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RESUMO

Os gestores modernos sofrem e muitas vezes re@nhecsofrimento no trabalho, mas raramente
manifestam insatisfag@o, por motivos que incluesdddnseguranca até falta de clareza sobre o moment
atual. Este trabalho busca analisar algumas dassaesse sofrimento e analisar a percepcao dwosages
sobre a integracdo de aspectos da qualidade dawittabalho a suas vidas pessoais. A relevancisstolo
justifica-se ndo somente pela insatisfacéo do iddiy, que ndo compreende o fendbmeno nem conselgue li
com suas causas, mas também pelo fato de quefésamarodutividade das organizacdes. Para awerau
percepcdo dos gestores, foram analisados os discdes 30 deles com relacdo aos fatores: satisfacéo,
identificagdo com os objetivos da organizagédogcreteamento com os pares, com superiores e subdatina
relacionamento com a empresa, seguranga e pragartiade respostas a questionarios. A concluséde é
gue ha, de fato, forte incoeréncia no discursogdgsores, relativa a satisfacdo com o trabalhsimaditanea
insatisfacdo com os sacrificios que ele imp&e as gidas pessoais.

Palavras chave Insatisfacdo, Gestores, Incoeréncia, Qualidadéidie

PROFESSIONAL AND PERSONAL INCOMPATIBILITIESWITH DEMANDS ON MANAGERS

ABSTRACT

Modern managers suffer and often recognize thisak but they rarely show dissatisfaction for re@so
that range from distrust to a lack of understandafgheir feelings. Several reasons for this suffgwere
examined to analyze the perception of managerslation to the integration of quality of life at vkoand in
their personal lives. The importance of this stwdgs related to the dissatisfaction that this ladk o
understanding produced in the individual who wasapable of dealing with the causes, and also to the
detriment on organization productivity. Speechesdendy 30 managers were analyzed concerning
satisfaction, identification with organization objves, relationships with their company, superjgreers
and subordinates as well as feelings of assuramu @leasure and then compared to their replies to
guestionnaires. A great discrepancy was found betwihese speeches and replies in relation to work
satisfaction and the simultaneous dissatisfactiglated to the sacrifice that work imposed on tipeirsonal
lives.

Key words: Dissatisfaction, Managers, Discrepancy, Qualify de.
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1. INTRODUCAO empresas adotaram programas de Qualidade de
Vida no Trabalho apenas como uma ferramenta
Nas dultimas quatro decadas, a natureza d@ara aumentar a satisfacéo do trabalhador num curto
trabalho  alterou-se  significativamente. O prazo, abandonando a sua aplicagcdo apés um
desenvolvimento da tecnologia e a globalizag&@operiodo.
gue permitiu aquisicbes e fusBes de empresas,
resultaram em acelerado crescimento da competigéc?e
nos mercados internacionais (COOPER
JACKSON, 1997) e em movimentos dewnsizing
nos anos 90, garantidos pela terceirizacdo de ma
de-obra.

Em 1973, Walton (1973) propds que a qualidade
.de vida no trabalho (QVT) fosse analisada a partir
'da utilizagdo de 6 fatores: a compensacédo justa e
8_dequada, condicbes de trabalho, uso e
desenvolvimento das capacidades, oportunidade de
crescimento e seguranca, integracdo social na
Segundo a OECD (1999), houve um aumento nosrganizacdo, constitucionalismo, o trabalho e o
contratos de curto prazo, possivelmente com@spaco total de vida e a relevancia social damnida
resultado da desregulamentacdo. Outras mudancasbalho.
podem ser citadas: o teletrabalho, o trabalho auto-

. Na década de 90, uma maior convergéncia entre
regulado e o trabalho em grupo autogestionado, PYs interesses organizacionais e o foco r%a dimenséao
meio de comunidades de prética virtuais (DINIZ, g

. g humana no trabalho originou um novo enfoque
2005), que levaram a formas mais flexiveis de g 9

trabalho no que diz respeito as habilidades. sobre a gestdo da qua||(_3|ade~ de V'dfl no trabalho.
Questdes como a globalizacdo econdémica, a nova

Ha, agora, menor nimero de pessoas trabalhandeconomia da era digital, o acirramento competitivo
com maior carga individual, mais inseguranca eentre as organizagées, mudangas organizacionais,
menor controle sobre o proprio trabalho. Essavalorizagdo do trabalho intelectual, novos critgrio
pressdo afeta o comportamento dos trabalhadoresde exceléncia, entre outros fatores, contribuiram
evidencia o sofrimento no ambiente de trabalhopara uma mudanca no enfoque do “administrar o
sentido ndo somente pelo individuo, mas tambémem-estar” (LIMONGI-FRANCA, 2002).

pela organizagao. A Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho

Um agravante é que vivemos na Era doemerge como um instrumento para a tomada de
Conhecimento, que requer a soma de novadecisdo empresarial — e ndo somente como um
habilidades a um novo perfil de trabalhador que sénstrumento para elevar o indice de satisfacdo e
delineia: o trabalhador do conhecimento (TERRAmotivacdo do cliente interno —, auxiliando éareas
FORUM CONSULTORES, 2004). Esse novo empresariais como as de qualidade, producao,
trabalhador deve ser capaz de lidar comcomunicacdo e estratégia de negocios. Procura,
ambiguidades e cenarios multidisciplinares, em unassim, incorporar as revolugdes conceituais, idéias
mundo totalmente complexo, incerto e instavel. Ainovadoras e novas formas de administrar na
capacidade de decidir com rapidez passou a ser unegmpresa e auxiliar a integracdo comunitdria,
das principais habilidades requeridas aos gestoregganizacional e da pessoa no trabalho, tendo como
que precisam compartilhar a realidade por meio deesultado o bem-estar do individuo e do grupo
recursos virtuais e muito mais dindmicos. (VIEIRA; LIMONGI-FRANGCA, 2004)

A preocupacdo com a questdo da qualidade de Para o individuo, as novas necessidades
vida no trabalho com foco no bem-estar vem sendgrofissionais e pessoais geradas pela Era do
manifestada desde a década de 60 (VIEIRAConhecimento trazem novos desafios. Na tabela a
LIMONGI-FRANCA, 2004), com abordagens que seguir, apresentamos os principais fatores da QVT e
tratam das condicbes de trabalho, da relevancies relacionamos as principais necessidades do
social do trabalho, da ergonomia, da motivacéo e dgabalhador do conhecimento, demonstrando o
outros aspectos relacionados a psicologiacontraste entre as abordagens.
possibilitando a ascensdo do tema Qualidade de
Vida no Trabalho como um instrumento de
Recursos Humanos, para elevar a satisfacdo do
trabalhador na empresa. Entretanto, como o tema
QVT havia sido pouco estudado até entdo, muitas
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Tabela 1: Indicadores de QVT e as Necessidades dmbalhador do Conhecimento

