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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo verificar os niveis de estresse dos lideres e gestores de uma empresa
de médio porte de Canoas/RS, além de identificar os principais agentes estressores atuantes na
organizacdo e propor alternativas que visem minimizar os efeitos do estresse no ambiente
organizacional. Caracteriza-se como uma pesquisa quantitativa, de cardter descritivo exploratorio,
por estudar as caracteristicas de um grupo. Utilizou-se a Escala de Estresse no Trabalho (EET),
validada por Tamayo e Paschoal (2004) para coleta de dados, em uma amostra de 20 participantes;
envolvendo 100% dos lideres e gestores do quadro funcional da empresa. Os dados coletados foram
analisados estatisticamente, com andlise univariada de freqiiéncia e percentual, cdlculos de média e
desvio-padrdo, no programa SPSS 10.0. Através da andlise da escala de estresse no trabalho,
composta de 23 afirmativas, verificou-se a incidéncia de estresse em nivel médio na organizagdo.
Identificou-se, também, que a empresa possui um ambiente organizacional favordvel ao
desenvolvimento de programas reducdo do estresse e melhoria da qualidade de vida no trabalho.
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1. INTRODUCAO

Atualmente, as organizacdes vivem periodos de avanco tecnolégico e competitivo,
inerentes ao mundo globalizado, diferenciando-se através do seu capital intelectual. As
mudangas nos cendrios organizacionais provocam uma sobrecarga fisica e mental nas pessoas
e as exigéncias e tensdes atingem, principalmente, os niveis gerenciais. As pressdes para
resultados e os desgastes emocionais que os gestores enfrentam no ambiente profissional,
tornam esses profissionais vulnerdveis as doengas ocupacionais, principalmente o estresse.

Da mesma forma que a dor é um sinal de que algo no corpo ndo estd bem; conflitos
internos, falta de motivacao, absenteismo, rotatividade e queda na produtividade, sdo também
sinais de alerta na organiza¢do. Assim como a pessoa necessita da investigacdo do problema e
tratamento, as empresas também necessitam investigar a origem dos seus problemas e buscar
meios para soluciond-los, sendo, também acabam adoecendo.

Investigar as causas do estresse, proporcionar condi¢des para tentar diminuir seus
efeitos, providenciar tratamento, quando necessdrio, sdo questdes que comegaram a Ser
amplamente discutidas dentro das organizacdes. Para que um gestor possa liderar um grupo
com eficicia, seguranca e confianca na sua capacidade de gerenciamento € necessirio um
dominio sobre o seu sistema emocional. Trabalhar esses fatores emocionais, principalmente
nos niveis gerenciais, proporciona uma maior eficicia nos resultados da equipe e, como
conseqiiéncia, em toda a organizacao.

Este artigo resulta de uma pesquisa realizada na Empresa Pavioli S.A., figura no
cendrio brasileiro ha mais de 38 anos, como uma organizacdo altamente competitiva e de



reconhecido destaque no mercado de massas frescas, pizzas, biscoitos e petiscos, que busca
acompanhar a evolucio tecnoldgica e econdomica do mercado atual. Ganhadora de vérios
prémios, a Pavioli S.A. é uma empresa preocupada em atender as expectativas de seus clientes
internos e externos. Este é o resultado de um trabalho que retine experiéncia, planejamento
estratégico e logistico, aliados as modernas instalacdes e valorizag¢do dos colaboradores, o que
garante alta qualidade e vantagem competitiva. A sede é em Canoas/RS, com um quadro de
280 colaboradores e 20 ocupantes de cargos de comando, entre gestores e lideres de equipes.

Por ser uma empresa altamente competitiva, agregada as constantes mudangas do
mercado, os executivos enfrentam vdrias pressdes. Controlar o estresse negativo, aprendendo
a lidar positivamente com as pressdes € um desafio que permite a organizagdo conquistar um
diferencial competitivo no seu mercado de atuacdo. Nesse contexto, os objetivos do estudo
sdo identificar os niveis de estresse dos lideres e gestores e sugerir alternativas para minimizar
os efeitos negativos levantados. O estudo sobre o estresse dos gestores possibilita a andlise e a
identificacdo de situacdes que podem influenciar na produtividade da empresa, subsidiando
planos de acdo e programas que visam aumentar a qualidade e a produtividade.

2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Cada organizagdo procura subsidios internos e externos ao ambiente de trabalho, para
acompanhar os desafios da globalizag¢do. Neste contexto, a gestdo de pessoas vem obtendo um
papel de grande importancia na estratégia das empresas, tendo como principal finalidade
manter a harmonia entre os interesses das pessoas e as metas e objetivos da organizagao.

O crescimento de uma empresa traz, inevitavelmente, um aumento na complexidade da
gestdo de pessoas. Para que os recursos materiais, financeiros e tecnoldgicos possam ser
utilizados com eficiéncia e eficicia € preciso desenvolver novas competéncias e
conhecimentos. Dessa forma, as pessoas deixam de ser recursos e passam a ser parceiras,
parte constituinte do capital intelectual da organizagio. E através das pessoas que se constréi a
competéncia bdsica da organizagdo, a sua principal vantagem competitiva em um mundo
globalizado, instavel, mutavel e fortemente concorrencial. (CHIAVENATO, 2005).

Uma empresa € formada por pessoas que interligadas, constituem uma sociedade
organizacional, na qual cada uma desempenha suas fungdes, conforme suas competéncias e
habilidades. Para uma maior eficicia no desempenho destas habilidades, cada pessoa deve
estar em perfeita harmonia com seu ambiente de trabalho. Muchinsky (2004) salienta que uma
vida profissional de qualidade contribui para uma maior produtividade da organizagdo e para
a saide ocupacional dos colaboradores.

Segundo Limongi-Franca, “a qualidade de vida no trabalho é o conjunto das acdes de
uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovacgdes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais no ambiente de trabalho.” (2003, p. 296). Baseado nessa conceituacdo pode-se
afirmar que, para uma melhoria na qualidade de vida no trabalho, a organizacgio deve levar em
consideracdo alguns fatores como: riscos fisicos, quimicos e bioldgicos, além da carga de
trabalho fisica, cognitiva e psiquica. Tais fatores podem influenciar, direta ou indiretamente,
na saide do colaborador e, por conseqiiéncia na produtividade da organizagdo. Saude é
entendida aqui ndo somente como a auséncia de doengas, mas a sensa¢do de completo bem-
estar bioldgico, psicoldgico e social. (LIMONGI-FRANCA, 2003). A valorizacdo dessa
premissa € ponto crucial no desenvolvimento de programas de melhoria da qualidade de vida
no trabalho e de reducéo do estresse profissional.

