLKMAN, 1984).

A TAB. 18 evidencia ndo existir nenhuma diferenca significativa entre sintomas
fisicos/mentais e quantidade de horas que os gerentes trabalham na organizacéo
participante da pesquisa. Apesar disso, aqueles que trabalham acima de 41 horas
experimentam mais sintomas mentais (2,25) do que fisicos (1,80) na realizacdo de

suas atividades laborais.
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Tabela 18 — Associacdo entre os sintomas fisicos/me  ntais e a quantidade de horas trabalhadas

Sintomas
Horas de Trabalho - .
Fisicos Mentais
até 40 horas 1,76 2,00
acima de 41 horas 1,80 2,25
Valor-P 0,191 0,103

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).

Nenhuma associacdo significativa foi constatada entre sintomas fisicos e mentais e
cargo ocupado pelos gerentes pesquisados. Entretanto, o0s escores meédios
encontrados revelam que os sintomas mentais Sdo experimentados mais
frequentemente pelos gestores quando comparados aos sintomas fisicos, com o0s
chefes de area (2,25) percebendo-os com mais intensidade do que os gerentes

intermediarios e gerais, cujos escores ficaram iguais em 2,00.

Tabela 19 — Associacado entre os sintomas fisicos/me  ntais e o cargo ocupado

Resultados

Sintomas Cargo
Escore | P-valor Concluséao

Chefes de area 1,80

Sintomas Fisicos o Escores
Geréncia geral 1,73 0,988 médios iguais

Gerente intermediario 1,80

Chefes de area 2,25

Sintomas Mentais o Escores
Geréncia geral 2,00 0,321 médios iguais

Gerente intermediario 2,00

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).

Os resultados da TAB. 20 apontam a inexisténcia de uma relacao significativa entre
sintomas fisicos/mentais e faixa etaria dos gerentes envolvidos na pesquisa. Apesar

disso, os escores médios encontrados revelam que os profissionais de gestdo mais
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jovens da usina pesquisada sentem mais frequentemente sintomas mentais (2,50)
do que fisicos (1,93) quando comparados aos profissionais com idades superiores
ha 31 anos, cujos escores relativos aos sintomas mentais (2,18 e 2,06) superaram

os relativos aos sintomas fisicos (1,80 e 1,76).

Tabela 20 — Associacao entre os sintomas fisicos/me  ntais e a faixa etaria

Resultados
Sintomas Faixa Etéaria
Escore | P-valor Concluséo
Até 30 anos 1,93
Sintomas Fisicos De 31 anos a 40 anos 1,80 0,256 ,Efsco_res .
médios iguais
Acima de 41 1,76
Até 30 anos 2,50
Sintomas Mentais De 31 anos a 40 anos 2,18 0,548 ,Efsco_res .
médios iguais
Acima de 41 2,06

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).

Quanto a conexao entre sintomas fisicos/mentais e grau de escolaridade, também
ndo se constatou alguma diferenca significativa. Contudo, os escores meédios
encontrados denotam que os sintomas mentais sdo 0os mais sentidos pelos gerentes
com mestrado e doutorado (2,50) quando comparados aos escores medios relativos
aos sintomas tanto mentais quanto fisicos dos gerentes com grau de escolaridade
inferior, variando de especializacao (2,12 e 1,80) a graduacgéo (2,00 e 1,80) (TAB.
21). Acredita-se, de um lado, que as obrigacdes e complexidades inerentes a
realizacdo de cursos de pos-graduacdo stricto sensu devem levar aqueles que os
estdo desenvolvendo a experimentarem mais acentuadamente sintomas de ordem
mental; e, de outro, aqueles que ja realizaram cursos dessa natureza devem se
sentir pressionados em aplicar seus conhecimentos na organizacgdo, fato que pode

provocar o surgimento de sintomas de ordem mental decorrentes dessa situagao.
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Tabela 21 — Associacdo entre os sintomas fisicos/me  ntais e o grau de escolaridade

Sintomas Escolaridade Resultados —
Escore | P-valor [ Concluséo
Especializacdo 1,80
Sintomas Fisicos Graduacéo 1,80 0,201 'Etscolres .
médios iguais
Mestrado/Doutorado 2,16
Especializacdo 2,12
Sintomas Mentais Graduacéo 2,00 0,163 ’Efsco_res .
médios iguais
Mestrado/Doutorado 2,50

Fonte: Dados Coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e valor < 0,05* (nivel de
confianca de 95,0%)

A TAB. 22 demonstra que sintomas fisicos e mentais nhdo mantém uma relacéo
significativa com estado civil, em valores de p < 0,05. Porém, os sintomas mentais
evidenciaram maiores escores medios em relacdo aos sintomas fisicos, com os
gerentes solteiros revelando sentir aqueles com maior frequéncia (2,56) quando

comparados aos gerentes separados (2,18) e casados (2,12).

Tabela 22 — Associacado entre os sintomas fisicos/me  ntais e o estado civil

Sintomas Estado Civil Resultados =
Escore | P-valor | Concluséo
Casado 1,80
Sintomas Fisicos Separado 1,70 0,258 ,E_sco_res .
meédios iguais
Solteiro 2,10
Casado 2,12
Sintomas Mentais Separado 2,18 0,096 ,E§cores .
médios iguais
Solteiro 2,56

Fonte: Dados Coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).

Quanto a associacdo entre sintomas fisicos/mentais e tempo de trabalho na
empresa, nenhuma diferenca significativa foi constatada entre essas variaveis,
conforme pode ser verificado na TAB. 23. Da mesma forma como vem sendo
evidenciado pela maioria das tabelas anteriores desta secdo de analise, os sintomas

mentais exibiram maiores escores médios do que os fisicos, com 0s gerentes que
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estdo trabalhando na usina pesquisada entre 6 e 15 anos manifestando sentirem
mais frequentemente os sintomas mentais (2,75) quando comparados aos gerentes

com tempo maior (2,12) ou menor (2,00) de casa.