Critérios Indicadores de QVT Outras necessidades dbrabalhador do
Conhecimento
Compensacéo Justa e Equidade interna e externa | Ser ouvido e reconhecido
Adequada Justica na compensacgéo Ser surpreendido positivamente
Partilha de ganhos deTer acesso a fontes de
produtividade conhecimento quando necessario
Condicdes de Trabalho Jornada de Trabalho Trabalhar em qualquer lugar
Ambiente fisico seguro €
saudavel
Auséncia de Insalubridade
Uso e desenvolvimento de | Autonomia Lidar com ambiguidades
capacidades Autocontrole relativo Ser capaz de exercer varias atividages
Qualidades multiplas simultaneamente
Informacao sobre o processdconomizar tempo e evitar
total do trabalho atividades de baixo valor
Gerenciar excesso de
informacéao

Publicar informacdes e compartilhar conhecimentos
com publicos selecionados
Aprender continuamente

Oportunidade de Possibilidade de Carreira Autonomia e Gerenciamento de sua prépria carreirg
Crescimento e Seguranca | Crescimento Pessoal
Perspectiva de avanco salarjal
Seguranga no emprego

Integracdo Social na Auséncia de preconceitos | Equilibrar trabalho

Organizacgéo Igualdade individual e em grupo
Mobilidade Colaborar com outros de seu préprio departame
Relacionamento de outros departamentos e de outras organizacdes
Senso Comunitario

Constitucionalismo Direitos trabalhistas Saber o que e em quem
Privacidade pessoal confiar

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

O trabalho e o espaco total dé’apel balanceado no trabaljoEquilibrar vida pessoal e profissional
vida Estabilidade de horarios Manter-se conectado em redes relevantes virtugis e
Poucas mudancgas geograficafisicas
Tempo de lazer e familia

Relevancia social do trabalholmagem da empresa Desenvolver uma identidade
na vida Responsabilidade social daropria

empresa

Responsabilidade pelas

produtos

Préticas de emprego

Fonte: adaptacéo dos estudos de WALTON, 1973.

Para Terra (2004), as respostas das empresas pagaeitas com base na reutilizagdo e protegdo desse
satisfazer ao trabalhador do conhecimento tambérmapital intelectual.
devem incorporar novos fatores, baseados em novas

necessidades, como: melhorar o processo decisori A alteracdo das habilidades requeridas e das
. : ' P . .._nbvas necessidades profissionais e pessoais do
reduzir custos e retrabalho, descobrir Cap|tar

SRR abalhador na Era do Conhecimento gera um
Intelectual j& existente na empresa e gerar novaﬁara doxo que altera a sua concepcdo de auto-

realizacdo no trabalho. Aspectos como satisfagéo,
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seguranca e controle do trabalho, relacionamentoutras, capaz de perturbar-lhe a homeostase, gue €
com pares e supervisores, bem como o prazer restado de equilibrio do organismo vivo nas suas
ambiente de trabalho, alteram-se e apresentawérias funcdes e na composicdo quimica de seus
novas nuances Ao mesmo tempo, o homem fluidos e tecidos (FERREIRA, 1975).

continua tendo necessidade de relacionamento e
lazer, que €, a todo momento, confrontada com as
novas exigéncias do mundo empresarial
globalizado e mais competitivo.

Segundo Albuguerque e Limongi-Franca (1998),
estresse vivido no trabalho depende da capacidade
'de adaptacdo, que envolve o equilibrio obtido entre
exigéncia e capacidade. Se o equilibrio for atimgid

E nesse contexto que o presente trabalho se resultado podera ser o bem-estar; se for negativo
apresenta, analisando como os aspectos da QVT sfodera haver diferentes graus de incerteza, oosflit
avaliados pelos gerentes, com base em sua propmasensacdo de desamparo. O estresse €, talvez, a
experiéncia, e como o discurso destes énelhor medida do estado de bem-estar obtido ou
contraditério quando se refere aos aspectosdo pela pessoa.
relacionados a Organizagdo e a sua vida pessoal.

Assim, o objeto deste artigo sdo as contradig:()ei:;ara Limong-Franca (1996), o estresse ocorre
I

ando o organismo responde de forma muito
f2nsa e continua com o corpo, com a mente e com
coracdo as condi¢cbes inadequadas de vida. O
Qtresse € classificado em positivo, chamado de
eustresse, e negativo, chamado de distresse. s doi

Para tanto, € elaborado um levantamento doSpos causam reagdes fisioldégicas similares, como:
discursos de 30 gerentes de 30 empresas e sée extremidades do corpo tendem a ficar suadas e
analisadas as contradicdes existentes entre &das, a aceleracdo cardiaca e a pressdo arterial
guestdes relativas ao trabalho e as questdesaslati tendem a subir e a tensdo muscular tende a

entre as respostas ao estresse causado por fato
relacionados a qualidade de vida no trabalho e &
respostas ao estresse gerado na vida pessoal
individuo.

as suas vidas pessoais. aumentar. Tratando-se dos aspectos emocionais, no
entanto, as reacdes aos tipos de estresse saatbasta

2. FUNDAMENTACAO TEORICA diferentes. O eustresse motiva e estimula a pessoa
lidar com a situagdo. O distresse, ao contrario,

2.1. O estresse no ambiente de trabalho acovarda o individuo, fazendo com que se intimide

Um nGmero crescente de pesquisas sobre  evite a situacao.
estresse no ambiente de trabalho tém demonstradogm meados dos anos 70, nos Estados Unidos,

que ambigtiidade e conflito de papéis, sobrecarga dgitudes e sentimentos negativos em resposta ao
trabalho e ansiedade, geradas pelas novasstresse laboral foram caracterizados como a
exigéncias da chamada Era do Conhecimentqindrome do “gqueimar-se” ou como Burnout

trazem resultados indesejados para os individuos @nocional. Esse conceito surgiu para explicar o

para as organizacbes publicas ou privadas, haspitahrocesso de deterioragio nos cuidados e na atencgéo
ou formas coletivas de auto-organizagdo, COMO Ofrofissional para com os trabalhadores de
kibbutizint (LI; SHANI, 1991). O estresse € Visto grganizacdes.

como uma das caracteristicas organizacionais que

ameacam 0 ser humano, o qual reage com_A percept_;éo (ila incapacidade de respond(_e_r as
insatisfac&o. diferentes situacGes no trabalho e a consequente