De acordo com varios autores, como Davis e Newstrom (2002), Marras (2000) e
Signorini (2000) o ambiente de trabalho, a cultura, o clima organizacional e as inter-relagdes
influenciam diretamente o comportamento e os resultados obtidos pelas pessoas. Segundo
Romero e Bittencourt (1999), essas caracteristicas podem interferir na maneira como a
organizagdo enfrenta seus problemas, uma vez que a organiza¢do ndo funciona apenas por



uma légica especifica baseada na racionalidade técnica, mas sim como um meio cultural, com
dimensdes manifestas e latentes.

Por um lado, as organizagdes buscam competitividade, qualidade e sobrevivéncia, por
outro, as pessoas procuram manter-s€ nos empregos com uma boa qualidade de vida no
trabalho. Preocupar-se e gerir a qualidade de vida no trabalho produz resultados positivos para
as organizacdes e para as pessoas. Quando a pessoa ingressa num ambiente de trabalho, nem
sempre, ¢ informada sobre os aspectos da cultura organizacional. Grande parte dos problemas
de clima organizacional estd ligada a falta dessas informacdes, principalmente quando nédo ha
processos de socializacdo. Através de pesquisas, Weil (2002) desenvolveu quatro tépicos
essenciais para uma pessoa obter elevado grau de satisfacio no ambiente de trabalho,
favorecendo, assim, um clima organizacional positivo e produtivo, sdo eles: a) conheca a
empresa; b) conheca os seus chefes; ¢) conheca os seus colegas e d) conheca a si mesmo.

Dentro deste contexto, os gerentes passaram a assumir novas responsabilidades. Os
novos desafios consideram que toda pessoa ocupante de um cargo de comando € um gestor de
pessoas, de conhecimentos e de competéncias. Este profissional é o responsdvel pelo bem
estar e rendimento da equipe, portanto deve desempenhar eficazmente suas competéncias e
manter a saude fisica e mental, lidando adequadamente com as pressdes que o cargo impde. A
competéncia dos lideres e gestores de se adaptarem as mudangas é um fator crucial nos atuais
cendrios organizacionais para o processo de diferenciacdo no mercado competitivo.

2.1 SAUDE OCUPACIONAL

A satde ocupacional € entendida como parte da saide global das pessoas. O termo
saude ocupacional refere-se ao bem-estar estado mental, emocional e fisico dos colaboradores
no ambiente de trabalho, em relacdo as atividades desempenhadas. (MUCHINSKY, 2004). A
saude global é composta por vdrias dreas. Segundo Silva e de De Marchi (1997), a satde é o
resultado do gerenciamento adequado das areas, na qual cada um contribui de um modo
significativo para a qualidade de vida das pessoas. As seis dreas da saude sdo:

a) Saude Fisica. Significa o quadro clinico de cada pessoa, desde a alimentag@o até o
uso correto do sistema médico;

b) Satide Emocional. Envolve a alta capacidade de gerenciamento do estresse até o
nivel elevado de entusiasmo;

¢) Saude Social. Considera a harmonia familiar e relacionamentos sociais;

d) Saude Profissional. Engloba a satisfagdo com o trabalho, constante desenvolvimento
profissional e realiza¢des nas fungdes exercidas;

e) Sadde Intelectual. Abrange os conhecimentos e compartilhar o potencial interno;

f) Sadde Espiritual. Sdo pensamentos positivos e otimistas baseados em valores e ética;

De acordo com Silva e De Marchi, (1997), toda a pessoa nasce, praticamente, com
perfeita satide, contudo, mais da metade morre antes de completar 65 anos de idade, pelo
inadequado gerenciamento do estilo de vida. Deve-se considerar ainda a idade cronoldgica e a
biolégica, uma pessoa de 50 anos pode ter uma idade biolégica de 35 ou 65, conforme seu
estilo de vida.

Sabe-se que o capital das organizagdes € representado por pessoas capazes, aptas,
sadias, equilibradas, criativas, integras e motivadas. Por isso € tdo importante manter uma doa
saude ocupacional nas organizacdes. Diariamente, as pessoas sofrem com pressdes no
ambiente de trabalho. Prazos para realizacdo das tarefas, desentendimentos com colegas,
ameacas de desemprego, sdo situagdes que estimulam os processos psiquicos e que levam ao
estresse. As condi¢des de trabalho também podem desencadear niveis de estresse. Segundo
Dejours (1992) as condi¢des de trabalho estdo divididas em ambiente fisico (temperatura,
pressdo, etc.), ambiente quimico (vapores, poeiras, fumacas, etc.), ambiente bioldgico (virus,
bactérias, fungos, etc.) e condi¢gdes de higiene e de seguranca. Jex e Beehr, através de vdrias



pesquisas, desenvolveram trés categorias de conseqii€ncias do desgaste emocional do trabalho
conforme a figura a seguir (1991, apud SPECTOR, 2002, p. 293):

DESGASTE NO

TRABALHO EXEMPLOS-CONSEQUENCIAS ESPECIFICAS

Reacdes Psicologicas Raiva, ansiedade, frustracio, falta de motivagao, insatisfagdo no trabalho.

Sintomas fisicos: tonturas, dores de cabega, taquicardia, problemas

Reacgdes Fisicas estomacais. Doengas: cancer, doengas do coragdo.

Acidentes, tabagismo, uso de drogas, rotatividade, absenteismo, baixa

Reacdes Comportamentais | o,jidade e produtividade.

Figura 1. Categorias de desgaste no trabalho

Fonte: adaptado de Spector (2002, p. 293).

Muitas pessoas que ocupam cargos de comando enfrentam problemas em relacdo a
saude ocupacional, como o estresse, depressdo, dificuldades de relacionamento com o grupo,
irritacdo, cansago, Sindrome de Burnout, entre outras. O gestor, para desempenhar com
eficiéncia suas competéncias gerenciais, deve estar em perfeita harmonia com seu estado
emocional. A soma dos elementos desgastantes no trabalho provoca reagdes adversas, o que
estimula o surgimento de alguma doenca ocupacional com o decorrer do tempo. Considerada
a doenca do século, o estresse vem provocando indmeros problemas dentro das organizacdes,
principalmente nos niveis gerenciais. Seus sintomas proporcionam reagdes que acabam
prejudicando por completo a produtividade e a capacidade mental que o gestor necessita para
exercer suas atividades.

2.2 Estresse

Desde o momento do seu nascimento, a pessoa recebe, constantemente, influéncias e
estimulos do ambiente e das pessoas com quem convive. Tais estimulos desencadeiam uma
série de reagdes fundamentais para a sua sobrevivéncia, exigindo gradativas adaptacdes. Essas
adaptacdes podem ocorrer de forma tranqiiila ou conturbada, dependendo, para isso, da forma
como a pessoa reage e da natureza dos estimulos recebidos.

