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RESUMO

O trabalho aborda a gestdo de recursos humanos nas empresas, bem como suas
relagbes interpessoais. Busca identificar e analisar as técnicas de gerenciamento
emocional e os padrbes de comportamento adotados pelos funcionarios. Foca na
compreensao dos aspectos historicos e administrativos da gestdo de pessoas,
desde o surgimento das primeiras relacbes de trabalho no sistema capitalista
industrial. lgualmente a Revoluc¢édo industrial ocasionou profunda transformacg&o nos
meios de producdo utilizados até entdo pela humanidade. Apropinquar-se que
durante os séculos XVI e XVII a Europa passou por um periodo de grandes
paradoxos, pois enquanto na classe dominante reinava o luxo e a ostentacdo da
nobreza, a maior parte do povo vivia em extrema pobreza. Neste contexto de
mudancas bruscas surge a Ciéncia da Administracdo. Analisa-se a época da
Industrializacdo Classica que perdurou na primeira metade do século XX e teve
como caracteristica uma cultura organizacional, as mudancas se davam lentamente
com um destaque para as regras do trabalho o que se seguir ap0s a segunda guerra
mundial, as mudancas foram intensas marcadas por uma abordagem mais
administrativa, ja& nos anos 90, mais modificacbes ocorreram que marcaram O
processo de industrializacdo, modificando substancialmente as condicfes de vida do
trabalhador. O constante avanco tecnoldgico resultou em uma profunda mudanca
nos habitos da sociedade assim como nas relacdes de trabalho.

Palavras-chaves: Administracdo Estratégica, recursos humanos, relacdes
interpessoais, emoc¢des dos colaboradores.



ABSTRACT

The paper discusses the management of human resources in companies, as well as
their interpersonal relationships. Seeks to identify and analyze technical
management of emotional and behavioral patterns adopted by employees. Focuses
on understanding the historical and administrative aspects of people management,
since the emergence of the first labor relations in industrial capitalist system.
Industrial Revolution also led to profound change in the means of production used by
mankind hitherto. Apropinquar is that during the sixteenth and seventeenth centuries
Europe experienced a period of great paradoxes, because while the ruling class
ruled the luxury and ostentation of the nobility, most of the people lived in extreme
poverty. In this context of rapid changes to Management Science arises. Analyzes
the time of Classical industrialization that continued in the first half of the twentieth
century was characterized organizational culture changes slowly get along with
emphasis on work rules that follow after World War Il changes were intense marked
by a more administrative approach, already in the 90s, more changes occurred that
marked the industrialization process, substantially modifying the conditions of life of
the worker. The constant technological advancement has resulted in a profound
change in the habits of society as well as in labor relations.

Keywords: Strategic Management, human resources, interpersonal relationships,
emotions of employees.
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1 INTRODUCAO

O Periodo Industrial baliza o principio da ampliacdo do capitalismo
industrial. Foi a era da inclusdo da complexidade na producgéo e na operosidade das
corporacOes e foi responsavel por transformacdes radicais na relacao capital versus
trabalho. O comportamento - maquina esperado das empresas careceria responder
ao conceito: rotina, eficiéncia, confiabilidade e previsibilidade.

Para que seja possivel identificar e analisar as técnicas de gerenciamento
emocional e os padrdes de comportamento adotados pelos colaboradores, este
estudo propde a abordagem da importancia do setor de prestacdo de servicos
também, além da identificacdo das técnicas do gerenciamento emocional.

Justifica-se a relevancia desse estudo tendo como base a necessidade de
expandir o conhecimento a respeito das emocfes envolvidas no processo de
prestacdo de servicos. Em que pese a existéncia de poucos debates sobre a teoria
de Hochschild (1983) e apesar do assunto ser difundido e discutido em diversos
paises, tais conceitos ainda carecem de um estudo maior por parte da comunidade
académica brasileira. Chegar a uma equacao favoravel entre trabalho emocional e
autonomia na realizacdo das funcdes do colaborador é imprescindivel para o bem-

estar do individuo e da organizacéo.



2 OBJETIVO

Estudar as relacfes interpessoais e as emocdes dos colaboradores nas
empresas na era da industrializagdo, bem como seu impacto na gestao de recursos

humanos, a partir da literatura especializada.