) . . . exaustdo emocional caracterizam Burnout
O estresse € o conjunto de reacdes do organism@nocional, segundo Limongi-Franga e Rodrigues
a agressOes de ordem fisica, psiquica, infecciosa@gg7). Outros sintomas indicam sua presenca,

segundo o0s autores: despersonalizagdo, que
) corresponde ao desenvolvimento por parte do
Plural dekibytZ(palté}vra de Origetm ?ebraic?)i e ll]Jm&l unidade profissional de atitudes negativas e insensiveis co
socloeconomica autonoma |existente em Israel|, S ~ Y . ~
decisBes sdo tomadas pela [assembléia geral demaenlsr(?s, relacdo as pessogs com _as_ ql_Ja;lS trabalha_" qu~e Sao
sendo os bens e os meios de producdo de propriedtiva.  tratadas como objetos; diminuicdo da realizagéo e
Israel Ministry of Foreign Affairs  produtividade profissional, que geralmente conduz a
(http://wvww.mfa.gov.il/MFAPR/Facts%20About%201srakib uma avaliacdo negativa de si mesmo; depresséo,

20TERRA%20E%200%20POVO-%20Vida%20Rural). sensacio de tristeza e auséncia de prazer de viver
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gue afeta os pensamentos, 0s sentimentos e amnscientes ou inconscientes, que formam a

comportamento social. Todos esses sintomas podepersonalidade de cada pessoa e o seu modo de
variar de breves a moderados ou graves. perceber as pessoas e as circunstancias que avenci
e de posicionar-se diante delas; e o nivel social,

ﬁglativo aos valores, as crencas e ao papel do
individuo em todos 0s grupos a que pertenca.

Maslash e Jackson (1981) descrevbuarnout
como a sindrome da exaustdo emocional, que te
trés caracteristicas principais: esgotamento edfisi
e mental no grau maximo; despersonalizagdo — Sob a oOtica biopsicossocial, aspectos como
perda do sentido das pessoas como sujeitos e ssatisfacdo, inseguranga no trabalho, altas cargas d
visualizacdo como objetos; e falta de envolvimentdrabalho, perda do controle, prazer na tarefa que
com o trabalho — distanciamento das relagGesealiza, estilos gerenciais e relacionamento com
existentes no trabalho. Esses autores criaram colegas, superiores e subordinados no ambiente de
indice Malash Burnout InventoryM. B. 1), que trabalho s&o abordados nas sec¢fes a seguir.
possibilita medir apuancesexistentes no processo
patolégico. 2.3. Satisfagéo

Schaubroeck e Jones (2000) relatam que é a A satisfacdo no trabalho n&o pode ser analisada
percepcdo de que as emocdes ndo sdo auténticas ig@adamente da vida do individuo como um todo.
causa o distresse. Pesquisas realizadas por Glomisegundo Rodrigues (1989), “Os empregados que
Tews (2004) demonstraram que suprimir ou fingirpossuem uma vida familiar insatisfatoria tém o
emocdes positivas ou negativas pode causar tsabalho como o Unico ou maior meio para obter a
exaustdo emocional. Esses autores tambématisfagdo de muitas de suas necessidades,
identificaram que a exaustdo emocional pode seprincipalmente as sociais”. Assim, o trabalho
causada por experiéncias genuinas de emocdassume dimensdes na vida do homem que
negativas, mas ndo encontraram evidéncias de g@xtrapolam o seu dominio.
experiéncias genuinas de emocdes positivas a

; No mundo do trabalho, o nivel de satisfagdo
causariam.

parece estar relacionado a um fenbmeno cada vez
mais observado entre o0s executivos, que € o
abandono da profissao.

No Brasil, o tema Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) tem despertado interesse de empresarios
administradores pela contribuicdo que pode oferec
para elevar o nivel de satisfacdo do empregado e
produtividade empresarial. A QVT tem sido
apresentada como uma tecnologia para mobilizar
pessoas a saber e a desejar trabalhar. Provoca-

2.2. A QVT sob uma otica biopsicossocial

Em pesquisa realizada nos Estados Unidos, no
eriodo entre 1973 e 1996, pelthe Annual
eneral Social Surveysque entrevista 1000
Pnericanos por ano, verifica-se que a grande
maioria dos trabalhadores diz estar satisfeitaeno s
q?abalho, ou seja, 50% mostram-se muito satisfeitos

: . S4@% moderadamente satisfeitos e apenas 10%
satisfacdo das pessoas com seu trabalho para,

troca, garantir a “efichcia do desempenho :orguco satisfeitos.

produtividade”. Contudo, tem-se constatado certa Entretanto, apesar dessa aparente satisfagao,
confusdo sobre o significado tedrico e técnico doverifica-se, analisando-se os dados no decorrer das
conceito de QVT (FERNANDES; GUTIERREZ, décadas, um declinio do nivel de satisfacdo no
1988). trabalho. Na década de 70, 56% dos americanos

Limongi-Franga (1996) analisa a QVT com baseauma de 30 anos estavam muito satisfeitos, nos

LA . . .~ -anos 80 esse porcentual caiu para 52% e nos anos
em um enfoque biopsicossocial, ou seja, a paatir d

o o , . .90, para 48%.
visdo de varios outros fatores além das condic6es

fisicas de trabalho do individuo, tais como as Segundo a mesma fonte, uma outra causa da
relacbes entre o individuo, seu trabalho e @atisfagdo no trabalho pode ser encontrada nos
organizacdo onde desenvolve este trabalho. Essalarios, que sdo maiores para 0s que tendem a
enfoque supBe considerar o individuo como unmostrar satisfagéo. Entretanto, quando se analisa a
todo, que integra: o nivel biol6gico, referente ascorrelacéo entre escolaridade, renda e satisfagéo,
caracteristicas fisicas; o nivel psicolégico, retat verifica-se que os mais bem educados ndo tém
aos processos afetivos, emocionais e de raciocinieenda correspondente e que esse fator € fonte de
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insatisfacdo. Esse resultado é reforcado por estudaemonstraram elevagdo da inseguranga no trabalho
de Clark, Oswald e Warr (1996), em que dados dea diminuicdo da motivacdo e da lealdade apds
Inglaterra mostram que o impacto dos anos d@assarem por situacdes de reestruturacdo, segundo
estudos na satisfacdo tem efeito negativo, pois astudos apresentados por Worral e Cooper (1998).
educacdo eleva as expectativas, mas nao eleva

proporcionalmente os salarios O que parece importar, entretanto, é a

inseguranca percebida no mundo do trabalho, que é

maior entre os bem mais jovens e entre os bem mais

velhos, pois essa percepgdo ira interferir
Uma explicagédo para essa queda da satisfacdo wiretamente no bem-estar e na salde dos

trabalho pode estar relacionada a inseguranca rneabalhadores.

trabalho. Ha, aparentemente, uma correlagéo entre o . . n

bem-estar e a probabilidade de perda do emprego. Quanto as organizagges, essas parecem sofrer