Conforme Arantes e Vieira (2002), essas reacdes do organismo diante dos estimulos
proporcionados pela vida, passaram a ser motivo de estudo de muitos pesquisadores, dentre os
quais Hans Selye destacou-se com notoriedade. Apds anos de estudos e experiéncias, Selye
identificou o que chamou de “sindrome do estresse”. Uma sindrome gerada pela falta de
adaptacdo, provocado por agentes que afetam grandes porc¢des do corpo, causando uma defesa
generalizada e sistémica. O termo “estresse”, adotado por Selye, teve origem no termo inglés
stress usado em fisica, que significa o somatério das forcas que agem contra a resisténcia, nao
importando quais. Baseado nisso, o conceito de estresse pode ser entendido como um
“conjunto de reacdes do organismo e agressdes de ordem fisica, psiquica, infecciosa e outras,
capazes de perturbar a homeostase.” (ARANTES e VIEIRA, 2002, p. 27).

Nesse sentido, Limongi-Franca e Rodrigues (2005), consideram que o estresse pode
ser observado pelo menos em duas dimensdes. O estresse pode ter um resultado positivo,
eustress, ou negativo, distress, em relacdo ao esforco gerado pela tensdo mobilizada pela
pessoa. O eustress é o equilibrio entre esforco, tempo, realizacdo e resultados, sendo um
aspecto positivo de lidar com as pressdes. A pessoa consegue vencer desafios. Ja o distress € o
rompimento do equilibrio biopsicosocial, por excesso ou falta de esforco, incompativel com
tempo, realizacdo e resultados. A pessoa ndo consegue vencer os desafios e percebe-os como
ameacga, gerando um desequilibrio patoldgico e uma debilidade fisica e psicoldgica de
intensidades varidveis em todas as esferas da vida. Essas dimensdes podem ser visualizadas
na figura a seguir:
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Figura 2. Curva do estresse

Fonte: Rodrigues e Lipp, (1996 apud Limongi-Franca e Rodrigues, 2005, p. 37).

Atualmente sdo muitas as pesquisas que buscam identificar a relagdo estresse-
desempenho. Isso porque se sabe que o estresse positivo estimula a pessoa e aumentam a
capacidade de reagdo, fazendo com que execute suas tarefas com maior qualidade e rapidez.
Entretanto, Robbins (2002) alerta que estresse demais coloca exigéncias inatingiveis ou
restri¢cdes, resultando desempenho mais baixo. Assim sendo, mesmo niveis moderados e
continuos de estresse podem ter uma influéncia negativa no desempenho a longo prazo.

Ainda assim, algumas organizacdes ndo demonstram interesse quando seus
colaboradores apresentam niveis baixos e moderados de estresse, porque acreditam que estes
niveis podem aumentar o desempenho. No entanto, o que a geréncia pode ver como um
estimulo positivo pode ser encarado como pressdo excessiva por parte do colaborador. Nesse
sentido Limongi-Franga e Rodrigues (2005) afirmam que € possivel perceber que as pessoas
necessitam certo grau de estresse como fonte de motivacao, contudo, se a pressdo sobre elas é
muito intensa ou o oposto, o resultado é sempre um baixo desempenho.

Segundo Robbins (2002), existem trés fontes causadoras do estresse potencialmente
negativo. Elas estdo divididas em categorias distintas, considerando fatores ambientais,
organizacionais e individuais.

a) Fatores ambientais — S@o fatores causados pelas incertezas no dmbito econdmico,
politico e tecnoldgico. Quando a economia do pais e do mundo passa por momentos
turbulentos a inseguranga surge como sentimento inevitavel. Algumas questdes politicas
externas e estratégias internas também provocam mudancas na cultura das organizacdes,
atingindo diretamente os colaboradores. Por tltimo, o grande avanco tecnoldgico e as
incertezas causadas pelas inovag¢des acabam causando estresse;

b) Fatores organizacionais — Sdo aqueles fatores das exigéncias do dia-a-dia de
trabalho, alocadas nas tarefas, nos papéis, nas competéncias e relacdes interpessoais. Esses
fatores também estdo ligados a cultura organizacional. Alguns estilos gerenciais muito
impositivos provocam culturas regadas de medo, tensdo e ansiedade;

c¢) Fatores individuais — Sdo fatores causados pelos problemas familiares, econdmicos
e da personalidade de cada pessoa, envolvem problemas pessoais originados pelas
dificuldades conjugais e sexuais, educacdo dos filhos, relacionamentos familiares,
dificuldades financeiras e outras. A personalidade de cada pessoa aliada a forma de lidar com
as tensdes, também pode determinar maior ou menor preponderancia do estresse.

Seguindo essa linha de pensamento, a pessoa sofre inimeras dificuldades ao lidar com
os estimulos estressores. Nesse sentido, Arantes e Vieira (2002) acrescentam que, esses



estimulos estdo ligados as seguintes fontes de estresse:

a) Fontes intrinsecas ao trabalho — ligadas ao ambiente na qual se trabalha. Fatores que
desencadeiam desgastes nos colaboradores, como: barulho, temperaturas quentes ou frias,
riscos de acidentes, iluminagéo, responsabilidade por erros, etc;

b) Papéis na organizacdo — conflitos gerados pela falta de informagdo sobre as
responsabilidades de cada cargo e sobre a repercussdo que cada atividade tem;

c¢) Desenvolvimento na carreira — derivadas da expectativa de crescimento,
desenvolvimento e promoc¢ao no ambiente de trabalho;

d) Relagcdes profissionais — sdo os desgastes proporcionados pelos problemas de
relacdes entre colegas, subordinados e superiores, conforme a estruturacio da organizacao.

e) Clima organizacional — os desgastes s@o gerados por decisdes externas derivadas das
terceirizacdes ou até mesmo de fusdes entre empresas, gerando grandes pressdes nos
ocupantes de cargos gerenciais;

f) Interface trabalho-familia — sdo os desgastes derivados de dificuldades e falta de
tempo para lidar com os problemas pessoais.

O processo de desgaste atinge ndo s6 o desempenho dos gestores e colaboradores, mas
repercute também no local de trabalho e na organizacio, afetando também, a vida como um
todo. A sadde e a capacidade cognitiva também sdo prejudicadas, na medida em que sdo
influenciadas pela exposicdo prolongada a estressores fisicos e por respostas a estressores
psicolégicos. Wagner III e Hollenbeck (2002) ratificam ainda, que essas reagcdes acarretam
conseqiiéncias importantes para as empresas, na medida em que aumentam os custos
financeiros de assisténcia médica, absenteismo, rotatividade, baixo compromisso
organizacional e violéncia no local de trabalho.

Limongi-Franca e Rodrigues (2005) referem-se a trés tipos principais de
conseqiiéncias do estresse: danos sociais, fisicos e psicolégicos. Os danos sociais
compreendem a queda no desempenho profissional, auséncias no trabalho, acidentes, conflitos
domésticos e apatia. Os danos fisicos acarretam doencas psicossomdticas, destacando as
dlceras, alergias, asma, enxaquecas, alcoolismo, disfun¢des coronarianas e circulatérias. Nos
danos psicoldgicos estdo incluidos a instabilidade emocional, a ansiedade, a agressividade, a
irritabilidade, a depressdo, e, num ultimo estdgio, a Sindrome de Burnout.