3 METODOLOGIA

O presente trabalho teve como base uma leitura detalhada de obras
relacionadas ao tema abordando tanto o aspecto da era da industrializacdo como a
problematica da gestdo de pessoas, com vistas a compreender a nova realidade em
que se inserem o0s profissionais de variadas empresas ante as mudancas
operacionalizadas no decorrer do processo de industrializacao.

Para que se pudesse desenvolver o tema de maneira a alcancar o
objetivo a que se propdem esse trabalho e desenvolver as ideias que aqui se
apresentam, partiu-se da analise de textos de tedricos como Idalberto Chiavenato,
Marras, J. P, dentre outros.

Desses autores, destaca-se no decorrer desse estudo as teorias
explanadas por Idalberto Chiavenato, que € visto como um grande tedrico no que
tange aos estudos de administracdo e recursos humanos. Através da leitura e
analise de seus livros, que sdo referéncias, foi possivel compreender os aspectos
histéricos e administrativos da Gestdo de Pessoas e de Recursos Humanos, desde
0 surgimento das primeiras relacdes de trabalho no sistema capitalista industrial.
Outro autor de grande relevancia em nossas pesquisas foi Bacarro e Limonge, que
tem uma visdo ampla de se entender no que diz respeito ao estresse no trabalho.

Durante nossa pesquisa também se utilizou de dados de fontes fidedignas
em sites da internet, que foram essenciais para as conclusdes aqui apresentadas.
Em sintese, nossa pesquisa contou com varias fontes de conhecimento que

serviram para dar corpo ao trabalho.



4. A ERA DA INDUSTRIALIZACAO

O fim do século XIX trouxe consigo um panorama ideal para o
desenvolver das ideologias do processo de industrializacdo. Desse periodo se
podem tecer diversas consideracdes, dentre elas uma imensa variedade de
empresas, com tamanhos diferenciados, problemas de baixos rendimentos dos
recursos utilizados, desperdicio, insatisfagdo generalizada entre 0s operarios,
intensa concorréncia e um considerado volume de perdas em decorréncia de
decis6es mal formuladas (BARBOSA FILHO, 2001).

A Revolucéo Industrial ocasionou profundas transformacdes nos meios de
producdo utilizados até entdo pela humanidade, o que afetou diretamente os
modelos econdmicos e sociais que permeavam as relacdées humana. O modelo
feudal, essencialmente agrario - e que marcou todo o periodo medieval - comeca a
entrar em decadéncia, e, em seu lugar, paulatinamente, ganha espaco o modelo
industrial - primeiramente em nivel local, regional, para, logo em seguida, dar inicio a
Revolucao Industrial: em nivel internacional de larga escala (CHIAVENATO, 2002).

Durante os séculos XVI e XVII a Europa passou por um periodo de
grandes paradoxos, pois enquanto nos palécios reinava o luxo e a ostentacdo da
nobreza, a maior parte do povo vivia em extrema pobreza. Uma classe se destacava
entre os dois opostos, a burguesia surge como uma classe ascendente que angariou
riquezas através do comércio com as novas coldnias. Na segunda metade do século
XVIII o continente europeu passou por uma explosdao demogréafica que gerou uma
grande massa de desempregados, mas também ocasionou uma super oferta de
mao de obra por um preco irrisério. Era o comeco do chamado ‘capitalismo
selvagem’ que representou uma exploracdo generalizada do homem pelos
detentores dos novos meios de producdo (BARBOSA FILHO, 2001).

Nesse contexto de mudancas bruscas surge a Ciéncia da Administracao,
no periodo compreendido entre o pés Revolucéo Industrial até meados da década
de 50, o que envolveu a primeira metade do século XX. A principal caracteristica
desta era foi a intensificacdo da industrializagdo a nivel mundial e o aparecimento
dos paises classificados como desenvolvidos ou industrializados. Neste periodo de
crises e de prosperidade, as empresas passaram a adaptar a estrutura

organizacional burocratica e centralizada. (CHIAVENATO, 2002)
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4.1 Industrializagdes: um breve historico

A época da Industrializacéo Classica que perdurou na primeira metade do
século XX e teve como caracteristica uma cultura organizacional voltada para o
passado com uma busca por conservar as tradicbes. Nesse periodo as pessoas
eram consideradas como recursos de produ¢cdo em conjunto com 0S outros recursos
que constam na organizacdo da industria como equipamentos, capital e maquinas.
As relacbes decorrentes dessa perspectiva eram de cunho estritamente industrial ja
gue o homem era considerado apenas uma extensdo da maquina (Davel e vergara,
2001).