Tabela 23 — Associacao entre os sintomas fisicos/me  ntais e o tempo de trabalho na empresa

Si Tempo de trabalho Resultados
intomas =
na empresa Escore | P-valor | Conclusdo
Até 5 anos 1,80
Sintomas Fisicos De 6 a 15 anos 2,20 0,401 ’E_sco_res .
. meédios iguais
Acima de 16 anos 1,80
Até 5 anos 2,00
Sintomas Mentais De 6 a 15 anos 2,75 0,051 ,E§cores .
médios iguais
Acima de 16 anos 2,12

Fonte: Dados coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Mann-Whitney.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confianca de 95,0%).

A TAB. 24 mostra que os sintomas mentais também revelaram escores médios
superiores aos fisicos quando ambos sao comparados a frequéncia com que 0s
gerentes pesquisados fazem uso de bebida alcodlica, embora ndo se tenha
observado uma diferenca significativa estatistica nessa relacdo. E interessante
observar que tanto os gerentes que fazem uso frequente de bebida alcodlica quanto
0S que a consomem raramente ou as vezes apresentaram escores médios iguais
(2,12), denotando que o simples uso desse tipo de substancia € suficiente para

provocar o surgimento de sintomas mentais.

Tabela 24 — Associacdo entre os sintomas fisicos/me  ntais e a freqiiéncia no uso de bebida

alcodlica
Sintomas Frequéncia no uso de Resultados
bebida alcodlica Escore | P-valor | Conclusdo
As vezes/raramente 1,80
Sintomas Fisicos F t t 183 0.811 Escores
requentemente : ; médios iguais
Sempre -
As vezes/raramente 2,12
Sintomas Mentais Frequentemente 2,12 0,862 ,E_sco_res .
' ' médios iguais
Sempre -

Fonte: Dados Coletados da pesquisa.
Nota: — As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste de Kruskall-Wallis.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.
— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05* (nivel
de confian¢a de 95,0%). Nenhuma resposta foi fornecida para a categoria “sempre”.
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Em sintese, ndo se constataram diferencas significativas na maioria das
associacdes entre as variaveis demogréficas, ocupacionais e de habitos de vida com
0s sintomas fisicos e mentais, com excecao do relacionamento destes com sexo e
consumo de bebida alcodlica. Nessas duas variaveis, 0s sintomas mais frequentes
foram de ordem fisica para as mulheres e aqueles que fazem uso de bebida. Nas
associacbes que nao revelaram diferencas significativas, os sintomas mais
frequentes foram de natureza mental, quando se consideram os escores médios

revelados pela analise estatistica.

Tomando os resultados das associacbes de forma isolada, verificou-se maior
frequéncia de sintomas mentais para os gestores que trabalham acima de 6 anos na
empresa, dedicam mais de 41 horas de trabalho a organizacéo, ocupam cargos de
chefia, possuem mais de 30 anos de idade, contam com grau de escolaridade

variando de mestrado a doutorado e fazem uso de bebida alcodlica.
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6 CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS

Uma parte importante da literatura tratada nesta pesquisa comprova que o contexto
organizacional atual é demarcado por um movimento de racionalizacdo e
modernizacdo sustentado por uma série de reestruturagbes orientadas para a
“flexibilizacdo” dos processos de producdo e organizacdo do trabalho. A funcéo
gerencial ocupa papel relevante nesse contexto, mostrando-se suscetivel a muitos
desafios, principalmente aqueles voltados para a utilizagdo adequada e competente
de novos modelos estratégicos de gestdo, tendo em vista que o gestor é

considerado um agente vital para o alcance do sucesso empresarial.

Partiu-se do principio nesta pesquisa de que o gerente, devido as especificidades e
complexidades atuais da sua funcdo, encontra-se mais vulneravel aos fatores
potenciais de pressdo no trabalho, podendo tal situagdo conduzi-lo a um quadro de
estresse ocupacional. Por essa razdo, o estudo teve por objetivo geral analisar e
descrever os fatores potenciais de pressao ocupacional de gerentes que atuam em
uma grande siderurgica brasileira, tendo como base de levantamento de dados uma
grande usina de producao localizada no estado de Minas Gerais e integrante de um

dos maiores grupos siderurgicos do Pais.

Para alcancar o objetivo proposto, a pesquisa envolveu 73 gerentes, distribuidos em
trés categorias ocupacionais: gerente geral, gerente intermediario e chefe de area. O
meétodo de pesquisa empregado no estudo foi um estudo de caso quantitativo, com
caracteristicas descritiva e explicativa. Assim, o questionario foi utilizado como
técnica fundamental de levantamento de dados, elaborado, basicamente, segundo
escalas de frequéncia do tipo Likert, para avaliar fatores de pressao no trabalho,
sintomas fisicos e mentais, e estratégias de combate ao estresse ocupacional.
Documentos também foram utilizados para fins de caracterizagcdo da empresa

pesquisada e do setor siderurgico brasileiro.

O modelo de Cooper, Sloan e Willians (1988) norteou o desenvolvimento da
pesquisa, contemplado pelos fatores potenciais de pressédo observados no ambiente
de trabalho e pelos sintomas fisicos e mentais decorrentes do trabalho de um
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individuo. Tomando por base alguns estudos realizados sobre o tema, o modelo foi
complementado pelas estratégias de combate ao estresse ocupacional.

Em termos das variaveis demograficas, ocupacionais e de habitos de vida, o
conjunto dos resultados mais expressivos encontrados evidenciou que o perfil dos
gerentes pode ser configurado como do sexo masculino, com idade acima de 36
anos, casado, com mais de dois filhos, graduado com especializacdo, atuando na
empresa ha mais de 11 anos e com habitos saudaveis de vida, considerando-se que

faz pouco uso de bebidas alcodlicas e cigarros.