A Sindrome de Burnout, SB, é um dos desdobramentos mais importantes do estresse
profissional. De acordo com Carlotto (2001), os primeiros estudos sobre burnout tiveram
inicio na década de 70, com o surgimento de vérias pesquisas. O termo “burnout” foi
utilizado inicialmente por Freudenberger em 1974, um médico psicanalista que, através de
experiéncias pessoais de frustracio e dificuldades, chegou a um estado de exaustio fisica e
emocional. Portanto, a sindrome de burnout apresenta-se como um sentimento de fracasso e
exaustdo, causado por um excessivo desgaste de energia e recursos, ¢ um nivel maximo de
estresse negativo. De acordo com Carlotto (2001) e Carlotto e Gobbi (2002), a definicdo mais
utilizada é a fundamentada na perspectiva social-psicolégica, partindo das trés dimensdes
elaboradas por Maslach e colaboradores, nas décadas de 80 e 90. As caracteristicas principais
sdo: exaustdo, emocional, intelectual e fisica; uma atitude fria e despersonalizada em relagdo
as pessoas, manifestada pela indiferenca diante das necessidades dos outros, demonstrando
insensibilidade e postura desumanizada; e um sentimento de inadequacdo com relacdo as
tarefas a serem realizadas. A sindrome de burnout instala-se insidiosamente, ¢ um estado que
vai corroendo progressivamente a relagdo da pessoa com a sua atividade, comprometendo a
realizacdo pessoal e profissional. (BENEVIDES-PEREIRA, 2002; RAMOS, 2005).

Nesse sentido, o melhor modo de controlar e prevenir o estresse e a SB exige dois
pressupostos basicos: manter elevada a qualidade de vida do trabalho e manter um adequado
estilo de vida, dessa forma, tanto a organizacdo como os profissionais sdo beneficiados.
Arantes e Vieira (2002) ressaltam ainda, que vdrias pesquisas realizadas por organizacoes



vinculadas a sadde do trabalhador, sdo undnimes em afirmar que é muito alto o preco que as
sociedades industrializadas pagam com o desgaste fisico e mental dos seus trabalhadores e de
suas empresas. Muchinsky explica que “na maioria das vezes, a gestdo do estresse tem se
preocupado mais em reduzir os efeitos do estresse no trabalho do que reduzir a presenga de
estressores no trabalho.” (2004, p. 345). Assim sendo, o principal esfor¢o tem sido no sentido
de aumentar a resisténcia da pessoa aos estressores gerados no trabalho.

No entanto, existem alternativas que podem ser utilizadas pelas organizagdes para
minimizar o impacto negativo do estresse. Como exemplos podem-se citar: manter programas
de qualidade de vida no trabalho, definir realisticamente os cargos e as metas, melhorar
administracio do tempo, ampliar as redes de apoio social, melhorar a comunicacio
organizacional, analisar e evitar estressores fisicos e ambientais e manter treinamento
constante dos gestores e colaboradores sobre como gerenciar situagdes estressantes.

A administragdo do estresse pode ser encarada sob duas abordagens, individual e
organizacional. Em relacdo a abordagem individual, estratégias como implementacdo de
técnicas de administragdo do tempo, gindstica laboral, exercicios fisicos, treinamento de
relaxamento e a expansdo da rede de suporte social, tém se mostrado eficazes na redugdo do
estresse profissional. Na abordagem organizacional, vdrios agentes estressores, como as
exigéncias de tarefas, desempenho de papéis, fatores ambientais e a estrutura organizacional
podem ser modificados. Apoio da direcdo € fundamental para manter constantes programas de
qualidade de vida no trabalho em todos os niveis da organizacio, bem como alta qualidade
nos processos de comunicagdo organizacional. Os beneficios adotados com estes programas ja
tem comprovacdo de eficicia, além de diminuirem custos com assisténcia médica,
psicoldgica, absenteismo e rotatividade. Portanto, valorizar a sadde fisica e mental dos
colaboradores de uma empresa é aumentar a vantagem competitiva através das pessoas.

3 METODO

A presente pesquisa buscou identificar os niveis de estresse dos lideres e gestores da
empresa Pavioli S.A. De acordo com a sua natureza, pode ser classificada como uma pesquisa
de abordagem quantitativa, descritiva e exploratéria.

O instrumento aplicado foi a Escala de Estresse no Trabalho (EET), validada por
Tamayo e Paschoal (2004). Os indicadores da EET foram elaborados a partir da andlise da
literatura sobre estressores organizacionais de natureza psicossocial e sobre reagdes
psicoldgicas ao estresse ocupacional. Os estudos de Tamayo e Paschoal indicam que a EET
possui caracteristicas psicométricas satisfatdrias e pode contribuir, tanto para pesquisas sobre
o tema, quanto para o diagndstico do ambiente organizacional. A EET possui, inicialmente,
dados sécio-demogréficos e 23 afirmativas negativas, com uma escala de 5 pontos, variando
desde “discordo totalmente” a “concordo totalmente”.

Tendo em vista o objetivo da pesquisa, que € avaliar os niveis de estresse dos gestores
da empresa Pavioli S.A., a amostra utilizada foi composta por 20 colaboradores,
representando 100% dos lideres e gestores do quadro funcional total da empresa, que é
formado por 280 colaboradores. A escala foi aplicada em outubro de 2006, na prdpria
organizagdo, em sala reservada.

A andlise dos dados foi de cardter quantitativo, realizada a partir do levantamento e
tratamento dos dados obtidos com a aplicagdo dos instrumentos. Foram realizadas anélises de
freqii€ncia, média, desvio-padrdo e cruzamentos das respostas das afirmativas com os dados
socio-demograficos, permitindo identificar o grau de estresse dos avaliados e aprofundar os
resultados obtidos.

4. ANALISE DOS RESULTADOS
Analisando os dados socio-demogréficos, o perfil dos gestores aponta para a maioria
homens, 60%, indicando que os cargos de comando sdo prioritariamente ocupados por eles.



Em relacdo a idade, percebe-se que a grande maioria, 60% dos gestores t€ém de 30 a 40 anos
de idade, um grupo que pode ser considerado como adulto maduro. O grupo jovem de 20 a 30
anos corresponde a 30%, os demais possuem mais de 40 anos de idade.

O grau de escolaridade dos respondentes evidenciou que 20% dos gestores, 4 pessoas,
tém o ensino fundamental incompleto e 5% completo. Percebe-se, também, que 40% tém o
ensino médio completo, e 35% concluitram o curso superior. Nenhum gestor possui pés-
graduacdo. Comumente baixos niveis de escolaridade sdo encontrados em industrias, pois
acaba prevalecendo a capacidade técnica. E necessdrio ressaltar que a empresa pode investir
no seu quadro de gestores, propiciando o término do curso médio para todos.