Sendo assim as mudangas se davam lentamente com um destaque para
as regras do trabalho que apresentavam relacdes contratuais complexas e com
recompensas obtidas de forma ambigua posto que o mérito era definido por
especialista do recursos humanos que foi um departamento que se consolidou
nesse momento.

O que se seguiu apo6s a Segunda Guerra Mundial foram mudancas
intensas marcadas por uma abordagem mais administrativa, era o periodo da
Industrializacdo Neoclassica que trazia consigo um novo modelo de estrutura que
proporcionava inovacdo e flexibilidade com novas condi¢des que resultaram por
influenciar o comportamento das organizacdes, foi inserido no modelo
organizacional desse periodo a tecnologia e as pessoas passaram a ser vistas como
recursos vivos e inteligentes transformando a maneira de administrar os funcionarios
com a chamada Administracdo de Recursos Humanos. As pessoas eram percebidas
como elementos passivos que se encontravam distantes das a¢des organizacionais,
e 0 departamento de recursos humanos eram responsaveis por garantir 0 maximo
de produtividade humana na organizacdo (WAGNER E HOLLENBECK, 2003).

Desde os anos 90, muitas mudangcas marcaram o0 processo de
industrializagdo. O avanco da tecnologia de informacdo e a globalizacdo da
economia trouxe para o mercado de trabalho uma competitividade acirrada e
revolucionou a postura dos profissionais, estando o0 sucesso relacionado a
capacidade de lidar com diferentes situacdes, € o reconhecimento da inteligéncia

emocional.
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4.2 O trabalhador e o processo de industrializacéo

A Revolugao Industrial modificou substancialmente as condi¢cdes de
vida do trabalhador bracal gerando logo de inicio um grande deslocamento da
populacao rural rumo aos grandes centros urbanos, criando uma aglomeragcdo na
cidades. Entretanto, as condigcoes a que estes eram submetidos chegava a ser
desumana, muitos dormiam em corticos e se submetiam a jornada de trabalho de
até 80 horas semanais, por um salario mediocre. Além disso, tanto mulheres como
criancas trabalhavam e eram expostos a condicfes subumanas de subsisténcia
(Marras, 2000).

As mudancas sempre foram reflexo das grandes revolugées, de inicio a
Primeira Revolucéo Industrial que introduziu o uso da maquina a vapor como fonte
de energia, marco da modernizacdo da producdo e do desenvolvimento do sistema
de transportes. A seguir a Segunda Revolucéo Industrial que inovou com o uso da
eletricidade para o desenvolvimento da producdo em série e, mais recentemente,
vive-se a Terceira Revolucgéo Industrial, marcada pelo surgimento das tecnologias de
informacéo e a substituicdo da eletromecéanica pela eletrénica.

O constante avanco tecnolégico resultou em uma profunda mudancga nos
hébitos da sociedade assim como nas relagfes de trabalho. Para que o trabalhador
nao se sinta excluido desse processo € preciso que ele esteja sempre buscando se
reciclar para acompanhar o ritmo imposto pelo mercado de trabalho que apresenta
niveis de exigéncia cada vez mais elevados.

Como ja antes explanado, no seio das transformacdes ocorridas
encontram-se as tecnologias de informacéo e a valorizagdo do processo eletronico.
Portanto, constata-se uma diminui¢do significativa no ndmero de trabalhadores
relacionados com as atividades operacionais, em razao da robotizacdo. Por outro
lado, houve um crescimento das vagas destinadas a coordenacéo da producao e do
gerenciamento de tais setores (ZANNELI, 2004).