Todos os fatores do modelo de estresse ocupacional de Cooper, Sloan e Williams
(1988) avaliados na pesquisa revelaram uma pressdao moderada no trabalho dos
gerentes pesquisados, com destaque para aqueles associados ao inter-
relacionamento e aos considerados intrinsecos ao trabalho. Entre os indicadores
mais relevantes do fator inter-relacionamento, destacaram-se aqueles ligados ao
fato de os gerentes estarem sempre disponiveis para o atendimento das pessoas,
terem de interagir constantemente com pessoas de dificil relacionamento ou
desequilibradas emocionalmente e conviverem com situagdes de tensao excessiva
decorrentes das relagdes humanas no trabalho. Convém salientar que o primeiro
indicador, analisado isoladamente, expressou uma pressao intensa entre 0s
gerentes pesquisados. De acordo com a literatura, a interacdo social pertinente a
funcdo gerencial pressiona o gestor a desempenhar um papel teatral e a vivenciar
relacbes de poder para sustentar essa relagdo. Fazem parte do teatro corporativo:
convivio com pessoas de dificil relacionamento, existéncia de situacdes conflituosas
e contato com personalidades abrasivas, elementos que podem gerar estresse no

trabalho.

Os indicadores mais expressivos dos fatores intrinsecos ao trabalho relacionaram-se
a. execucao de varias atividades simultaneamente e com alto grau de cobranca,
prazos apertados de trabalho, realizagcdo de trabalhos complexos e sobrecarga
decorrente de lidar com tecnologia no trabalho. O primeiro indicador apontado
tendeu a uma pressdao intensa no trabalho. Evidéncias anteriores haviam
demonstrado que a inovacao tecnoldgica provocou numerosas transformacfes na

funcdo gerencial, premindo os gerentes a desenvolverem novas habilidades para
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lidar com os recursos tecnoldgicos, além de invadir os espacos da vida dos

executivos, fundamentalmente, associados ao lar e lazer.

Alguns fatores de pressao ndo se mostraram tdo expressivos quando comparados
aos apontados anteriormente, reunindo os indicadores relativos a: estrutura e clima
organizacional e desenvolvimento na carreira. Quanto a estrutura e clima
organizacional, destacaram-se: conflito entre ser inovador e responsivo as normas
da organizacdo e exagero de ter que desempenhar mais com o minimo. O primeiro
indicador revelou ser um pressionador intenso do trabalho dos gerentes
pesquisados. Sentimentos polarizados devem ser experimentados pelo gestor, tendo
em mente esses indicadores, realcando, de um lado, a incerteza, duvida e
ansiedade, e, de outro, os desafios para a adocdo de uma nova postura de trabalho.
Em relacdo ao desenvolvimento na carreira, sobressairam: poucas possibilidades de
crescimento a profisséo, pressédo para o desenvolvimento de novas competéncias
gerenciais para lidar com as estratégias de expansao da empresa e desempenho na
realizacdo das tarefas pouco valorizado pela organizacdo. E comum o fato de
guestionamentos sobre trajetdrias e carreiras fazerem parte das demandas impostas
ao gerente moderno, notadamente no que se refere a capacitacdo e

profissionalizacéo.

Os indicadores relativos a filosofia da alta geréncia de obsessdo e compulsdo por
resultados, a falta de tempo para a melhoria da qualidade de vida e falta de tempo
para o convivio com a familia também foram apontados com indicadores de pressao
moderada no trabalho, com o primeiro tendendo a ser sentido mais fortemente pelos
gerentes. Esses indicadores denotam que 0s gerentes possam estar se envolvendo
intensamente com a organizagdo e com tudo aquilo que a circunda, reservando
pouco tempo para se dedicarem a atividades de desenvolvimento social e pessoal.
O prolongamento desses aspectos ao longo do tempo pode propiciar o surgimento

de possiveis quadros de estresse ocupacional.

O conjunto de todos os indicadores que revelaram pressao no trabalho dos gerentes
pesquisados denota que o discurso da organizacdo de que a formacdo e a
preparacdo dos seus empregados sdo os elementos sustentadores para o alcance

de suas aspiracOes estratégicas ndo se aproxima tdo fielmente da realidade. Uma
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empresa que pretende como pratica oferecer métodos, técnicas modernas e
programas estatisticos para a solucdo de problemas ndo deveria ser percebida por
seus gerentes como uma entidade que os levam a desempenhar “mais com 0
minimo”. Além disso, uma empresa que apregoa promover a capacitacdo de seus
profissionais para o uso deste aparato tecnolégico ndo se sustenta com o
sentimento de boa parte de sua classe gerencial de que possui poucas
possibilidades de crescimento na profissdo, notadamente no que se refere ao
desenvolvimento de novas competéncias gerenciais para fazer progredir as suas
estratégias de expansdo. A organizacdo também afirma adotar como pratica a
valorizagdo dos empregados com qualificacdo e desempenho técnicos
diferenciados. Todavia, 0os gerentes pesquisados afirmaram ser pouco valorizados

guanto ao desempenho de suas tarefas.

Enfim, é natural que uma organizacdo encoraje seus profissionais a desenvolverem
capacidade analitica para vencer metas desafiadoras. Entretanto, isso precisa ser
traduzido em acdes que efetivamente sejam apoiadoras do desenvolvimento da
carreira gerencial. Acredita-se que tais agbes devem levar em consideragcdo o0s
pontos observados anteriormente, como também promover uma reavaliacdo do grau
de cobranca imputado ao gerente na realizagdo de varias atividades simultaneas,
dos prazos apertados de trabalho, do nivel de preparo para a realizacdo de
trabalhos complexos e da sobrecarga decorrente das tecnologias utilizadas no

exercicio da fungéo.

A pesquisa evidenciou que 0s sintomas mentais causam maior impacto nos gerentes
gquando comparados aos sintomas fisicos. Todavia, a maior parte dos sintomas,
tanto fisicos quanto mentais, foi avaliada alternando de frequéncia leve a moderada.
Os sintomas mentais mais sentidos foram aqueles associados a ansiedade e a
nervosismo acentuado, enquanto que a sensacao de dor nos musculos do pescoco
e ombros foi apontada como o sintoma fisico mais sentido pelos participantes da
pesquisa. Usualmente, tais tipos de sintomas séo recorrentes na literatura que

aborda o estresse ocupacional.

