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APRESENTAÇÃO

O livro “Administração, Finanças e Geração de Valor” é uma obra publicada pela 
Atena Editora e reúne um conjunto de vinte e cinco capítulos, em que são abordados 
diferentes temas que permeiam o campo da administração. Compreender os fenômenos 
organizacionais é o caminho para o avanço e a consolidação da ciência da administração, 
possibilitando a construção de um arcabouço teórico robusto e útil para que gestores 
possam delinear estratégias e tomar decisões eficazes do ponto de vista gerencial, 
contribuindo para a geração de valor nas organizações.

Nesse contexto, compreendendo a pertinência e avanço dos temas aqui abordados, 
este livro emerge como uma fonte de pesquisa rica e diversificada, que explora a 
administração em suas diferentes faces, uma vez que concentra estudos desenvolvidos 
em diferentes contextos organizacionais. Assim, sugiro esta leitura àqueles que desejam 
expandir seus conhecimentos por meio de um material especializado, que contempla um 
amplo panorama sobre as tendências de pesquisa e aplicação da ciência administrativa. 

Além disso, ressalta-se que este livro visa ampliar o debate acadêmico, conduzindo 
docentes, pesquisadores, estudantes, gestores e demais profissionais à reflexão sobre 
os diferentes temas que se desenvolvem no âmbito da administração. Finalmente, 
agradecemos aos autores pelo empenho e dedicação, que possibilitaram a construção 
dessa obra de excelência, e esperamos que este livro possa ser útil àqueles que desejam 
ampliar seus conhecimentos sobre os temas abordados pelos autores em seus estudos.

Boa leitura!

Clayton Silva
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RESUMO: Conforme estudos pautados em 
revisões bibliográficas e noções prévias acerca do 
tema, utilizando-se o método dedutivo, pretende-
se esclarecer um assunto que vêm ganhando 
cada vez mais espaço nas organizações, a 
Qualidade de Vida. Possibilitando a observação 
e a partir de qual momento percebeu-se que 
um funcionário não se sentindo confortável 
no ambiente empresarial e com frustrações 
cotidianas, não conseguiria se integrar ao 
sistema causando danos à equipe e pouco 
rendimento no trabalho. Ao deixar que problemas 
alheios interfiram em seu lado profissional, este 
deixa de contribuir para a coletividade como 
deveria. Porém, procura-se considerar que como 
ser humano, os problemas psicológicos não se 
desligam no ambiente de trabalho, restando à 
empresa utilizar estratégias e contribuir com 
programas de melhorias nesse processo para 
minimizar os impactos provenientes dessa 
temática. Atualmente, encontram-se vários 
problemas relacionados à falta de qualidade de 
vida nas organizações, tendo como resultado 
funcionários desmotivados a encarar sua rotina 
de trabalho e impactando negativamente sobre 