Durante o processo de substituicAo do homem pela maquina, algumas
dificuldades de adaptacéo foram detectadas resultando em alteragbes no estilo de
vida do trabalhador que se vé obrigado a estar em constante reciclagem,
preparando-se para acompanhar o desenvolvimento do mercado de trabalho. Nesse

sentido, o curso de graduacdo tem-se revelado insuficiente no que se refere a
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formacdo académica, sendo a especializacdo o proximo passo para quem deseja
permanecer no mercado de trabalho (ZANNELI, 2004).

Hiodernamente, dominar 0s recursos tecnolégicos dentro de uma
empresa € pressuposto essencial para que os profissionais contribuam para a
competitividade no mercado, contudo deve-se ressaltar que esses recursos podem
trazer consequéncias inversas em funcdo de mau uso pelo funcionario. Desta forma,
€ mister que os funcionarios possuam um perfil que se adapte a esses recursos com
vistas a operar oS mesmos corretamente promovendo assim o crescimento da
organizagao.

Em favor do trabalhador surgiu o movimento de valorizacdo das relacdes
humanas que decorre da constatacdo de que os fatores sociais e psicologicos sao
de extrema relevéncia na produtividade do empregado. Por meio de diversos
estudos o psicélogo Elton Mayo demonstrou a influéncia de tais fatores no resultado
final do produto do trabalho e assim comprovou a importancia de valorizar as

relacBes humanas no trabalho.

5 AS NOVAS PERSPECTIVAS DOS COLABORADORES DA INDUSTRIA

Tem sido uma constante preocupacdo e até motivo de aumento
significativo de doencas mentais, doencas do coragcdo e muitas outras em
decorréncia da falta de qualificacdo e da substituicio em massa de mao de obra
humana pela tecnologia.

O avanco tecnoldgico no Brasil e no mundo tem sido significante, e muitos
colaboradores das grandes empresas ndo acompanham ou até mesmo sao
substituidos por maquinas que fazem uma producédo além das forcas humanas. Os
empresarios por sua vez, visando os lucros e a produtividade, optam por adquirirem
cada vez mais magquinas que ocupam lugares de muitos colaboradores.

Pode-se perceber até mesmo no ramo da agropecuaria, que
recentemente em um programa de televisédo noticiou-se a despedida de mais de 300
(trezentos) funcionarios os quais foram substituidos por grandes maquinas capazes
de realizar tarefas com maior celeridade e eficacia, em sendo assim a mao de obra
humana fica cada vez mais obsoleta.

Segundo (Figueiredo, 2005) o desenvolvimento da tecnologia, que

culminou durante a era da Revolugao Industrial, encontra-se cada vez mais presente
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nas organizagdes que tendem a desbravar aspectos de inovagdo e em decorréncia
disto, adicionam o0s estilos estratégicos relacionadas ao comércio que,
fundamentalmente, buscam robustecer seus Recursos Humanos para, entao,
adaptarem-se a nova era tanto industrial quanto digital.

Analisando a evolugdo dos processos de trabalho e a tecnologia da
gestdo, faz-se imprescindivel nortear as pessoas em todos 0s niveis das
organizacbes para que possam ampliar seus conhecimentos e habilidades,
beneficiando a si mesmas e, também, as organiza¢cdes (SCHERMERHORN, 1999).

Assim, da-se oportunidade para a concorréncia, contribuindo-se para a
propria existéncia humana e organizacional, em um mundo com constantes
transformacdes. Dessa forma, objetiva-se contribuir para as estratégias
organizacionais do processo de industrializacéo.

Segundo Julio Cesar S. Santos, ‘A Era da Industrializacdo Neoclassica
(1950 / 1990) foi o periodo iniciado ap6s a Segunda Guerra Mundial onde o velho
modelo burocratico, centralizador e piramidal se tornou inflexivel e vagaroso demais
para acompanhar as mudancas que ocorriam no ambiente. Adicionou-se as
organiza¢cdes um esquema de departamentalizacdo por produtos e servicos, a fim de
agilizar o funcionamento e proporcionar inovacdo, dinamismo e maior
competitividade. As relacdes industriais foram substituidas por Administracdo de
Recursos Humanos e se passou a enxergar as pessoas COMO recursos Vivos,
inteligentes e ndo mais como um fator inerte de producdo. Na verdade, durante a
década de 1980 o mundo continuava mudando e essas mudancas ja eram velozes e
extremamente rapidas.