As estratégias de combate avaliadas na pesquisa tenderam a ser muito utilizadas

pelos gestores pesquisados, destacando-se que boa parte delas esta focalizada na
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resolucdo do problema potencialmente gerador de pressdo no trabalho. A estratégia
de conversar com amigos foi citada como a mais frequente em termos de uso. Vale
ressaltar que o apoio social é considerado um tipo de estratégia orientado para o
problema, cujos propésitos levam o individuo a ser proativo na resolucdo dos
obstaculos que circundam a sua vida e, consequentemente, a atenuar as pressées

decorrentes do trabalho.

Quanto ao cruzamento entre as variaveis demograficas, ocupacionais e de habitos
de vida com os fatores de pressao no trabalho, constatou-se que, de modo geral,
escolaridade, faixa etaria, cargo ocupado, tempo de trabalho, horas trabalhadas na
empresa e consumo de bebida alcoolica manifestaram associacfes estatisticas
significativas com os fatores intrinsecos ao trabalho, inter-relacionamento,
desenvolvimento na carreira, estrutura e clima organizacional, interface
casa/trabalho e papel gerencial. As variaveis associadas a sexo, estado civil e
frequéncia no uso de bebida alcodlica ndo manifestaram relacionamentos

significativos estatisticos com os fatores de pressao no trabalho avaliados no estudo.

Em termos mais especificos, 0s gerentes gque ocupam cargos mais elevados, com
maior grau de escolaridade variando de mestrado a doutorado, e que consomem
bebida alcodlica revelaram sentir maior pressao por aspectos associados a Interface
Casa e Trabalho. Aqueles que possuem menor grau de escolaridade, no caso
graduacéo, e que trabalham acima de 6 anos e de 41 horas na empresa sentem-se
mais pressionados por aspectos relacionados a estrutura e clima organizacional.
Ainda sobre aqueles que trabalham com essa frequéncia de horas, verificou-se que
a maior pressdo também reside em aspectos relativos ao desenvolvimento na
carreira e inter-relacionamento. Por fim, gerentes com faixa etaria acima de 41 anos

sdo impactados mais frequentemente por fatores ligados ao papel gerencial.

Associando-se as variaveis demograficas, ocupacionais e de habitos de vida com os
sintomas fisicos e mentais, observaram-se diferencas significativas apenas em
relagdo a sexo e consumo de bebida alcodlica. Os sintomas mais frequentes nessas
associacOes foram de ordem fisica tanto para as mulheres quanto para aqueles que

fazem uso de bebida.
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Nas associacbes que n&o revelaram diferencas significativas, os sintomas mais
frequentes foram de natureza mental quando se consideraram apenas 0S escores
meédios revelados pela analise bivariada estatistica. Tendo em vista esse
procedimento analitico, verificou-se, isoladamente, que a maior frequéncia de
sintomas mentais foi evidenciada para os gestores que: trabalham na empresa por
tempo acima de 6 anos; dedicam mais de 41 horas de trabalho a organizacéo;
ocupam cargos de chefia; possuem até 30 anos de idade; contam com grau de

escolaridade variando de mestrado a doutorado; e fazem uso de bebida alcodlica.

Esta pesquisa, ao investigar as condi¢bes de trabalho do gerente de uma grande
usina siderargica, partindo da identificacdo dos fatores potencialmente
desencadeadores de pressdo no trabalho, dos sintomas fisicos e mentais
decorrentes do trabalho e das estratégias utilizadas para combater o surgimento do
estresse ocupacional, contribuiu para a consolidacdo dessa importante corrente do
comportamento humano nas organizacfes. Os resultados encontrados também
reforcam a importancia que determinados antecedentes demograficos, ocupacionais
e de habitos de vida ocupam na determinacdo dos niveis de pressao no trabalho do
gerente. Enfim, a pesquisa contribuiu para a ampliacdo dos estudos que associam o

estresse ocupacional a fungéo gerencial.

Apesar dos cuidados metodologicos aplicados na pesquisa, faz-se necessario
destacar trés limitacdes do estudo. A primeira diz respeito ao método de pesquisa
empregado, ou seja, o estudo de caso. E sabido que esse método n&o permite que
os dados sejam generalizados para outras organizacdes - no caso, aquelas
pertencentes ao setor siderurgico e nem para as outras usinas do grupo. Entretanto,
mais da metade dos gerentes da usina pesquisada participou do levantamento de
dados, algo que permite que os resultados sejam representativos para a categoria
gerencial da usina como um todo. A segunda se aplica a natureza da pesquisa
realizada, isto €, quantitativa. Entende-se que estudos quantitativos ndo exaurem a
complexidade que envolve a associacdo entre os temas relativos a funcao gerencial
e ao estresse ocupacional, devendo-se utilizar abordagens qualitativas para fins de
aprofundamento dos dados. Terceira, o instrumento de coleta de dados utilizados na

pesquisa esta limitado a categoria gerencial, ndo podendo ser utilizado de forma

generalizada para fins de pesquisa com outras categorias ocupacionais.
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Recomenda-se a adocéo de adaptagOes nesse sentido.

Tendo em vista os resultados encontrados na pesquisa, € pertinente sugerir algumas

recomendacdes a academia e a organizacao participante do estudo.

Para a academia, sugere-se a continuacdo dos estudos que promovam a
associacdo da funcdo gerencial ao tema do estresse organizacional, mesclando
abordagens quantitativas e qualitativas para fins de aprofundamento dos dados. Um
estudo especifico nessa direcdo poderia tratar das estratégias que 0s gestores
adotam para minimizar as fontes potencialmente estressoras decorrentes da funcéo
gerencial. Sugere-se também o desenvolvimento de pesquisas sobre o tema
“Estresse ocupacional e funcédo gerencial na perspectiva de género”, ndo obstante
verificar-se que o contingente feminino tenha se mostrado pouco representativo na
usina participante da pesquisa. De qualquer forma, pesquisas envolvendo os temas
centrais abordados neste estudo poderiam ser aplicadas em outras unidades da
empresa pesquisada, como também em outras empresas, sejam do setor

siderargico ou de diferentes segmentos da economia brasileira.