As pessoas que pensam ser facil encontrar um nm&;r;n n;zlcz\r/e As\H(_:ruEsg) : irPVIraialgl.ch))EaNstTeIntizésgn;;) por
emprego sao as que se mostram mais satisfeitas ca & ’ . '
u com menor comprometimento e perda de

seu trabalho, segundo um estudo realizado po? T - .
Blanchflower e Oswald (1999). motivacao e produtividade (WORRALL; COOPER,

1998; KING, 2000). Alguns autores, como
Verifica-se tambem que, apesar de havelSmithson e Lewis (2000), sugerem que as
interferéncias da economia na satisfagéo, esta @érganizacées compensem a inseguranca no trabalho
maior entre os mais velhos, as mulheres, os brance®m beneficios como treinamento, oportunidades
auto-empregados e os que tém melhor educacéopara autodesenvolvimento e melhores salarios.
podem encontrar trabalho comparavel em outrAlém disso, em periodos de incerteza a
lugar ou se sentem seguros. transferéncia de conhecimento e de habilidades

Ao mesmo tempo, as pesquisas realizadas peﬁgeve ser (_ast|mulada € a comunicacao entre gerentes
e subordinados deve ser melhorada, a fim de

The Annual General Social Surveysarecem inimizarem-se conseqiiéncias negativas
demonstrar que os entrevistados se tornaram men@ g )
confiantes nas ultimas duas décadas. Ao final do AMERON; FREEMAN; MISHRA, 1991).

anos 70, por volta de 70% dos entrevistadoa
acreditavam que era muito improvavel que”
perdessem seus empregos. Nos anos 90, menos deA sobrecarga de trabalho é definida como uma
60% estavam otimistas com relacdo a manutencamarga que excede as possibilidades de um individuo
dos seus postos. suporta-la (EBERHARDT; EBERHARDT, 1984).

Na Europa, o perfil dos satisfeitos se assemelha A sobrecarga de trabalho também vem
ao dos norte-americanos. Os homens estariaprovocando a insatisfacdo de trabalhadores
menos satisfeitos, a escolaridade colaborari@xecutivos. Em muitos paises em desenvolvimento,
negativamente e 0 auto-emprego positivamenteo numero de horas vem aumentando
Segundo Blanchflower e Oswald (1999), na Europaradativamente. Anualmente, o numero de horas
os trabalhadores acreditam que o estresse e excede a 2000 ou 3000, em comparacdo com 0S
presséo estdo em escalada de crescimento. No inigiaises desenvolvidos (MADDISON, 1995). Isso
da década de 90 eles apresentaram, em comparagambém é resultado downsizing que, ao mesmo
a sua situacdo de cinco anos antes, aumentempo que requer que os trabalhadores excedam a
dramético de estresse, responsabilidade e esforcoarga, traz-lhes inseguranca, levando-os a nao
gque se correlacionaram positivamente com aecusarem a sobrecarga de trabalho (BEATSON,
aumento de responsabilidades assumidas e a subitia95).
na hierarquia.

Pahl (1993), Worrall e Cooper (1998) acreditam
gue a tendéncia atpwnsizinge a reestruturacao de
muitas  organizacbes levaram trabalhadore§ Downsizing esta técnica se resume ao enxugamento
executivos a perceber inseguranca no trabalh@rganizacional, pela reducdo de uma suposta buiace

1 ~__.conseqlientemente, dos custos administrativos (Augusto
Mesmo trabalhadores da meédia e alta geréncigjya, Universidad Nacional de Misiones/Argentina),

2.4. Inseguranca no trabalho

5. Altas cargas de trabalho
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Em muitos desses paises, um outro motivo da A vida fora do trabalho também pode sofrer
sobrecarga de trabalho € a necessidade de trabalimpactos. Segundo Fletcher (1988), longas horas no
extra para suprir os baixos salérios reais (BOSCHyrabalho podem afetar até mesmo a satisfacdo
1999). Além disso, o0 extenso uso de tecnologias deonjugal. Galambos e Walters (1992) descobriram
informacédo vem elevando a carga de informacdes gue maridos cujas esposas trabalham longas horas
acelerando o ritmo de assimilacdo e trabalhaestdo mais propensos a depressao e a ansiedade.

(COOPER; JACKSON, 1997). Os efeitos da exagerada carga de trabalho sobre a
Verifica-se, como um impacto da sobrecarga, ceficiéncia e produtividade dos trabalhadores devem
prejuizo a saude dos executivos. Sparks, Coopesge tornar foco de estudo das organizacdes. Para

Fried e Shirom (1997) encontraram uma correlaca&ilva e De Marchi (1997), dos muitos desafios que
negativa entre horas de trabalho prolongadas se apresentam as organizagdes atualmente, dois séo
salde mental e fisica dos trabalhadores. No Japéfmndamentais. O  primeiro relaciona-se a
as investigacdes mostram uma relacdo entre altasecessidade de uma forca de trabalho motivada,
cargas de trabalho e doencas do coracasaudavel e preparada para a competicdo existente. O
(SOKEJIMA,; KAGAMIMORI, 1998). A segundo desafio é a empresa retribuir seus
denominacao especifikaroshidesigna a morte por funcionarios, oferecendo-lhes melhor qualidade de
excesso de trabalho (UEHATA, 1991). vida.

Adicionalmente, esses trabalhadores tendem a Veiga (2000) mostra que 0s executivos
ficar mais expostos a habitos pouco saudaveidyrasileiros trabalham muito — uma jornada média de
como preocupacao, tabagismo, dieta inadequada %l horas semanais —, conforme tabela a seguir.
falta de exercicios (MARUYAMA; KOHNO;

MORIMOTO, 1995).

Tabela 2: Horas de trabalho

Pais Horas de trabalho
Brasil 54 hs
EUA 50 hs
Inglaterra 45 hs
Franca 44 hs
Espanha 43 hs
Holanda 37 hs

Fonte: adaptada de VEIGA, 2000.

Uma das formas utlizadas por muitas
organizacdes para elevar o controle do trabalhador

Na Era do Conhecimento, como consequéncia dggpre seu proprio trabalho é o método de
aumento da inseguranca, da elevada carga dfjministracdo participativa, que permite aos
trabalho e dos constantes avancgos da teCﬂOlOgiexecutores a participagéo no p|anejamento das
muitos gestores tém percebido perda de controlgecisges (LOWIN, 1968). Outra maneira de obter
sobre seu trabalho. isso sd0 0s grupos de trabalho auténomos. Neste

O controle sobre o trabalho diz respeito a quant§as0, as reagoes dos individuos variam, bem como
um individuo é livre para executar tarefas ou ating 05 €feitos na produtividade do trabalho, como
objetivos. Segundo Hackman e Oldham (1975), ogesultado do_ maior ou menor desejo de controle
empregados que se percebem executando tarefas $Pre 0 ambiente (HACKMAN; OLDHAM, 1980).
tomando decisGes definidas por eles mesmos sg07, Estilos gerenciais e a interferéncia nos
mais motivados a finaliza-las do que aqueles que relacionamentos no trabalho
sdo_direcionados, além de aceitarem melhor as O trabalho gerencial € um dos mais demandantes
responsabilidades pelos resultados. Estudos comg 9 ~ s g
os de Karasek (1979) mostram que altos niveis ggma vez que os gere nte~s estao a frente dg muitas

mudancas na organizacdo, sempre envolvidos no

controle estdo bastante relacionados com saL'Jderocesso decisério e com responsabilidades pelos
satisfacao e resultados no trabalho. P P P