Percebe-se que 50% dos participantes avaliados pertencem ao quadro funcional ha
mais de 10 anos, demonstrando um baixo grau de rotatividade nesta funcdo. Os outros 50%
aparecem distribuidos da seguinte forma: 40% integram o quadro funcional de 2 a 10 anos e
somente 10% estdo na empresa hd menos de 2 anos. Ao observar o tempo dos gestores no
cargo, percebe-se que 30% estdo na funcio hd mais de 10 anos, enquanto 5% exercem essa
funcdo entre 8 e 10 anos. Verifica-se, também, que 25% atuam na fun¢@o de gestor entre 4 e 8
anos, 20% estao entre 2 e 4 anos, e 20% estao no cargo hd menos de 1 ano.

Para analisar o nivel de estresse com relagdo as médias das afirmativas da escala EET
foram criados os seguintes pontos de corte nos dos intervalos das médias:

Tabela 1. Classificacdo dos Pontos de Corte para Andlise das Médias

Pontos de corte Percepgdo Nivel de estresse
1,00 - 2,00 Discordo Totalmente e Discordo 1 — Baixo
2,01 -2,99 Concordo em parte 2 — Médio
3,00 - 5,00 Concordo e Concordo Totalmente 3 - Alto

Na tabela seguinte, estdo relacionadas, respectivamente, as médias em ordem crescente
de valores, o desvio-padrdo de cada afirmativa da escala e a classificacdo dos niveis de
estresse.

Tabela 2. Médias e desvios-padrdo

Afirmativa Média Desvio-padrdo Nivel de Estresse

Afirmativa 8 1,45 0,51

Afirmativa 9 1,65 0,59 Baixo
Afirmativa 7 1,90 1,12

Afirmativa 20 2,05 0,89

Afirmativa 17 2,10 1,21

Afirmativa 23 2,10 1,12

Afirmativa 6 2,15 0,93

Afirmativa 10 2,20 1,28

Afirmativa 14 2,25 1,02

Afirmativa 11 2,30 1,22

Afirmativa 4 2,35 1,35

Afirmativa 18 2,35 1,27 Médio
Afirmativa 21 2,40 1,19

Afirmativa 3 2,50 1,10

Afirmativa 22 2,55 1,32

Afirmativa 2 2,60 1,10

Afirmativa 15 2,65 1,39

Afirmativa 1 2,70 0,98

Afirmativa 16 2,70 1,38

Afirmativa 19 2,95 1,32

Afirmativa 12 3,00 1,38 Alto




Afirmativa 5 3,15 1,09
Afirmativa 13 3,65 1,27
Geral 2,42 1,13

A andlise das afirmativas da Escala de Estresse no Trabalho apresentou uma média
geral de classificacdo de 2,42, com um desvio-padrdo de 1,13, denotando que os gestores
apresentam, no geral, um nivel médio de estresse, evidenciando através do elevado desvio-
padrdo, indicando pouca homogeneidade nas respostas.

A afirmativa 8 procura identificar se o gestor € reprimido pelos superiores, no caso,
diretoria, na frente de colegas. Essa afirmativa apresentou o nivel mais baixo de estresse, com
100% de discordancia e foi a menor média da escala, 1,45, com desvio-padrao de 0,51,
indicando, assim, que o tipo de relacionamento entre gestores e diretoria, estd ocorrendo de
forma positiva, ou seja, ndo € um fator gerador de estresse na organizagdo. Nesse sentido,
Weil comenta que “qualquer pessoa quer ser tratada com cortesia e corresponde muito mais
ao que se espera dela” (2002, p. 74). Este aspecto reflete os investimentos que a empresa tem
realizado para manter um bom relacionamento entre diretoria e gestores.

A afirmativa 9, por sua vez, também apresentou média baixa, 1,65 e desvio-padrio de
0,59, apontando nivel baixo de estresse. Refere-se a inseguranca de realizar tarefas além da
propria capacidade. Denota-se, a partir da andlise da média evidenciada, que se obteve 95%
de discordancia dos gestores, apontando que eles sentem-se capacitados para realizar as
tarefas que lhe competem. Nesse sentido, relacionando com a afirmativa 17, que trata da
insatisfacdo dos gestores por terem que executar tarefas abaixo do seu nivel de habilidades,
percebe-se média de 2,10 e alto desvio-padrdo, 1,21, enquadrando-se no nivel médio de
estresse. Entretanto, o elevado desvio-padrio indica que essa afirmativa ndo é condizente com
a percep¢do de todos os gestores, pois se obteve 70% de discordancia, e 30 % de
concordancia. Nesse sentido, Robbins comenta que “o desempenho dos trabalhadores melhora
quando existe correta adequagdo entre as suas habilidades e os requisitos das fungdes para as
quais sao designados”. (2002, p. 36). Apesar de 30% ser um nimero relativamente baixo,
correspondendo a 6 pessoas, € importante a empresa estar atenta para este aspecto.

As afirmativas 7 e 11, sdo referentes a comunicacdo interpessoal no ambiente de
trabalho. A afirmativa 7, trata da falta de comunicag@o entre gestores e colegas de trabalho;
apresentou média de 1,90 e desvio-padrdo elevado de 1,12. Percebe-se, assim, que a
comunicagdo entre colegas de trabalho na empresa ocorre de forma positiva, apesar do
desvio-padrao elevado indicar que existe baixa homogeneidade das respostas. No entanto, a
afirmativa 11, que trata da caréncia de comunicagdo entre gestor e superior apresentou uma
média de 2,30 e desvio-padrdo de 1,22. Isso indica a existéncia de pequenas barreiras nas
comunicagdes entre gestores e diretoria. A andlise da afirmativa 7 evidencia um baixo nivel
de estresse, com 80% de discordancia, enquanto que, a afirmativa 11 denota um nivel médio
de estresse, com 65% de discordancia e 35% de concordéncia. Percebe-se, ainda, que ambas
as afirmativas apresentaram um elevado desvio-padrio, evidenciando o carater heterogéneo
das respostas. Nesse sentido, Weil (2002, p. 102) salienta que nas grandes organizacdes
existem barreiras especificas que provém de comunicacdes formais e informais. Outro aspecto
que deve ser assinalado, segundo Robbins, é que “a melhoria da comunicag@o organizacional
formal com os funciondrios reduz as incertezas por diminuir a ambigiiidade e os conflitos nos
papéis”. (2002, p. 557). Recomenda-se investimentos na comunicacdo vertical, através de
cursos entre gestores e diretoria.

A andlise da afirmativa 20, que questiona as ordens contraditérias vindas de
superiores, apresentou média de 2,05 e desvio-padrdao de 0,89. Verifica-se, assim, que essa
afirmativa enquadra-se no nivel médio de estresse percebido pela maioria dos respondentes,
com 70% de discordancia, 25% de divida e 5% de concordancia. De acordo com Limongi-



Francga e Rodrigues, hé circunstancias em que o empregado, ao cumprir ordens contraditdrias,
pode-se sentir extremamente pressionado, portanto também € importante dar atencio a esta
afirmativa.