Ainda segundo Julio S. Santos, a Era da Informacao (a partir de 1990)
com a tecnologia da informacdo, provocou o surgimento da globalizacdo da
economia. A competitividade se tornou mais intensa entre as empresas, apos 0
advento da internet a informacdo passou a cruzar o planeta em questdo de

segundos. O capital deixou de ser o recurso mais importante e deu lugar ao

'Julio Cesar S. Santos. Professor, consultor e palestrante. Articulista do Jornal do Commercio e Co-Autor do
Livro: "Trabalho e Vida Pessoal - 50 Contos Selecionados” (Ed. Qualytimark, Rio de Janeiro, 2001). Por mais de
20 Anos treinou equipes de atendentes, supervisores e gerentes de Vendas, Marketing e Administracdo em varias
empresas multinacionais de bens de consumo e de servigos. Elaborou o curso de “Gestdo Empresarial” e
atualmente ministra aulas e palestras em Administracdo, Marketing, Técnicas de Atendimento ao Cliente,
Secretariado e Recursos Humanos. Graduado em Administracdo de Empresas. Especialista em Marketing com
MBA em Marketing no mercado globalizado e complementacdo pedagdgica.
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conhecimento. A cultura organizacional sofreu forte impacto e passamos a privilegiar
a mudanca e a inovacdo voltadas para o futuro. As mudancas passaram a ser
rapidas, velozes e sem continuidade com o passado. ISso trouxe um contexto
ambiental de turbuléncia e de imprevisibilidade.

Mas, em algum momento desse passado as empresas, 0S governos e 0s
proprios interessados negligenciaram suas responsabilidades nos aspectos
formacéo e capacitacao profissional e, a consequéncia disso, foi a formacdo de um
enorme contingente de pessoas desqualificadas e despreparadas para atuarem
nesse mercado de trabalho, cada vez mais competitivo e exigente.

5.1 Emocao e Motivagcédo no Trabalho

Os sentimentos ndo sdo uma opinido que se possam definir com
exatiddo. Refere-se a estados de alegria, apego, orgulho, distracdo, que agradam
as pessoa. E, por outro lado sentimentos ruins como: zanga, despeito e temor,
estados que a pessoa tenta extinguir, atacando suas causas; e, finalmente, aflicao,
vergonha e depresséo.

Segundo Hebb, 1971, p. 200), a emocéo tanto pode ser construtiva como

destrutiva; tanto fortalecedora como debilitadora.

[...] individuos s@o motivados tanto por recompensas extrinsecas, como
por exemplo, o salario, como por recompensas extrinsecas, como por
exemplo, tais sentimentos de realizacdo e de competéncia. Enfatiza o
ponto que organizagBes eficazes precisam usar tanto recompensas
extrinsecas como instrisecas para motivar seus integrantes. (BERGAMINI,
1997, P.132).

Como diz o estudioso Hebb, (1971. P. 201), todos esses pontos
constituem estados de motivacdo e prudéncia. Esses estados (que por sua vez
geram comportamentos) produzem emocdes que podem afetar gravemente os
processos que controlam a conduta organizada.

Ainda segundo Hebb, (1971, p. 201), assim sendo, pode-se resumir que
a emocéo esta diretamente correlacionada com a vigilancia. A emogao ou vigilancia
€ motivadora até o ponto em que atividades conflitantes do cortex comecem a
interferir entre si, evitando o dominio de uma atividade que possa produzir uma
série de respostas organizadas a situacao.

N&o se pode omitir em nenhuma definicAo da emocéao referéncias a

atividade cortical que identifica qualquer tipo de emocéo, bem como as emocdes
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tém componentes subjetivos, fisiologicos e comportamentais, dos quais 0s seres
humanos tendem a estar conscientes conforme a estudiosa (LINDA DAVIDOFF,
1983 p. 427).