Em termos de recomendagbes para a organizagdo, sugere-se a criagao de
programas de capacitacdo dos gerentes para: a) tratamento de questdes associadas
a tematica do comportamento humano nas organizacées, notadamente no que se
refere ao relacionamento saudavel e equilibrado entre os pares e subordinados; b)
administracdo adequada do tempo, com o0 intuito de minimizar os efeitos
indesejaveis da pressao oriunda das complexidades da fung¢éo gerencial, dos prazos
apertados de trabalho e dos impactos da tecnologia na realizacao das tarefas; e c)
formacdo de competéncias necessarias a sustentacdo das estratégias de expanséo
do grupo siderargico. O cuidado com o oferecimento de oportunidades de
crescimento na carreira deve vir acompanhado da adoc¢éo de praticas que valorizem
as tarefas realizadas pela categoria gerencial da organizacédo. A atencao da area de
RH para esses pontos é crucial, uma vez que eles foram reveladores de fontes
potenciais de pressao no trabalho dos gerentes participantes da pesquisa.

Sugere-se também que ac¢bes educativas sejam patrocinadas pela organizacdo no

sentido de incentivar os gerentes a realizarem atividades que possam proporcionar a
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melhoria da saude fisica e mental, tanto dentro quanto fora do ambiente de trabalho.
Pequenas pausas no trabalho para relaxamento ou exercicio da musculatura,
conscientizacdo a respeito dos efeitos do estresse na produtividade, didlogo com
pares e amigos, convivio com a familia e atividades de lazer sdo alguns dos
aspectos que deveriam ser estimulados nessa dire¢cao para que o individuo consiga
equilibrar efetividade organizacional com qualidade de vida.

A aproximacado da alta administracdo da empresa com 0 seu corpo gerencial é um
ponto que também deve ser patrocinado, fundamentalmente, para fins de demover a
idéia de que a filosofia da organizagdo estd pautada apenas pela obsessédo e
compulsdo por resultados. E necessario que outros valores sejam disseminados
mais efetivamente na organizacdo, para demonstrar a importancia do elemento
humano para o alcance dos objetivos empresariais. Nesse sentido, caberia aos altos
executivos atuarem como porta-vozes de aspectos associados a conduta ética no

trabalho, respeito humano, valorizacdo dos esforcos laborais e liberdade de acéo.
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APENDICES

APENDICE A — Questionario de Pesquisa

Prezado(a) Senhor(a),

Encaminhamos-lhe um questionario para levantar dados sobre os fatores de pressao no trabalho dos
gerentes desta empresa. Este questionario visa subsidiar a elaboracdo de uma dissertacdo de

mestrado. Solicitamos a sua colaboragéo no sentido de responder ao presente questionario.

A sua participacdo € fundamental para a realizacdo desta pesquisa, pois somente com a sua
cooperacao poderemos obter as informacdes necessarias para a identificacdo dos fatores de pressao
presentes nas suas atividades. Ao responder ao questionario, leve em consideracdo as seguintes

orientacdes gerais:

« Nao assine seu home, uma vez que os dados serdo tratados na sua totalidade.

+ Responda cada item de forma precisa e franca, condicdo essencial para a confiabilidade dos
resultados.

« Responda as questdes pensando em sua vivéncia e experiéncia profissional.

e Utilize caneta para marcar suas opc¢oes.

« Assinale a resposta que naturalmente ocorre em sua mente.

* Assinale apenas uma resposta para cada questao.

e Trabalhe rapidamente, preenchendo o questionario na sequéncia.

e Em caso de alteracdo de resposta, fagca um circulo na resposta errada e marque nova
resposta.

Para garantir a confiabilidade dos resultados, nenhuma questdo devera ficar sem a devida

resposta . Portanto, ao final, repasse cada questéo para verificar se respondeu a todas.

Agradecemos-lhes 0 apoio e a participagdo, e colocamo-nos a disposi¢édo para mais esclarecimentos.

Prof. Dr. Luiz Carlos Honério Fernanda Pertence e Costa

Orientador - Faculdade Novos Horizontes Mestranda — Faculdade Novos Horizontes
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Esta secdo do questiondrio pesquisa dados que caracterizam a sua historia de vida. Por favor,

marque a alternativa adequada ao seu caso.

1.1 — Sexo:

1.( ) Masculino

1.2 — Cargo/Funcéo:
1.( ) Diretor

3. ( ) Gerente intermediario

1.3 — Faixa etaria:

1.( ) Até 25 anos

3.( )De 31a35anos
5.( ) De 41 a 45 anos

1.4 — Estado civil:
1.( ) Solteiro
3.( ) Separado

1.5 — Numero de filhos:
1.( ) Nenhum

3. ( ) 2filhos

5.( )A4filhos

7. ( ) Mais de 5 filhos

1.6 — Escolaridade:

1. ( ) Graduacao incompleta
3. ( ) MBA/Especializacao incompleta
5. ( ) Mestrado incompleto

7. ( ) Doutorado incompleto

1.7 — Tempo de trabalho na empresa:

1.( )Hamenosdelano

3.( )De6a10anos
5.( ) De 16 a 20 anos

2.(

2.(
4. (

2. (
4. (
6. (

2. (
4.(

2.(
4. (
6. (

2. (
4. (
6. (
8. (

2. (
4. (
6. (

) Feminino

) Geréncia geral

) Chefes de area

) De 26 a 30 anos
) De 36 a 40 anos

) Acima de 46 anos

) Casado

) Vilvo

) 1 filho
) 3 filhos
) 5 filhos

) Graduacao completa

) MBA/Especializagdo completa

) Mestrado completo

) Doutorado completo

) De 1 a5 anos
) De 11 a 15 anos

) Mais de 20 anos



1.8 — Horas semanais de trabalho na empresa:
1.( ) Até 40 horas
3.( ) De51a60 horas

1.9 — Frequéncia de trabalho aos sdbados, domingos
1.( ) Nunca
3.( )Asvezes

5.( ) Sempre

1.10 — Vocé fuma?