2.6. A perda do controle sobre o trabalho
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resultados das mudancas. Com isso, eles tendemcamportamento de hostilidade do subordinado para
ser vitimas de estresse ocupacional. com o superior, gerando situacdes de abuso de

A pressdo sobre os gerentes pode interferir ngoder.

bem-estar dos subordinados. Gerentes que Essas relagbes hostilizadas geram o que &tpp
apresentam comportamentos agressivos para coah (1998) definem como estresse social. Segundo as
seus subordinados contribuem para que estemutoras, o termo é usado para descrever a tengdo qu
aleguem aumento das pressodes no trabalho (BUCK, ser humano pode sentir em razdo do contato com
1972). Por outro lado, o relacionamento entreoutras pessoas quando ele necessita interagir para
gerente e subordinado € um processo de duas viapressar algum sentimento, desejos ou reivindicar
um estilo gerencial negativo pode elevar os niveiglireitos. A importancia de analisar o estresseasoci
de estresse do proprio gerente se o0 sedeve-se ao fato de ser este o mais freqlientemente
comportamento resultar na deterioracdo dovivenciado pelo ser humano, uma vez que é oriundo
desempenho do funcionario. dos contatos sociais.

A fim de melhorar o bem-estar dos funcionéarios €2.7.2. Relacionamento entre pares
o relacionamento entre os pares e entre chefes e

subord!ngdos, seriam re(_:omendave|s eSt'Ioﬁﬁteragéo entre pares afeta o comportamento nao
gerenciais em que 0s superiores provessem apojQ, .o+ do grupo, mas também do individuo.

aos subordinados, que_xr_1do nec_essério. Alé_m disso’.lﬁshopet al. (2000) concordam com isso, alegando
treinamento para habilidades interpessoais poderi e a percepco do apoio mdtuo do grupo colabora

colaporar efetivamente para ‘uma melhora OIOpara 0 comprometimento dos membros e para o
relacionamento entre equipes e entre SUbord'nadocfesempenho individual

superior (JEX, 1998). Quando os relacionamentos
sdo melhorados, os gerentes tém seus niveis deColquitt et al (2002) ressaltam o papel que o
estresse diminuidos, pois passam a ter maiglima de justica no tratamento do time como um
cooperacao de sua forca de trabalho. todo tem sobre o desempenho do grupo. Essa justica
pode ser facilitada pela definicdo clara de
procedimentos e normas que estabelecam o dominio
de trabalho dos individuos e que permitam ao
Ashforth (1994), Hoel, Rayner e Cooper (1999),individuo conhecer as expectativas sobre o seu
Duffy, Ganster e Pagon (2002) e Keashly, Trott edesempenho (HACKMAN, 1992). Para Byrne
MacLean  (1994) preocupam-se com  0(2003), a percepcao de justica € fungcdo de fatores
comportamento tirdnico e abusivo de algunscomo pagamentos, promogdes, atribuicdes,
supervisores e gerentes. Para 0s autores, o0 termmatamentos recebidos, e interfere no desempenho
abusivo € utilizado para retratar a percepcdo dodo individuo e, como resultado, do grupo.
subordinados sobre a extenséo €M que 0S SUPeriores, . 0 2 bienta de trabalho
sustentam comportamentos hostis verbais e nao-
verbais, excluindo-se o contato fisico. Incluem-se Vicente (1999), em sua andlise do trabalho
gritos, palavras improprias, contato agressivo n&ognitivo, assevera que a satisfagdo psicologica €
olhar, tratamento silencioso, ridicularizacdo ouum ingrediente a salde, sendo determinante para a

humilhacé&o publicas (KEASHLY, 1998). moral do trabalhador e para a produtividade.

Quando percebem resultados efetivos, os individuos

Um crescente numero de subordinados, os grynos fazem altos investimentos emocionais

hostilizados por seus superiores vém relatandgm seus projetos, com altos niveis de

msatlsfa(;go N desejo‘ de Iabando~nar sﬁu .tlr.abglheomprometimento, e apresentam grande disposicao
CX?ﬁEgg\ézmen;gg?_aqgiiiY nao I 02580';"_" OPara desafiar impedimentos. Essas afirmacées
( ; ’ et al, ' corroboram a classica analise de Aristételes de que

KEASHLY et, al, .1994.)' E, portanto, _razoével, o prazer transforma o trabalho racional, tornando-o
supor que ha reciprocidade de hostilidade entre e afetivo.

subordinado e supervisor ( DUFFRt al, 2002). o A
Entretanto, a diferenca de poder existente entre os Entretanto, varios fatores vém colaborando para a
niveis pode muitas vezes impedir umredugdo do prazer no ambiente de trabalho. Um

Mohrman e Cohen (1995) sugerem que a

2.7.1. Relacionamento do superior com
subordinados
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s

deles € a adogdo frequente de tecnologias sepretenderam investigar como 0s gestores (gerentes e
critérios de selecdo adequados, com interfacediretores) se percebem em relacdo aos aspectos de
pouco amigaveis, que nao permitem interacdmatisfacdo, inseguranca, carga de trabalho,
adequada com os usuarios e nao sao precedidas ddacionamento com seus pares, superiores e
necessario treinamento da equipe para suaubordinados e relacionamento com a empresa. O
utilizacdo. Todas essas caracteristicas colaboraguestionario contou com 89 questbes, para a
para a ineficiéncia dos individuos e dos timesy® q identificacdo do perfil e para a avaliagdo das
gera frustracdo e auséncia de prazer mesmo sariaveis.

obtiverem resultados por seus esforgos. A validade do método de auto-avaliacdo dos

3 METODOLOGIA gestores com relacdo aos aspectos concernentes a
sua qualidade de vida foi fundamentada no trabalho
Para tratar do problema apresentado, foranae FLECK e BERLIM (2003), que sustentam que o

utilizados 3 metodo quantitativo esmjlélveycomo depoimento de pacientes sob tratamento psicolégico
estrategia de pesquisa. Optou-se Selveyporque ¢ 5 mais importante fonte de dados para avaliar
este pode prover uma descricdo quantitativa d%]