[...] quando as necessidades mais baixas estdo razoavelmente
satisfeitas, as necessidades localizadas nos niveis mais
elevados comecam a dominar o comportamento. Contudo,
guando alguma necessidade de nivel mais baixo deixa de ser
satisfeita, ela volta a predominar no comportamento, enquanto
gerar tensdo no organismo. (CHIAVENATO 1993, P. 541)

Ainda segundo Linda Davidoff, (1983, p. 438), as emocdes ndo estédo
apenas misturadas umas as outras; elas também estdo ligadas aos motivos, a partir
do nascimento. O atendimento a uma necessidade, digamos fome, muitas vezes se
associa a sentimentos especificos (felicidade e prazer, por exemplo). As emocdes
geram motivos e comportamento. A raiva, por exemplo, € acompanhada muitas

vezes por um desejo de ferir.
5.2 Satisfacdo e Stress Ocupacional

A maioria das organizacbes ndo estd “no ramo da satisfacdo no
trabalho”. Por isto, é dificil fazer que percebam a importancia de compreender e
melhorar as atitudes e 0os sentimentos dos seus colaboradores para o trabalho

[...] Diferentemente de outros riscos ocupacionais, em geral relacionados a
trabalhos especificos, o stress associa-se de formas variadas a todos os
tipos de trabalho, prejudicando ndo s6 a saude, mas também o
desempenho dos trabalhadores (LIMONGI, 2002, p. 54).

Portanto para avaliar as primeiras variaveis deste sintoma, € importante
gue se avalie a baixa produtividade, irritabilidade, baixa auto-estima, destacando-se
como alguns dos fatores que podem ser presenciados, influenciando no
desempenho do trabalhador, prejudicando o andamento dos processos
organizacionais.

Para Bergamine (1997), antes da revolucdo industrial, a principal
maneira de motivar consistia no uso de puni¢cdes, criando, dessa forma, um
ambiente generalizado pelo medo. Entretanto torna-se coerente que este
trabalhador seja tratado de forma adequada, para que ndo se sinta culpado pelo
que esta acontecendo e também para acreditar que ha solugcbes e uma boa

perspectiva de trabalho. E importante também que seja desenvolvido programas de
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prevencao ao estresse, reconhecendo que seus funcionarios sdo seres humanos, e
necessitam ser bem tratados. Através destas medidas, tanto a empresa como o
funcionario, obtém resultados satisfatérios. Atualmente, entre os fatores que
definem o sucesso de uma organiza¢do, o mais importante deles é o capital
humano. H4, no entanto, um intenso interesse para que este seja valorizado e
sinta-se satisfeito em seu ambiente de trabalho. Segundo Wagner e Hollenbeck
(2003), a insatisfacdo e o0 estresse do empregado produzem na empresa
importantes efeitos que ndo podem ser negligenciados, entre 0os quais se inclui a
elevacdo dos custos de assisténcia médica, rotatividade, absenteismo e violéncia
no local de trabalho.

O estresse pode ser ocasionado por varios fatores que podem ser:
emocionais, relacionamento familiar, algum problema que o funcionério leva para a
empresa e qualquer que seja a tarefa a executar, este funcionario reage de uma
forma diferente, expressando um nervosismo, ansiedade que vem de seu interior;
conflitos entre os colaboradores, inimizades, carga horaria elevada, auséncia de
vida em sociedade, entre outros.

Em algumas ocasides esta reacdo de estresse é mal interpretada, na
verdade falta buscar o que realmente esta acontecendo com esta pessoa, 0 porqué
destes sintomas, o dialogo se torna de fundamental importancia para que se possa
conhecer a vida, os habitos, e o que pode ser feito para melhorar a convivéncia
tanto na empresa, na familia e na sociedade.

MARRAS (2000, p. 31), aborda em sua bibliografia o desejo do bem

estar nas organizacdes por parte dos colaboradores.

[...] os empregados buscam no interior das empresas onde trabalham a
compensacgdo do estresse causado pela busca frenética de resultados. A
conscientizagdo do desejo de ‘viver qualitativamente melhor’ é algo patente
e palpavel para a grande massa dos trabalhadores.

Talvez o ambiente do trabalho tenha se modificado e acompanhado o
avanco das tecnologias com mais velocidade do que a capacidade de adaptacao
dos trabalhadores. Os profissionais vivem hoje sob continua tensdo, ndo sé no
ambiente de trabalho, como também na vida em geral. Para se ter um
embasamento neste estudo, € necessario saber o que os autores escrevem a

respeito do estresse.
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“Estudo do organismo, apos o esfor¢co de adaptacédo, que pode produzir
deformacfBes na capacidade de resposta atingindo o comportamento mental e
afetivo, o estado fisico e o relacionamento com as pessoas.” (LIMONGI, 2002, p.
28).