1.( )Sim

1.11 - Se sim, quantos cigarros, em média, por dia?
1.( ) Até 10 por dia
3. ( ) Mais de 20 por dia

1.12 — Vocé toma bebida alcodlica?
1.( )Sim

1.13 — Se sim, durante a semana, com que frequéncia

1.( ) Nunca
3.( )Asvezes

5.( ) Sempre

1.14 — Com que frequéncia vocé faz exames médicos p

1.( ) De 6 em 6 meses
3.( ) De 18 em 18 meses

5. ( ) N&o costumo fazer exames de acompanhamento.

2.( ) De 41 a50 horas
4. ( ) Mais de 60 horas

e feriados.
2. ( ) Raramente

4. ( ) Frequentemente

2.( ) Nao

2.( ) De 11 a 20 por dia

2.( ) Nao

vocé tem bebido atualmente?
2.( ) Raramente

4. ( ) Frequentemente

ara averiguar seu estado de saude?

2.( ) De anoemano

4.( )De2em2anos
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SECAO 2: FATORES DE PRESSAO DECORRENTES DO TRABALHO GERENCIAL

Os itens abaixo discriminam sentimentos que vocé manifesta em relagdo ao seu contexto de trabalho.
Assinale um “X" no espaco reservado a cada sentenca, tendo em vista a frequéncia com que tais
sentimentos sdo manifestados por vocé. Lembre-se de que o nimero 1 representa “Nunca” e 0 nimero

5, “Sempre”. Por favor, nao deixe qualquer item sem resposta!

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Item Aspectos relacionados ao meu trabalho 1 2 3 4
2.1 Executo um trabalho complexo e 0 mesmo me deixa desgastado.
Tenho experimentado situacfes de inibicdo da autenticidade no exercicio
22 das minhas atividades.
2.3 A falta de oportunidades para capacitacao tem me deixado nervoso.
Percebo que a filosofia da alta geréncia/diretoria é pautada pela obsesséo
24 e compulséo por resultados.
Tenho dificuldades de compatibilizar os compromissos de trabalho com os
25 compromissos sociais e de lazer.
Sinto nervosismo em ter que me manter atualizado com as mudancas
20 tecnologicas.
Esta empresa estabelece metas de trabalho em excesso, gerando em
2.7 mim grande desgaste para 0 seu desenvolvimento, acompanhamento e
avaliacéo.
A competicdo no meu ambiente de trabalho tem me deixado de mau
28 humor.
Ja presenciei nesta empresa a ocorréncia de situagfes de alto impacto
2.9 emocional, como assalto, morte e acidente fatal, entre outras de mesma
natureza.
Grande parte das decis@es relacionadas ao meu trabalho é tomada sem a
210 minha participacao.
Sinto-me pressionado a desenvolver novas competéncias gerenciais para
241 lidar com as estratégias atuais de expansao da empresa.
As minhas atividades geram uma excessiva carga de trabalho, diminuindo
212 o tempo de convivio com a minha familia.
A tecnologia no meu trabalho tem me sobrecarregado muito (ex.: e-mail,
213 software, sistemas integrados de gestéo etc.).
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Iltem | Aspectos relacionados ao meu trabalho 4
014 E normal que as empresas queiram fazer mais com o minimo, porém
' nesta organizacao essa situacao é exagerada.
015 No meu trabalho, constantemente tenho que interagir com pessoas de
' dificil relacionamento.
2.16 | Eu sinto que a minha relacédo de emprego € insegura/ instavel.
2.17 | Afalta de autonomia na execuc¢éo do meu trabalho tem sido desgastante.
2.18 | Nao consigo desligar-me do trabalho mesmo estando em casa.
2.19 | Tenho receio de ser promovido além das minhas capacidades.
9 20 Prazos apertados sdo rotina no meu trabalho, acarretando-me grande
' incébmodo e tensao.
021 No desenvolvimento das minhas atividades, tenho que estar sempre
' disponivel para atender as pessoas.
Sou estimulado constantemente a me preocupar com a concorréncia, por
222 | meio de palavras de ordem, slogans e praticas exageradamente
competitivas.
2.23 | Nesta empresa, tenho possibilidades de crescimento na carreira.
024 Vivencio conflitos por ter que, ao mesmo tempo, ser inovador e estar
' sujeito as normas da organizacao.
_— Tenho vontade de melhorar a qualidade de vida, mas nédo tenho tempo de
' fazé-lo, porque sou absorvido pelo trabalho.
9 26 Convivo com situacBes de tensdo excessiva inerentes as relacdes
' humanas no trabalho.
9 27 O trabalho que executo consiste na realizacdo de varias atividades ao
' mesmo tempo, com alto grau de cobranca.
2.28 | Tenho recebido apoio e orientacdo inadequados dos meus superiores.
2.29 | Sinto auséncia de apoio emocional fora do meu ambiente de trabalho.
930 Sinto-me incomodado por meu desempenho ser pouco valorizado na
' empresa.
Conviver com ‘“espalha-brasas” (individuo estressado, ansioso,
2.31 | desequilibrado emaocionalmente) € significativa fonte de tensdo no meu

ambiente de trabalho.
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Os itens abaixo identificam sensagfes que alguém pode experimentar em sua vida. Assinale um “X”

no espaco reservado a cada sentenca, tendo em vista a frequéncia com que tais sensacfes séo

experimentadas por vocé nos ultimos 3 meses. Lembre-se de que o niumero 1 representa “Nunca” e o

namero 5, “Sempre”. Por favor, ndo deixe qualquer item sem resposta!

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Item Indicadores 1 2 4 5
3.1 | Comer mais do que o usual.
3.2 | Nervosismo acentuado.
3.3 | Ansiedade.
3.4 | impetos de raiva.
3.5 | Angustia.
3.6 | Respiracdo ofegante.
3.7 | Fadiga.
3.8 | Irritabilidade facil.
3.9 | Periodos de depressao.
3.10 | Dor de cabecga.
3.11 | Ins6nia.
3.12 | Beber mais do que o usual.
3.13 | Dor nos musculos do pescogo e ombros.
3.14 | Dor no peito.
3.15 | Palpitacdes.
3.16 | Indisposicéo gastrica ou dor no estbmago.
3.17 | NO na garganta.
3.18 | Fumar mais do que o usual.
3.19 | Tontura, vertigem.
3.20 | Falta de apetite.
3.21 | Perda e/ou oscilacéo do senso de humor.
3.22 | Tremedeira muscular.
3.23 | Sensacéo de panico.
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SECAO 4: ESTRATEGIAS DE COMBATE AO ESTRESSE ORGANIZ ACIONAL

Usualmente, as pessoas utilizam determinadas estratégias para lidar com as fontes potenciais de

pressao e estresse decorrentes do trabalho que realizam. Nesta secdo, vocé deve indicar a

frequéncia com que utiliza as alternativas discriminadas a seguir, lembrando-se de que o nimero 1

representa “Nunca” e o nimero 5, “Sempre”. Por favor, ndo deixe qualquer item sem resposta!