A afirmativa 23, apresentou um grau de discordancia de 75%, enquanto que, 20% dos
respondentes concordam com a afirmativa, e somente 5% tém ddvidas. O assunto se refere a
falta de oportunidades para a incumbéncia de responsabilidades importantes. Essa afirmativa
apresentou média de 2,10 e um elevado desvio-padrdo de 1,12, encontrando-se no nivel
médio de estresse, contudo, devido ao elevado desvio-padrido, denota-se que ndo houve
consonancia nas respostas. Nesse sentido, Herzberg argumenta “que as fungdes que oferecem
oportunidades de realizacdo, reconhecimento, responsabilidade, e assim por diante, aumentam
a satisfacdo dos funciondrios”. (apud ROBBINS, 2002, p. 434). Este aspecto pode ser
melhorado com a delegacdo de atividades mais desafiadoras e significativas.

Na afirmativa 6, questionados sobre a falta de informag¢des em relagdo as tarefas a
serem executadas no trabalho, evidenciou média de 2,15 e razoavel desvio-padrdo de 0,93.
Essa afirmativa encontra-se no nivel médio de estresse, demonstrando, através do seu desvio-
padrdo, uma relativa uniformidade nas respostas. O elevado percentual de discordancia, de
70%, pode indicar que ocorrem poucos problemas de falta de informacdo no &ambito
organizacional.

As afirmativas 10 e 22, referem-se ao tempo de trabalho para a realizagcdo das tarefas.
Essas duas afirmativas encontram-se no nivel médio de estresse. Na afirmativa 10, sobre o
mal-estar do gestor por ter que trabalhar durante muitas horas seguidas, verificou-se a média
de 2,20, com desvio-padrdo de 1,28. A andlise dessa afirmativa indica uma distribuicdo
significativa na percepcdo dos respondentes, na medida em que 70% discordam, 15% ficam
em divida e 15% concordam. Com relacdo a afirmativa 22, que trata do tempo insuficiente
para realizar o volume de trabalho, verificou-se média de 2,55 e desvio-padrdo de 1,32. O
elevado desvio-padrdo dessa afirmativa indica que houve uma baixa uniformidade por parte
dos respondentes, pois 45% ficam em divida, enquanto que, 55% discordam. Nesse sentido,
Robbins (2002) comenta que, muitos colaboradores acabam manifestando algum tipo de
descontentamento devido as dificuldades de conciliar as vidas profissional e familiar, pelo
excesso de trabalho. Nesse sentido, Spector (2002) acrescenta que o desgaste provocado pelo
excesso de trabalho afeta diretamente o estado psicoldgico, fisico e comportamental de cada
pessoa, provocando, assim, sentimentos como ansiedade, insatisfacdo e frustracao.

A afirmativa 14 se encontra no nivel médio de estresse e trata do sentimento de
isolamento dentro da organizacdo. Ficou evidenciada a média de 2,25 e desvio-padrido de
1,02. Nessa afirmativa, ocorreu um alto percentual de discordancia, 75%, demonstrando que
os participantes ndo se sentem isolados na organizacdo. Contudo, apresentou um elevado
desvio-padrao, em funcdo de 5% apresentarem dividas e 20% concordarem com a afirmativa.
De acordo com Robbins (2002), a falta de apoio social por parte dos colegas pode causar um
estresse considerdvel, especialmente para aqueles com elevada necessidade social. Portanto,
cabe a organizacdo manter programas de integracdo interna e atividades de socializac3o.

Em relagdo a afirmativa 18, que se refere a competicio no ambiente de trabalho,
percebe-se média de 2,35, com desvio-padrido elevado, 1,27, apresentando nivel médio de
estresse. Denota-se, portanto, que existe algum nivel de competi¢do no ambiente de trabalho,
no entanto, ele nio compromete o relacionamento interpessoal dos gestores. E importante
ressaltar, que o elevado desvio-padrdo deve-se ao fato de 60% dos respondentes discordam,
10% ficam em duvida e 30% concordam. Sabe-se que niveis altos de competi¢do interna
podem prejudicar o clima organizacional.

A afirmativa 4 refere-se a falta de confianca do superior em relagdo ao trabalho,
apresentou média de 2,35 e desvio-padrao de 1,35, se aloca no nivel médio de estresse,
indicando que existe uma preocupacdo dos gestores nesse sentido. No entanto, o elevado



desvio-padrao demonstra uma baixa uniformidade nas respostas, refor¢adas pelos percentuais
de 50% de discordéncia, 20% de duvida e 30% concordancia.

Na afirmativa 21, que trata da irritabilidade do gestor por seu superior encobrir seu
trabalho bem feito diante de outras pessoas, verificou-se uma média de 2,40 e desvio-padrio
de 1,19. Dessa forma, pode-se perceber que a afirmativa encontra-se também no nivel médio
de estresse, indicando um alto percentual de discordancia, 70%. No entanto, o desvio-padrao
demonstra a baixa homogeneidade das respostas evidenciando que elas ficaram distribuidas
em 30% de concordancia.

A afirmativa 3 refere-se a falta de autonomia na execug¢éo do trabalho, apresentou uma
média de 2,50 e um desvio-padrdo de 1,10. Nesse sentido, percebe-se que essa afirmativa
encontra-se no nivel médio de estresse, no entanto, devido ao elevado desvio-padrio, denota-
se certa percepg¢do dos gestores no que diz respeito a falta de independéncia na realizacdo das
tarefas e na tomada de decisdes. Essa percep¢do deve-se ao fato de que 20% apresentam
ddvida na resposta, 20% concordam com essa afirmativa, contra 60% de discordancia. De
acordo com Weil (2002), a liberdade de agcdo dos grupos e dos seus lideres estd, muitas vezes,
limitada por regimentos internos inadequados. Portanto é importante a organizacdo rever o
nivel de autonomia dos gestores na realizacdo de suas tarefas.

Ao analisar a afirmativa 2, referente ao tipo de controle existente no trabalho,
verificou-se uma média de 2,60 e um significante desvio-padrdo de 1,10. Percebeu-se, nessa
afirmativa, que 60% dos gestores discordam do sentimento de irritagdo com o tipo de controle
adotado pela empresa, enquanto que, 15% apresentam ddvidas e que 25% concordam com
essa percepg¢ao, justificando assim, o elevado desvio-padrao, enquadrando esta afirmativa em
nivel médio de estresse.

Referindo-se a afirmativa 15, que trata do sentimento de pouca valorizagdo por parte
dos superiores, verificou-se média de 2,65 e um elevado desvio-padrio de 1,39. Nota-se que
essa afirmativa encontra-se no nivel médio de estresse, e que apresentou uma baixa
uniformidade nas repostas, pois 55% dos respondentes discordam, 10% ficam em dudvida e
35% concordam que hé sentimentos de pouca valorizacdo. A organizagdo também pode rever
este aspecto, propiciando atividades que aumentem os sentimentos de valorizacdo por parte
dos gestores.