= B 4 . ~progressos relativos a sua saude mental, derivada d
opiniGes e percepcdes de uma populacao a partir dg,o"q alidade de vida, e que é impossivel separar a
estudo de uma amostra desta (CRESWELL, 2003j56nca propriamente dita do ponto de vista do
Além disso, foram consideradas as vantagens do qiiduo e da perspectiva social.
surveysobre outros métodos de pesquisa, bem como
a economia de recursos que sua aplicacdo permite. NO questionario foi apresentada uma escala

Likert, de 1 a 5, para que o0s entrevistados

Os dados foram coletados no periodo de, jliassem as diversas variaveis de acordo com a
15/09/2005 a 15/04/2006, por meio de questionariog ;3 concordancia: 1 = discordo totalmente: 2 =

enviados pore-mail a 100 gerentes. A amostra yiscordo: 3 = nem concordo. nem discordo: 4 =

utilizada foi a amostra por conveniéncia, def'n'daconcordo; 5 = concordo totalmente. Os enunciados

como aquela em que membros da populagdo majg,g guestdes encontram-se no topico Andlise de

Blados. A amostra foi composta de 23 homens e 7

(SCHIFFMAN; KANUK, 2000). mulheres, cujo perfil quanto ao cargo, renda eddad
Foram recebidas 30 respostas dos gerentes. |@de ser visto nas tabelas a seguir.

contetdo dos questionarios abrangeu tépicos que
Tabela 3: Cargos dos gestores

Sexo
5 — Meu cargo é mais Feminino Masculino Total
proximo de
Diretoria 3 11 14
Geréncia 4 12 16
Total 7 23 30

Fonte: elaborada pelos Autores.
Tabela 4: Salario dos entrevistados

Sexo
Salario Bruto Feminino Masculino Total
Acima de 15.001 1 5 6
De 12.000 a 15.000 4 4
De 9.001 a 12.000 2 4 6
De 6.001 a 9.000 2 6 8
De 3.000 a 6.000 1 2 3
NR 1 2 3
Total 7 23 30

Fonte: elaborada pelos Autores.
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Tabela 5: Idade dos entrevistados

Sexo

Idade Feminino Masculino Total
25-29 1 1
30-34 1 8 9
35-39 3 8 11
40-44 1 6 7
45-49 1 1
55-60¢ 1 1
Total 7 23 30

* Nenhum dos entrevistados estava na faixa dos $84anos de idade.
Fonte: elaborada pelos Autores.

aspectos de satisfagdo, seguranga, prazer no

4. ANALISE DOS RESULTADOS trabalho, relacionamento com pares, com superiores

e com a empresa, quanto a incoeréncia entre sua

A analise dos resultados foi elaborada a luz d@ercepgéo da satisfagdo com o trabalho e os

teoria exposta anteriormente, com o objetivo deaspectos relativos a sua vida pessoal, como lazer e
verificar tanto o discurso dos gerentes sobre ofamilia, entre outros.

4.1. Aspecto 1: Inseguranca no trabalho

Tabela 6: Médias de aspectos relacionados a inseguaca no trabalho

Desvio-
Questéo Média | Padrdo | Minimo | Maximo
24- Minha remuneracao é compativel com o mercado 3,33 1,37 1,00 5,00
25- Considero minha remuneracdo adequada em redas
outros 3,63 1,10 1,00 5,00
49- N&o tenho medo de ser demitido 3,37 1,30 1,00 5,00
50- Ndo tenho medo de ficar desempregado 3,50 1,14 1,00 5,00
51- Sinto que a empresa onde trabalho me propar
seguranga 3,57 0,97 2,00 5,00
52- Nunca vi, na empresa em que trabalho, demis
injustas 3,07 1,41 1,00 5,00
53- N&o costumo procurar outras oportunidadesatatino 3,20 1,27 1,00 5,00
60- Sinto-me bem para me expressar sobre temaabaiho| 3,67 1,30 1,00 5,00
Média das Médias 3,42

Fonte: elaborada pelos Autores.

Verifica-se que o0 aspecto mais preocupante com Ao contrario do que Worral e Cooper (1998)
relacdo a inseguranca no trabalho refere-se argumentam, o0s gestores que apresentam maior
demissdes injustas (média de 3,07). Isso leva atemor de demissdo estdo nas faixas etérias centrais
segundo aspecto mais relevante, que € a procude 35 a 44 anovifle tabela a seguir) — e também
permanente de trabalho (média de 3,20). A médiantre as mulheres. Isso pode se dever ao fato de o
mais elevada dos outros aspectos revela quéestouro da bolha da Internet” (abril de 2000) resta
aparentemente, ndo ha a preocupacdo de perda dompletando 6 anos e os trabalhadores da Era do
emprego. Isso pode estar relacionado ao fato de g@@onhecimento, intimamente ligados a empresas de
as empresas ja estdo suficientemente “enxutas”, ecnologia, terem vivenciado frequientes episédios
que pode ser observado quando se verifica 0 aspeaie downsizing Também pode ter relagdo com a
Carga de Trabalho e as excessivas horas trabalhadasior dificuldade das mulheres em administrar o
para suprir a falta de funcionérios. tempo, como resultado do grande acumulo de

funcdes profissionais e domésticas (ROSSI, 2005).
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Tabela 7: Idade dos executivos e temor de ser derdib

Questdo 49- Ndo tenho medo de ser demitid Sexo |

Idade Feminino | Masculino | Total Geral
25-29 4 4
30-34 3 3,63 3,56
35-39 1 4 3,18
40-44 2 3,17 3
45-49 5 5
55-60 4 4
Total geral 2,43 3,65 3,37

Fonte: elaborada pelos Autores.
4.2. Aspecto 2: Altas cargas de trabalho

Tabela 8: Aspectos relacionados as altas cargastdabalho

Desvio-
Questédo Média Padrdo | Minimo | Maximo

62- Meu trabalho ndo invade minha vida pessoal 2,20 1,24 1,00 5,00
63- Ha equilibrio entre minha vida pessoal e oatitai 2,53 1,28 1,00 5,00
64- Considero que o tempo que dedico ao trabaftdequado 2,53 1,33 1,00 5,00
65- Meu trabalho permite que eu dedique um temfpondia 2,48 1,12 1,00 5,00
66- Meu trabalho permite gue eu dedique um temgdeazay 2,50 1,14 1,00 4,00
67- Meu trabalho permite que eu cuide bem da nsaldde 2,63 1,13 1,00 5,00
68- Meu tempo de trabalho é compativel com o meatho 1,83 1,05 1,00 4,00
69- Nunca trabalho nos finais de semana 2,17 1,32 1,00 5,00
70- Tiro férias anualmente de, no minimo, trés serma 3,50 1,57 1,00 5,00
71- Nao tenho estresse por causa do trabalho 2,37 1,19 1,00 4,00
72- Nunca tive problemas de salide por causa dalli@ab 2,50 1,63 1,00 5,00
73- Nunca tive problemas com minha esposa por calag

trabalho 2,45 1,57 0,00 5,00
74- Nunca tive problemas com meus filhos por calaseabalho| 3,36 1,65 1,00 5,00
75- Meu trabalho ndo atrapalha minha vida afetiva 2,83 1,26 1,00 5,00
76- Meu trabalho ndo impede que eu me sinta unsopdsliz 3,57 1,19 1,00 5,00
Média das médias 2,63

Fonte: elaborada pelos Autores.