1 2 3 4

Nunca Raramente As vezes Frequentemente

Sempre

Indicadores

1

4.1 | Recorrer a hobbies e passatempos.

42 Tentar resolver objetivamente, isto é, de forma ndo emotiva, a
| situacao.

4.3 | Gozar férias regularmente.

4.4 | Conversar com amigos.

4.5 | Planejar as atividades.

4.6 | Expandir interesses e atividades fora do trabalho.

4.7 | Realizar exercicios fisicos regulares.

48 Definir prioridades e té-las como referéncia ao lidar com
' problemas.

4.9 | Descansar regularmente durante a semana.

4.10 | Procurar apoio social sempre que possivel.

4.11 | Gerenciar efetivamente o proprio tempo.

4.12 | Distanciar-se do problema e pensar sobre a situacéo.

4.13 | Concentrar-se em problemas especificos (atengéo seletiva).

414 Discutir situacfes de dificuldades e tensdo com colegas no

trabalho.
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APENDICE B — Identifica¢do das variaveis no questio  nario aplicado

VARIAVEIS DEMOGRAFICAS E OCUPACIONAIS E

; QUESTOES
DE HABITOS DE VIDA
DEMOGRAFICAS - OCUPACIONAIS 1.1,1.2,13,1.4,15,16,1.7,1.8,1.9
HABITOS DE VIDA 1.10,1.11,1.12,1.13,1.14, 1.15
PRESSAO NO TRABALHO QUESTOES
Fatores Intrinsecos ao Trabalho 2.1, 2.6, 2.13, 2.20, 2.27
Papel Gerencial 2.4,2.10,2.17,2.28
FATORES DE Inter-relacionamento 2.8,215,2.21,2.26,2.31
PRESSAO Desenvolvimento na Carreira 2.3, 2.11, 2.16, 2.19, 2.23, 2.30
Estrutura e Clima Organizacional 2.2,2.7,2.9,2.14,2.22,2.24
Interface Casa e Trabalho 2.5,2.12,2.18, 2.25, 2.29
SINTOMAS QUESTOES

3.1, 3.6, 3.7,3.10, 3.11, 3.12, 3.13, 3.14,

Fisicos
3.15, 3.16, 3.17, 3.18, 3.19, 3.20, 3.22.
3.2,3.3,3.4,35,3.8,3.9,3.21,
MENTAIS
3.23.
ESTRATEGIAS DE COMBATE AO ESTRESSE QUESTOES
OCUPACIONAL

41,4.2,4.3,4.4,45,4.6,4.7,4.8,4.9,
4.10,4.11,4.12,4.13,4.14

INDICADORES DAS ESTRATEGIAS DE COMBATE




APENDICE C — Tabelas

Tabela 25 — Distribuicdo da amostra segundo os indi  cadores dos fatores de pressdo no

trabalho gerencial
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Indicadores

Medidas Descritivas

Média | P2s |Mediana P75

2.1 - Executo um trabalho complexo e 0 mesmo me deixa desgastado.
2.2 - Tenho experimentado situacdes de inibicdo da autenticidade no exercicio
das minhas atividades.

2.3 - A falta de oportunidades para capacita¢do tem me deixado nervoso.

2.4 - Percebo que a filosofia da alta geréncia/diretoria € pautada pela obsesséo e
compulséo por resultados.

2.5 - Tenho dificuldades de compatibilizar os compromissos de trabalho com os
compromissos sociais e de lazer.

2.6 - Sinto nervosismo em ter que me manter atualizado com as mudancas
tecnoldgicas.

2.7 - Esta empresa estabelece metas de trabalho em excesso, gerando-me
grande desgaste para o seu desenvolvimento, acompanhamento e avaliagao.

2.8 - A competicao no meu ambiente de trabalho tem me deixado de mau humor.

2.9 - J& presenciei nesta empresa a ocorréncia de situagées de alto impacto
emocional como assalto, morte, acidente fatal, entre outras de mesma natureza.
2.10 - Grande parte das decisdes relacionadas ao meu trabalho é tomada sem a
minha participacgéo.

2.11 - Sinto-me pressionado a desenvolver novas competéncias gerenciais para
lidar com as estratégias atuais de expanséo da empresa.

2.12 - As minhas atividades geram uma excessiva carga de trabalho, diminuindo
o tempo de convivio com a minha familia.

2.13 - A tecnologia no meu trabalho tem me sobrecarregado muito (ex.: e-mail,
software, sistemas integrados de gestéo etc.).

2.14 - E normal que as empresas queiram fazer mais com o minimo, porém
nesta organizagdo essa situacéo é exagerada.

2.15 - No meu trabalho constantemente tenho que interagir com pessoas de
dificil relacionamento.

2.16 - Eu sinto que a minha relagéo de emprego é insegura/ instavel.

2.17 - A falta de autonomia na execug¢édo do meu trabalho tem sido desgastante.
2.18 - N&o consigo desligar-me do trabalho mesmo estando em casa.
2.19 - Tenho receio de ser promovido além das minhas capacidades.

2.20 - Prazos apertados séo rotina no meu trabalho, acarretando-me grande
incomodo e tenséo.

2.21 - No desenvolvimento das minhas atividades tenho que estar sempre
disponivel para atender as pessoas.

2.22 - Sou estimulado constantemente a me preocupar com a concorréncia por
meio de palavras de ordem, slogans e praticas exageradamente competitivas.