Ao analisar a afirmativa 16, que trata das poucas perspectivas de crescimento na
carreira, percebeu-se média de 2,70 e elevado desvio-padrdo de 1,38. Essa afirmativa
apresentou um nivel médio de estresse, pois 45% dos gestores discordam e 40% concordam
com a existéncia de sentimentos de angustia com as poucas chances de crescimento dentro da
empresa. O elevado desvio-padrio, deve-se ao fato de que 15% apresentam divida nessa
afirmativa, provocando uma distribuicio considerdvel dentro da escala. Atualmente o
planejamento de carreira é algo feito cada vez mais individualmente pelos gestores, cabe a
organizagdo rever este ponto.

Na afirmativa 1, que se refere ao estresse gerado pela forma inadequada de distribui¢do
das tarefas em cada area, verificou-se uma média de 2,70 e um desvio-padrdo de 0,98. Essa
afirmativa encontra-se no nivel médio de estresse e o seu desvio-padrao indicou uma
considerdavel homogeneidade nas respostas, pois 45% discordam, 30% tém dividas e 25%
concordam com a afirmativa. Comparando esta afirmativa com a afirmativa 19, referente a
falta de compreensdo sobre quais sdo as responsabilidades atribuidas ao trabalho, denotou-se
média de 2,95 e desvio-padrdo de 1,32, indicando nivel médio de estresse. Em relacdo a essa
afirmativa, observou-se, pela baixa uniformidade das respostas, que se trata de uma questao
duvidosa na percep¢ao dos respondentes, na medida em que, 45% discordam, 10% ficam em
divida e 45% concordam. Segundo Limongi-Franca e Rodrigues (2005) um dos fatores
desencadeadores de estresse é a ambigiiidade de papéis. Esta surge quando o colaborador nio
tem clareza dos papéis a desempenhar, ou ndo tem certeza dos limites de suas



responsabilidades na execucdo de suas tarefas.

Além das afirmativas jd comentadas, outras 3, em funcdo de seus valores de média,
foram classificadas com um alto nivel de estresse. Sdo elas: afirmativa 12, que se refere a
discriminacdo/favoritismo no ambiente de trabalho, com uma média de 3,00 e um desvio-
padrdo de 1,38; a afirmativa 5, referente a deficiéncia na divulgacdo de informagdes sobre
decisdes organizacionais, cuja média € de 3,15 e o desvio-padréo de 1,09 e a afirmativa 13,
com relagcdo a deficiéncia nos treinamentos para capacitacdo profissional, com a média de
3,65 e um desvio-padrdo de 1,27. Em relacdo a afirmativa 12, percebe-se que essa é uma
questdo que preocupa os respondentes num modo geral, apesar do alto desvio-padrio
apresentado devido a heterogeneidade das respostas, pois 50% discordam, 10% ficam em
ddvida e 40% concordam. De acordo com Muchinsky (2004), problemas de discriminagéo e
favoritismo estdo relacionados ao comportamento anti-social das pessoas nas organizacdes,
com a inten¢do de prejudicar os colegas e a prépria organizacdo. Referindo-se a afirmativa 5,
pode-se afirmar que a deficiéncia de informacgdes de decisdes organizacionais apresentou-se
como um fator gerador de estresse que deve ser considerado nesse estudo, em funcio de 30%
apresentarem duividas e 40% concordarem com a afirmativa. A afirmativa 13, por sua vez,
apresentou a maior média apurada na EET, indicando, através do elevado percentual de
concordancia, de 60%, que grande parte dos gestores e lideres da organizacdo, ndo atingem
suas expectativas em relagdo aos treinamentos de capacitagdo profissional oferecidos pela
empresa, seguidos de 25% de dividas e apenas 15% de discordancia. De acordo com Spector,
“o treinamento é uma das principais atividades da maioria das grandes organizagdes,
incluindo as empresas do setor ptblico e privando, em todo o mundo”. (2002, p. 172). Além
do mais investir em treinamentos ¢ uma necessidade fundamental em todos os niveis da
organizagdo, pois gera vantagem competitiva pela disseminacdo de conhecimentos. Nesse
sentido, Robbins acrescenta que o treinamento “é um meio de influenciar positivamente a
auto-eficdcia, fazendo com que os funciondrios fiquem mais dispostos a enfrentar as tarefas e
a colocar mais esfor¢o no trabalho”. (2002, p. 488).

A partir do cruzamento das informacdes obtidas na EET com os dados sécio-
demogrificos dos respondentes foi possivel identificar resultados importantes. A seguir
apresentam-se 0s principais.

a) Idade versus Escala de Estresse no Trabalho. Analisando o cruzamento da idade dos
respondentes e a EET, verificou-se que grande parte dos gestores, na faixa etdria de 25 a 35
anos, encontra-se distribuida entre os niveis médio e alto de estresse, sendo que, 41,7% estdo
no nivel médio e o mesmo percentual, 41,7%, no nivel alto de estresse. Percebe-se uma
significancia de estresse nos gestores nessa faixa etéria, tendo em vista que apenas 16,7% dos
gestores enquadram-se no nivel baixo de estresse. Verificando o grau de estresse nos gestores
acima de 36 anos de idade, denota-se, com um significante percentual, que os respondentes
estdo distribuidos nos niveis médio e alto de estresse, sendo que 50% apresentam nivel médio
e 12,5% nivel alto de estresse. Portanto, conclui-se que a idade interfere no nivel de estresse
entre os gestores da empresa. Torna-se importante salientar, que os gestores mais jovens
sofrem mais estresse que os gestores mais velhos. Analisando sob esta 6tica, Spector salienta
que “muitos estudos demonstram que trabalhadores mais velhos estdo mais satisfeitos com
seu trabalho do que os mais jovens”. (2002, p. 238). Ainda, de acordo com Spector, “a
satisfacdo no trabalho em principio declina com a idade, atingindo seu nivel mais baixo entre
0s 26 e os 31 anos, e, depois, aumentando ao longo da carreira”. (2002, p. 238). Dessa forma,
pode-se afirmar que a insatisfacdo no trabalho € um fator preocupante em gestores jovens.

b) Sexo versus Escala de Estresse no Trabalho. O cruzamento do sexo dos
respondentes indica que entre os homens os niveis de estresse distribuem-se de forma
equivalente, ou seja, 31,3% apresentaram nivel baixo de estresse, 37,5% nivel médio e 31,3%
nivel alto. J4 entre as mulheres observa-se um elevado percentual no nivel médio de estresse,



75%, sendo que os outros 25% encontram-se com nivel alto, inexistindo o nivel moderado.
Assim pode-se concluir que ocorre uma incidéncia maior de estresse nas mulheres. No
entanto, ¢ importante destacar que o nimero de respondentes do sexo feminino e do sexo
masculino ndo € equivalente, fato esse que pode ter influenciado os percentuais obtidos.
Muchinsky (2004) confirma este dado, salientando que os homens sofrem uma reducio do
acumulo do estresse do trabalho ao final do dia, enquanto que as mulheres casadas e
empregadas, a elevacdo persiste até que as atividades domésticas desigualmente distribuidas
estejam cumpridas.