Mais uma vez confirma-se o excesso de trabalho No mesmo sentido, confirma-se que a saude dos
dos executivos (MADDISON, 1995; VEIGA, gestores vem sendo afetada pela excessiva carga de
2000). Os dados mostram que 90% dodrabalho, pois as médias das questdes ligadas a
entrevistados trabalham mais do que 40 horasalde sdo menores para aqueles que trabalham
semanais e que 83% deles trabalham 50 ou maisaior numero de horas. Isso confirma a afirmacao
horas semanais. Esse item foi 0 que apresentoude Sparks, Cooper, Fried e Shirom (1997) de que ha
menor média geral (2,63), o que significa que haima correlagdo negativa entre horas de trabalho e
uma carga de trabalho excessiva, em detrimento dsaude.
vida pessoal, familiar e do lazer (média de
aproximadamente 2,5), conforme observado por
Fletcher (1988), fator que pode ser uma das
principais causas de distresse na vida pessoal dos
executivos.
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4.3. Aspecto 3: Perda do controle sobre o trabalho

Tabela 9: Aspectos relacionados a perda do controg®bre o trabalho

Desvio-
Questbdes Média Padréo Minimo Maximo

40- Tenho toda as informagdes necessarias para tsosdey 3,57 0,82 2,00 5,00
41- As demandas que recebo ndo sdo ambigua

incompativeis 3,20 1,03 1,00 5,00
42- Tenho que fazer vérias coisas diferentes aonmésmpo 4,53 0,57 3,00 5,00
44- Tenho facilidade para receber as informag6esgeciso 3,60 0,77 2,00 5,00
46- Quando preciso fazer algo novo, a empresa mectiésos| 3,23 1,14 1,00 5,00
35- Tenho todos os recursos/equipamentos que fitecess 3,87 1,07 1,00 5,00
36- Os sistemas que uso sdo amigaveis 3,80 1,00 2,00 5,00
38- Tenho liberdade para trabalhar em outro lugar 3,20 1,16 1,00 5,00
39- Sinto que consigo lidar com todas as demandas 3,67 0,92 1,00 5,00
43- Acredito que nada do que fago seja perda dpaem 3,03 0,93 1,00 5,00
54- Eu sou o responsavel por minha carreira 4,40 0,67 3,00 5,00
Média das médias 3,65

Fonte: elaborada pelos Autores.

Ao se relacionarem as demandas recebidas Outro dado que chama a atencdo € a alta
(questdo 39) com a satisfacdo no trabalho (questamncordéncia com a afirmacdo da questdo 42,
82), percebe-se que tanto os que sao menos caparesifirmando a  sobrecarga de  trabalho
de atender as demandas quanto os que se senté@ADDISON, 1995; VEIGA, 2000). O mesmo
mais capazes de atendé-las tém menor prazer maorre com a responsabilidade da gestédo da carreira
trabalho. Essa constatacéo ndo esta inteiramente dae saiu das mdos das empresas e passou para 0
acordo com Karasek (1979), que argumenta queontrole — e responsabilidade — do executivo
altos niveis de controle — atender a todas a&juestdo 54), o que pode trazer como consequéncia
demandas — estdo correlacionados a satisfacdo, masa maior produtividade para o trabalho
pode estar relacionada ao estresse gerado nas dyBN\CKMAN; OLDHAM, 1980).
situagbes (LI; SHANI, 1991) e as respostas
negativas geradas.

4.4. Aspecto 4: Prazer no ambiente de trabalho

Tabela 10: Aspectos relacionados ao prazer no ambie de trabalho

Desvio-
Questao Média Padrdo | Minimo Maximo

47- Sinto que sempre estou aprendendo algo novo 3,90 1,03 2,00 5,00
22- Saléario é secundario ao prazer de trabalhar 2,50 1,14 1,00 5,00
23- Se tivesse a oportunidade de fazer outra cod&aaceitaria 2,37 1,13 1,00 5,00
34- Meu local de trabalho é seguro e agradavel 4,03 1,00 2,00 5,00
37- O acesso ao meu trabalho é facil 3,83 1,05 1,00 5,00
81- Objetivos pessoais sdo compativeis com osggiofiais 3,77 0,77 2,00 5,00
82- Meu trabalho sempre me dé& prazer 3,50 0,86 2,00 5,00
19- Sinto prazer em ir trabalhar todos os dias 3,73 0,78 2,00 5,00
20- Gosto do gque fago, ndo penso em trabalhar cira ooisa 3,53 0,82 1,00 5,00
Média das médias 3,46

Fonte: elaborada pelos Autores.
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A média geral deste aspecto (3,46) mostra que agestores e a empresa, pois ndo hé forte discoedanci
entrevistados tém prazer com as atividades qusobre sua importancia. Verifica-se, ainda, uma
desempenham. Entretanto, a questdo 23 revela qeerrelagdo positiva entre prazer em trabalhar (anédi
uma parcela significativa faria outra coisa sesee das questdes 19 e 82) e auséncia de estresse
oportunidade. (questdo 71), confirmando o observado por Vicente

. - , 1999).
Com relacéo ao salério, pode-se afirmar que ele %1 )
um componente importante na relagdo entre os

4.5. Aspecto 5: Relacionamento do superior com subordirnis

Tabela 11: Aspectos referentes ao relacionamento daperior com subordinados

Desvio-
Questédo Média | Padrdo | Minimo | Maximo

28- Meus superiores me tratam com respeito e cermsjdo 4,20 1,16 1,00 5,00
29- Meu superior imediato compartilha informacdes 3,97 1,22 1,00 5,00
30- Meu superior imediato reconhece 0s meus éxitos 3,97 1,00 1,00 5,00
31- Meu superior nhunca me tratou de forma autdaitar 4,20 1,21 1,00 5,00
32- Meu superior aceita 0s erros como parte dalinab 3,83 1,23 1,00 5,00
33- Meu superior imediato é justo em suas decisdes 3,73 1,14 1,00 5,00
Média das médias 3,98

Fonte: elaborada pelos Autores.