2.23 - Nesta empresa tenho possibilidades de crescimento na carreira.

2.24 - Vivencio conflitos por ter que, a0 mesmo tempo, ser inovador e estar
sujeito as normas da organizacéo.

2.25 - Tenho vontade de melhorar a qualidade de vida, mas nao tenho tempo de
fazé-lo porque sou absorvido pelo trabalho.

2.26 - Convivo com situagcdes de tensdo excessiva inerentes as relacOes
humanas no trabalho.

2.27 - O trabalho que executo consiste na realizagdo de varias atividades ao
mesmo tempo, com alto grau de cobranca.

2.28 - Tenho recebido apoio e orientacdo inadequados dos meus superiores.
2.29 - Sinto auséncia de apoio emocional fora do meu ambiente de trabalho.

2.30 - Sinto-me incomodado por meu desempenho ser pouco valorizado na
empresa.

2.31 - Conviver com “espalha-brasas” (individuo estressado, ansioso,
desequilibrado emocionalmente) € significativa fonte de tensdo no meu ambiente
de trabalho.

3,07
2,19
2,18
3,89

2,33
1,71
2,73
1,78
1,59
2,45
3,01
2,59
3,05
2,99
3,30

2,51
2,32
2,68
1,45

3,16
4,26
2,78
3,15
3,19
2,74
2,99

3,96

2,36
2,10

2,86

2,67

3,00
2,00
1,00
3,00

2,00
1,00
2,00
1,00
1,00
2,00
2,00
2,00
2,00
2,00
3,00

2,00
2,00
2,00
1,00

2,00
4,00
2,00
2,00
2,00
2,00
2,00

3,00

2,00
1,00

2,00

2,00

3,00
2,00
2,00
4,00

2,00
1,00
3,00
2,00
1,00
2,00
3,00
3,00
3,00
3,00
3,00

2,00
2,00
2,00
1,00

3,00
4,00
3,00
3,00
3,00
3,00
3,00

4,00

2,00
2,00

3,00

2,00

3,50
3,00
3,00
5,00

3,00
2,00
3,00
2,00
2,00
3,00
4,00
3,00
4,00
4,00
4,00

3,00
3,00
3,00
2,00

4,00
5,00
3,00
4,00
4,00
3,00
4,00

5,00

3,00
3,00

3,00

3,00

Fonte: Dados coletados da pesquisa.



Tabela 26 — Distribuicdo da amostra segundo os indi
mentais
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cadores relativos aos sintomas fisicos e

Medidas Descritivas

Indicadores

Média P2s Mediana P75

3.1 - Comer mais do que o usual. 2,44 2,00 2,00 3,00
3.2 - Nervosismo acentuado. 2,66 2,00 3,00 3,00
3.3 - Ansiedade. 2,99 2,00 3,00 4,00
3.4 - Impetos de raiva. 2,26 2,00 2,00 3,00
3.5 - Angustia. 2,16 2,00 2,00 3,00
3.6 - Respiragdo ofegante. 1,82 1,00 2,00 2,00
3.7 - Fadiga. 2,27 2,00 2,00 3,00
3.8 - Irritabilidade facil. 2,42 2,00 2,00 3,00
3.9 - Periodos de depresséo. 1,68 1,00 2,00 2,00
3.10 - Dor de cabeca. 2,36 1,00 2,00 3,00
3.11 - Insbnia. 2,32 1,50 2,00 3,00
3.12 - Beber mais do que o usual. 1,68 1,00 1,00 2,00
3.13 - Dor nos musculos do pescogo e ombros. 2,68 2,00 3,00 4,00
3.14 - Dor no peito. 1,44 1,00 1,00 2,00
3.15 - Palpitagdes. 1,44 1,00 1,00 2,00
3.16 - Indisposicdo gastrica ou dor no estdmago. 2,07 1,00 2,00 3,00
3.17 - N6 na garganta. 1,64 1,00 2,00 2,00
3.18 - Fumar mais do que o usual. 1,10 1,00 1,00 1,00
3.19 - Tontura, vertigem. 1,51 1,00 1,00 2,00
3.20 - Falta de apetite. 1,63 1,00 1,00 2,00
3.21 - Perda e/ou oscilagdo do senso de humor. 2,33 2,00 2,00 3,00
3.22 - Tremedeira muscular. 1,38 1,00 1,00 2,00
1,27 1,00 1,00 1,00

3.23 - Sensacdo de panico.

Fonte: Dados coletados da pesquisa.

Tabela 27 — Distribuicdo da amostra segundo as estr

atégias de combate ao estresse

ocupacional
. Medidas Descritivas
Indicadores — :
Média Pas Mediana P75

4.1 - Recorrer a hobbies e passatempos. 3,38 3,00 3,00 4,00
4.2 - Tentar resglver objetivamente, isto é, de forma néao 3,60 3,00 4,00 4,00
emotiva, a situagdo.
4.3 - Gozar férias regularmente. 3,67 3,00 4,00 5,00
4.4 - Conversar com amigos. 4,11 4,00 4,00 5,00
4.5 - Planejar as atividades. 3,86 3,00 4,00 4,00
4.6 - Expandir interesses e atividades fora do trabalho. 3,68 3,00 4,00 5,00
4.7 - Realizar exercicios fisicos regulares. 3,32 2,00 3,00 4,00
4.8 - Definir prioridades e té-las como referéncia ao lidar 3,67 3,00 4.00 4,00
com problemas.
4.9 - Descansar regularmente durante a semana. 3,49 3,00 4,00 4,00
4.10 - Procurar apoio social sempre que possivel. 2,59 2,00 2,00 3,00
4.11 - Gerenciar efetivamente o proprio tempo. 3,62 3,00 4,00 4,00

. . . . 3,23 3,00 3,00 4,00
4.12 - Distanciar-se do problema e pensar sobre a situacgao.
4.13 - Concentrar-se em problemas especificos (atencdo 3,63 3,00 4,00 4,00
seletiva).
4.14 - Discutir situagbes de dificuldades e tensdo com 3.48 3,00 3,00 4.00

colegas no trabalho.

Fonte: Dados coletados da pesquisa.