Conhecendo mais sobre o assunto € possivel minimizar os resultados
negativos do estresse, a buscar solugdes para as consequéncias ocasionadas por
este fator. Descobre-se que esta relacionado a fatores externos como ambiente de
trabalho, sociedade, condicbes impostas, metas a serem cumpridas, adaptacdo ao
novo, aprimoracdo dos conhecimentos. Fatores internos relacionados a angustias,
medos, tristezas, alegrias, que podem desencadear varias reacdes no sistema
nervoso, sistema imunologico, pode ser citado o exemplo de uma pessoa que vez
ou outra esta doente, por possuir baixa imunidade, devido ao estresse diario.

Quando ha muitas preocupacdes e tarefas a serem feitas, nos sentimos
estressados, pois sabemos que de alguma forma teremos que realizar todas as
obrigacdes conjuntamente. Isso, a principio gera questionamentos como: Sera que
consigo fazer? Sou competente para isto, e assim alimenta-se o sistema nervoso do
stress, 4s vezes ndo conseguirmos perceber de imediato, que somos 0s causadores
de reacbes que acabam nos prejudicando no presente e principalmente no futuro.

Para Chiavenato (2004) de um lado, h4, a reivindicacdo dos empregados
quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho; e do outro, o interesse das
organizacdes quanto a seus efeitos potenciadores sobre a produtividade e
qualidade. Viver buscando algo, apressado, tudo deveria ser para ontem,
insatisfacdo salarial, sdo sintomas desencadeadores que nos levam a perceber que
estamos cada vez mais longe do que desejamos, criando um abismo entre a busca
e a conquista.

A sociedade vive em um tempo de grandes transformacdes, realizactes
em que existe uma grande preocupacgdo com a profissdo, deixando muitas vezes a
vida pessoal e as emocdes em segundo plano. E esta presséo leva o individuo a
um desgaste, esgotamento, e afeta na sua vida social, em muitas situacdes acaba
afastando até os amigos e familiares.

Segundo Baccaro, (1990) o estresse é uma reacdo emocional com

componentes psicolégicos e fisicos, que ocorre na presenca de qualquer evento
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que confunda, amedronte ou excite a pessoa. O corpo produz substancias que
terdo um efeito no organismo visando protegé-lo. Porém, é no individuo que se
encontra algumas solucbes, ao perceber que ja esta sentindo dificuldades em
relacionar-se com pessoas, ele pode procurar ajuda de um profissional, quer seja
um psicologo, médico. Expor os sentimentos, as pressfes do dia-a-dia, ajuda a
minimizar os efeitos sobre o organismo, tanto no psicologico, quanto fisioldgico.

A satisfacdo no trabalho € um “sentimento agradavel que resulta da
percepcdo de que nosso trabalho realiza ou permite a realizacdo de valores
importantes relativos ao proprio trabalho”.

Ja o stress é um estado emocional desagradavel que ocorre quando as
pessoas estdo inseguras de sua capacidade para enfrentar um desafio percebido
em relacdo a um valor importante. (Wagner Ill e Hollenbeck, 2003: 122).

Fica claro que, as organizacbes entendem a importancia do
contentamento para o alcance dos objetivos organizacionais, do contrario as
emocOes geradas pela insatisfacdo tomardo conta do ambiente das empresas e
gerara significativa: Baixa qualidade no trabalho (produzido pelo trabalhador,
propriamente dito); Baixa produtividade; indesejavel; Retrabalho; Boicotes e falta de
comprometimento; e Outros. E isto sem mencionar o impacto na paciéncia de

nossos fornecedores e clientes que, via de regra sdo impactados diretamente.

5.3 As Emoc¢des Humanas no Trabalho

Significativas mudancas estdo ocorrendo no modo empresarial das
organizacbes de uma maneira geral. Essas mudancas vdo desde o ambiente
econdmico, geografico, social e, como nado poderia ser diferente, nos trabalhadores
gue sao afetados diretamente por estas transformacdes.