A relacdo com o0s superiores ndo parece trazequestdo 28 (tratamento com respeito) e a média da
gualquer problema aos gestores. Apesar disso, questdo 71 (auséncia de estresse — distresse — em
possivel observar que aqueles que tém melhduncdo do trabalho). Nao se percebem
relacionamento com o0s superiores (média dasomportamentos tirdnicos ou abusivos (KEASHLY,
questBes 28 a 33) tém menor nivel de estressE998), conforme revela a média da questdo 31
(distresse). Isso pode ser verificado quando sémédia 4,20).
estabelece uma correlagdo negativa entre a média da

4.6. Aspecto 6: Relacionamento com pares

Tabela 12: Aspectos referentes ao relacionamentorams pares

Desvio-
Questao Média Padrdo | Minimo Maximo

21- Gosto dos meus colegas de trabalho 4,10 0,92 1,00 5,00
45- Tenho o habito de compartilhar informag6es 4,27 0,78 1,00 5,00
55- Todos colaboram com meu trabalho e eu com weou 3,80 0,89 1,00 5,00
56- Os deptos mantém um bom relacionamento e haivg

juntos 2,77 1,14 1,00 5,00
57- Costumo me relacionar com pessoas de outraesasp 4,03 1,13 1,00 5,00
58- Mantenho um bom relacionamento com meus colegas 4,27 0,78 2,00 5,00
Média das médias 3,87

Fonte: elaborada pelos Autores.

O relacionamento com os pares também parecklohrman e Cohen (1995) e Bishep al (2000).
ser um aspecto positivo no trabalho dos executivo€abe uma ressalva no que se refere ao
(questao 58), além de manter relacdo com o prazeelacionamento entre departamentos da empresa
de trabalhar (questdes 19 e 82), conforme observafguestéo 56), que apresenta média bastante inferior
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as das outras questdes. Isso pode significar unmgue impedem que o relacionamento com os pares
competicao interna ou mesmo problemas de gestaegja pleno.

4.7. Aspecto 7: Relacionamento com a empresa para a gquehbalha

Tabela 13: Aspectos referentes ao relacionamento destor com a empresa para a qual trabalha

Desvio-
Questéo Média Padrdo | Minimo Maximo

48- A empresa cuida da minha carreira 2,57 1,25 1,00 5,00
26- Sou recompensado por uma produgao/resultadmmel 3,20 1,37 1,00 5,00
27- As promogdes na empresa ocorrem de forma justa 3,00 1,14 1,00 5,00
59- Eu acredito que a empresa em que trabalhda jus 3,70 0,92 2,00 5,00
61- A empresa é correta no que se refere as ddialhistas 3,77 1,45 1,00 5,00
77- Tenho orgulho em trabalhar nesta empresa 3,97 0,96 1,00 5,00
78- Acredito que esta empresa € ética 4,10 1,12 1,00 5,00
79- Acredito que esta empresa € socialmente redpeins 3,87 1,01 1,00 5,00
80- Acredito que empresa age corretamente com

funcionarios 3,53 0,97 1,00 5,00
Média das médias 3,52

Fonte: elaborada pelos Autores.

Com o advento da economia do conhecimentoéticos, 0 que pode estar relacionado ao tamanho das
que supera cada vez mais a importancia de possiempresas, uma vez que 43% delas tém mais de
capital ou ativo, o grande diferencial recai nasl.000 funcionariosvide Tabela 14). Pode-se inferir,
pessoas. Manter atentamente um alto grau ndo sé também, que ndo h& uma postura paternalista
informag&o, mas também de comunicacdo com explicita (COLBARI, 1996) na relacdo empresa—
publico interno, é o que determina que toda &uncionario, visto que a empresa ndo cuida da
empresa caminhe uniforme numa mesma direcdoarreira do funcionario (questdo 48), mas paga

estratégica (TERRA, 2004). adequadamente o tempo dispendido (questao 26).

As empresas em que 0s respondentes trabalham
nao parecem ter problemas legais, trabalhistas e

Tabela 14: Numero de funcionarios

Numero de Funcionarios| Freqiéncia|
0-100 3
101-500 8
501-1000 2
1001+ 13

NR 4

Fonte: os Autores.

B Em contraposic¢do, nota-se auséncia de satisfacdo

5. CONSIDERACOES FINAIS em razdo da sobrecarga de trabalho e da falta de

tempo para a vida pessoal, familiar e o lazer. Além

A presente pesquisa mostra que os executivos, difsso, uma parcela significativa dos respondentes
forma geral, estdo satisfeitos em seus postos dgostaria de realizar outra atividade, diferenteja

trabalho e retiram disso um certo prazer. A relacdexecuta no seu trabalho. Essas informacées trazem

com a empresa, Com superiores e com 0s pares egln si uma contradicdo, pois 0 ser humano se

adequada para que o cotidiano seja vivido congompleta no trabalho, na cultura, no lazer e nas

algum grau de satisfagao. relagbes sociais. Tais aspectos had muito sé&o
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considerados na analise da relagcdo mais ampla enimee alguns deles ultrapassam 5 anos sem esse
trabalho e salde psiquica, como apontolbeneficio.

Seligmann-Silva (1986). O papel dos gestores-seniores talvez seja, entéo,
A ambiglidade é caracteristica da chamada Era de reduzir sua prépria carga de trabalho, a ém d
do Conhecimento. InformacBes ambiguas sague a cultura da carga excessiva de trabalho seja
distribuidas de forma aleatéria como fontes dealterada, o que podera, em médio prazo, colaborar
conhecimento do trabalhador do conhecimento. Aara a elevacdo do bem-estar, da produtividade e da

decorréncia disso € a formacdo de uma identidadeficiéncia.

ambigua, cujos valores e credos nao sao fixos nem
facilmente reconhecidos pelos individuos, sendq
essa a forma que encontram para equilibrar sua vioﬁI
pessoal e profissional. Essa poderia ser, portant

Entretanto, para aprofundarmos a explicacdo dos
iversos aspectos que interferem na visdo pouco
Jefinida e paradoxal dos gestores sobre o que
%1gnifica satisfacdo em suas vidas, é necessario
respostas dos gestores, que asseveram satisfa%Tlpliar © presente e'studo, que ¢€ limitado por sua

P 9 » 4 %?r%ostra. Mas, a partir deste estudo, pode-serinferi

com seu trabalho, mas ao mesmo tempa ~ :
desconsideram outras areas importantes da sua \ei ye os respondentes ndo relacionam sua falta de
P po para o lazer e o relacionamento com a

or causa dele. Nao deveriam eles questionar e
Earacterl'sticas de seu trabalho? 9 FBmilia ao excesso de trabalho, e que a sobrecarga
' de trabalho, frequientemente citada como presente

Outros fatores parecem explicar por que oo dia-a-dia desses executivos, foi incorporada
gestores ndo questionam o fato de a busca dsmo parte da natureza das coisas: “para manter
satisfacdo no trabalho ocorrer em detrimento daneu emprego e salério, devo abrir mdo do meu
satisfacdo de uma vida completa em todos 0s setiempo; e essa € a regra do jogo”.
aspectos, incluindo o lazer e a familia. Segundo
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