¢) Tempo na organizagdo versus Escala de Estresse no Trabalho. Através do
cruzamento dos dados da EET com o tempo como gestor na organizacio, evidencia-se que os
niveis de estresse variam de acordo com o tempo de trabalho, elevando-se num periodo
intermedidrio e decrescendo a medida que o tempo passa. Verifica-se que os respondentes que
trabalham na organizacdo até 4 anos apresentam percentuais distintos de nivel de estresse:
50% no nivel baixo, 25% no nivel médio e 25% no nivel alto. Os respondentes que estiao
entre 5 e 8 anos na empresa, apresentam um nivel mais elevado de estresse: 50% nivel médio
e 50% nivel alto. Os gestores que trabalham na empresa hd mais de 8 anos, por sua vez,
apresentam percentuais variados de estresse, entretanto nota-se uma diminui¢@o gradativa dos
niveis de estresse: 25% nivel baixo, 50% nivel médio e 25% nivel alto. Verifica-se, portanto,
que o periodo em que ocorre a maior incidéncia de estresse € entre 5 e 8 anos de organizacio,
e que existe uma tendéncia desses niveis diminuirem com o tempo. Nesse sentido Robbins
(2002), explica que as pessoas que permanecem mais tempo na empresa sdo as que
desenvolvem maior resisténcia ao estresse organizacional. Além disso, afirma Robbins, as
pessoas com o passar do tempo acabam por desenvolver mecanismos para enfrentar o
estresse, assim “os funciondrios mais antigos estdao mais bem adaptados e sofrem menos com
o estresse”. (2002, p. 553).

d) Tempo no cargo como gestor versus Escala de Estresse no Trabalho. O cruzamento
dos dados do tempo no cargo como gestor e a EET indica que os gestores que estdo no cargo
até 4 anos apresentaram niveis diferenciados de estresse, variando entre 25% nivel baixo,
50% nivel médio e 75% nivel alto. Os respondentes que ocupam o cargo como gestor entre 5
e 8 anos, apresentaram niveis mais elevados de estresse, na medida em que os percentuais
verificados variam entre 20% nivel baixo, 60% nivel médio e 20% nivel alto de estresse.
Observa-se, também, que os gestores que estdo no seu cargo hd mais de 8 anos apresentam
niveis mais significativos de estresse, 28,6% nivel baixo, 28% nivel médio e o percentual
elevado de 42,9% no nivel alto. Fica evidente, portanto, a incidéncia maior de estresse nos
gestores que estdo entre 5 e 8 anos no cargo, na medida em que totalizaram um percentual de
80% de nivel médio e alto de estresse. Novamente observa-se, que existe uma tendéncia de
diminuicdo gradativa do estresse a medida que vai aumentando o tempo de experiéncia do
gestor na realizacdo de suas funcdes. Nesse contexto, pode-se concluir que quanto mais tempo
0 gestor estd no cargo, menos ele sofre estresse no trabalho, devido a experiéncia pessoal e
profissional que desenvolve no decorrer do tempo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

No contexto empresarial atual as inovagdes acontecem em um ritmo cada vez mais
acelerado, exigindo uma busca constante de melhoria da produtividade e aumento da
competitividade. Neste contexto, as doengas ocupacionais, como o estresse, estdo tornando-se
mais freqilientes, principalmente nos niveis gerenciais, exigindo a atencdo da diretoria, no
sentido de procurar atenuar seus efeitos.

Sob esta otica, fica evidente a relevancia dos estudos sobre o estresse dos gestores,
bem como a identificacdo de possiveis agentes estressores ocorrentes nas organizagdes. A
empresa participante do estudo implementa estratégias adequadas na gestdo de pessoas. No



entanto, denota-se com o presente estudo, que € necessdrio rever alguns pontos importantes
para melhorar ainda mais o clima e os resultados organizacionais.

Através da andlise das respostas obtidas com a EET, foi possivel perceber que os
gestores apresentam um nivel geral médio de estresse, identificando-se também fatores
positivos na organizacdo. Percebeu-se que o relacionamento interpessoal ocorre de forma
positiva, ndo ocasionando estresse e estimulando os outros a proceder da mesma forma.

Porém, tratando-se de discriminagcdo e problemas de favoritismo na organizacdo,
(afirmativa 12), deficiéncias nas informacdes organizacionais, (afirmativa 5) e deficiéncia nos
treinamentos para capacitacdo profissional, (afirmativa 13), foi possivel percebe que tais
fatores provocam um grau de estresse considerdvel nos gestores, atuando como agentes
estressores que devem ser analisados pela direcdo. E importante ressaltar, que existe na
empresa, por parte dos gestores uma grande ansiedade relacionada a deficiéncia nos
treinamentos, que sdo fundamentais para o desenvolvimento do patrimdnio intelectual da
organizagao.

Dessa forma, torna-se primordial a implementacdo de planos de acdes que busquem
atenuar os efeitos causados pelo estresse. O desenvolvimento de programas de treinamento
sdo fundamentais, pois aumentam a capacidade funcional dos gestores e, conseqiientemente,
refletem na sua seguranca em relagdo ao cumprimento de suas responsabilidades, melhorando,
também, a auto-estima.

A fixacdo de objetivos reais, claros e especificos possibilita aos gestores a diminui¢dao
do conflito de papéis, pois evidencia quais sdo as suas fungles perante a organizacdo,
reduzindo as ambigiiidades. Dessa forma, torna-se importante aplicar programas de
comunicacdo organizacional eficazes para o melhor desempenho dos gestores no
cumprimento de suas atividades didrias.

Além disso, pode-se sugerir também a oferta de programas de qualidade de vida no
trabalho, tais como: gindstica laboral; desenvolvimento de técnicas de relaxamento durante o
periodo de trabalho; programas de integracdo social, como jogos, almocgos, jantares,
confraternizagdes; palestras sobre reeducagdo alimentar, técnicas de administragdo do tempo;
planejamento do trabalho, e outras.

Enfim, a ocorréncia e a elevacdo dos niveis de estresse entre os gestores € um aspecto
que ndo pode ser negligenciado pela organizacdo, na medida em que ele pode influenciar
diretamente no desempenho funcional da empresa. Dessa forma, sugere-se a realizacdo
periddica desta pesquisa nos gestores, bem como a minimiza¢do dos agentes estressores
identificados. Acredita-se desta forma ter contribuido para tornar a organizacdo ainda mais
eficaz na busca da qualificag@o do seu grupo de gestorese e do sucesso organizacional.
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