Os empresérios e todos o0s gestores organizacionais reconhecem a
necessidade de ter seus clientes satisfeitos e leais. Porém, “nem todo gestor
entende a necessidade de gerar satisfacdo e lealdade entre os seus funcionarios.
Contudo, o fato € que o indice de funcionarios que se mantém na empresa esta
fortemente associado aos indices de manutencdo de clientes”. (Wagner Il et
Hollembeck, 2003).

Sao rarissimas as organizacbes que tem esta percepcdo e/ou se valem

dessa correlacdo empregado-cliente. Outros dados importantes sdo as
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transformacdes dos escritorios a partir dos anos 90, deixando muitas organizacdes
repletas de funcionarios insatisfeitos, estressados e inseguros.

Assim, estresse e insatisfacdo no trabalho podem exercer um grande
impacto sobre a saude e o bem-estar dos trabalhadores gerando significativos
problemas, tais como: saude debilitada; absenteismo e rotatividade; baixo
compromisso organizacional; violéncia no local de trabalho; e outros. Gerando, no
limite, entre outros sentimentos, raiva acumulada e potencializada.

Outro fator relevante que gera fortes impactos nos escritorios é, a partir
das décadas de 80 e, principalmente, 90; que séo as reestruturacdes empreendidas
nos escritérios por conta das diversas crises estruturais apos o esgotamento (nos
paises centrais, primeiramente) do padrdo de acumulacéo taylorista/fordista, pela
internacionalizagdo do capital e por uma acirrada concorréncia capitalista,
objetivando significativa concentracéo de capital.

Estas mudancas suscitam novas praticas na gestdo de pessoas, a saber:
A demanda por altos niveis de escolaridade nas contratacfes; A valorizacdo da
mobilidade da carreira (e sua individualizag&o); Avangos nos processos de avaliacéo
(de desempenho e outros); Compromisso e comprometimento versus
empregabilidade; Educacdo continuada; Desmistificacdo da carreira hierarquizada,
Entre outros.

A necessidade de um mercado em constante expanséo e inovagéo, onde
0 consumo e a velocidade sdo “demandas” necessarias as organizagoes, tém levado
uma série crise na esfera do trabalho.

Tal crise passa pelo desequilibrio do individuo, sua insercdo no meio
social e sua saude fisica e mental ameacadas. Estes fatores levam ao que Frost

categorizou como “emocdes toxicas”.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Conforme consta no estudo, e baseado em alguns autores, conclui-se que,
0 stresse é desencadeado por diversos fatores tais como: irritabilidade, cansaco,
baixa autoestima, menor produtividade. As organizacdes precisam prestar atencao
nestes sintomas em seus funcionarios para que possam trata-los de forma
adequada, prevenindo assim, maiores consequéncias, tanto para o colaborador
guanto para o desempenho da organizacao.

E importante ressaltar que pode ser feito um trabalho de prevencéo,
através de consultas médicas, psicologicas periodicas, pois o problema pode ser
tanto fisico, quanto psicolégico, recomendar exames e ter um acompanhamento
familiar faz se necessario. Desta forma tém-se trabalhadores mais dedicados, felizes
com o trabalho, com maior desenvolvimento interacdo com os colegas, diminui 0s
conflitos, e obtém-se mais resultados eficazes e satisfatérios para todos.

As emocdes sao indispensaveis a vida. Sao elas que nos fazem unicos, é
0 N0osso comportamento emocional que nos diferencia uns dos outros. A natureza e
a extensdo do nosso repertério de respostas emocionais ndo dependem
exclusivamente do nosso cérebro, mas da sua interacdo com o corpo, e das nossas
proprias percepcdes do corpo. (TOMAZ E LILIAN GIUGLIANO, 2006)

O ser humano € um individuo eminentemente dado a emocdes e as
emocdes tem um papel importante em nossas vidas. Elas d&o cores a nossos
sonhos, lembrancas e percepc¢des, e quando perturbadas, contribuem de forma
significativa para as desordens psicoldgicas. De acordo com (HUFFMAN, MARK

VERNOY E JUDITH VERNOY, 2003).
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