seu desempenho. Levando em consideração que 
o papel da empresa é fornecer incentivos para 
que gere motivação em cada funcionário, com 
recompensas, retribuições, mas principalmente 
empatia para com as frustrações pessoais e 
profissionais. Sobre esse tema ressaltou-se o 
porquê é tão importante que o funcionário se 
sinta bem dentro do seu ambiente de trabalho, 
não tirando o foco da produção, mas abordando 
o quão satisfatório para a empresa é garantir 
uma pequena mudança que beneficie e incentive 
seus funcionários a pensar que seu trabalho e 
bem-estar são importantes naquele ambiente. 
Abordou-se a evolução histórica da qualidade 
de vida nas organizações, desde que sua 
importância foi percebida, como o fator stress no 
trabalho foi tratado e colocado em questão sobre 
seus malefícios, bem como os impactos causados 
na produtividade. O valor percebido pelas 
empresas dos dias atuais sobre os investimento 
e adaptação à processos que valorizem a saúde 
física e psicológica dos seus funcionários e como 
isso pode influenciar em seus lucros. Também 
se observou a dificuldade para as empresas 
reconhecerem que a satisfação dos funcionários 
é fundamental para sua produtividade e que 
são eles seus recursos passíveis de ampliação, 
sendo assim, obtém ganhos não só financeiros, 
mas também para a estabilidade do ambiente 
empresarial, com a qualidade de vida dos 
colaboradores.  
PALAVRAS-CHAVE: Qualidade de vida, 
motivação, organizações.
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QUALITY OF LIFE IN ORGANIZATIONS
ABSTRACT: According to studies based on bibliographic reviews and previous notions about 
the theme, using the deductive method, it is intended to clarify a subject that has been gaining 
more space in organizations, Quality of Life. Making it possible to observe and from which 
moment it was noticed that an employee is not comfortable in the business environment and 
with daily frustrations, could not integrate into the system causing damage to the team and 
little income at work. By letting others’ problems interfere with their professional side, it no 
longer contributes to the community as it should. However, we try to consider that as a human 
being, the psychological problems are not disconnected in the work environment, leaving the 
company to use strategies and contribute with programs of improvements in this process to 
minimize the impacts coming from this theme. Currently, there are several problems related 
to the lack of quality of life in organizations, resulting in unmotivated employees facing their 
work routine and negatively impacting their performance. Taking into consideration that the 
role of the company is to provide incentives to generate motivation in each employee, with 
rewards, retribution, but mainly empathy for personal and professional frustrations. Regarding 
this theme, it was highlighted why it is so important that the employee feels good inside his 
work environment, not focusing on production, but addressing how satisfactory the company 
is to ensure a small change that benefits and encourages its employees to think that their 
work and well-being are important in that environment. We approached the historical evolution 
of Quality of Life in organizations, since its importance was perceived, as the stress factor 
in the work was treated and questioned about its harms, as well as the impacts caused 
on productivity. The value perceived by companies today about investing and adapting to 
processes that value the physical and psychological health of their employees and how this 
can influence their profits. It was also noted the difficulty for companies to recognize that 
employee satisfaction is fundamental to their productivity and that they are their resources 
that can be enlarged, thus obtaining not only financial gains, but also for the stability of the 
business environment, with Quality of employees.
KEYWORDS: Quality of life, motivation, organizations.

1 | 	INTRODUÇÃO
O presente artigo apresenta uma análise sobre a qualidade de vida nas organizações 

e o que de negativo para a empresa pode representar a falta dela.  Se o rendimento dos 
funcionários é maior quando eles estão felizes e satisfeitos, por que é tão difícil que haja 
uma consideração por parte da empresa sobre essa problemática?

Esta pesquisa buscará saber quais os motivos que impedem as organizações de 
focarem no bem-estar dos seus funcionários e quais seriam seus ganhos. Têm-se como 
hipótese que ao buscar o lucro apenas com uma visão de curto prazo as empresas 
acabam deixando em segundo plano aqueles que são intermediários entre um objetivo e a 
concretização, os funcionários.

É necessário saber a dimensão dos ganhos tanto pessoais quanto profissionais 
quando se tem qualidade de vida no trabalho, o que os colaboradores pensam sobre 
empresas que têm essa cultura organizacional, quais os ganhos que as empresas que 
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investem nisto têm em relação à sua produtividade e clima organizacional, fazem parte do 
escopo desta pesquisa. 

Investigar a importância acerca da qualidade de vida no ambiente de trabalho e 
por que isto é desconsiderado por algumas empresas. Analisar o quanto as organizações 
são influenciadas quando investem ou não em qualidade de vida para seus funcionários, 
levando em conta de que é basicamente medir o nível de satisfação de uma pessoa em 
vários aspectos, no caso da abordagem do projeto, medir a satisfação do funcionário em 
relação ao seu ambiente de trabalho. 

Será estudada a literatura que trata sobre qualidade de vida dos funcionários 
nas organizações, e discutidas possibilidades de ações diferentes por parte de algumas 
empresas.

As empresas precisam ter vantagem competitiva, os funcionários que se sentem 
bem em sua organização, e fazem o melhor de si por ela, trazem uma grande parcela dessa 
vantagem, pois estão diretamente ligados a produção, e ao “Lucro”. E a visualização de 
problemas existentes e prevenção de futuros problemas. O fator humano é o único que não 
pode ser totalmente comandado ou dirigido, pois ele pode receber as ordens, porém não 
as fara com eficiência se não estiver disposto aquilo.

Essa problemática justifica estudos na Administração que tratam da importância e 
da ligação direta entre funcionários satisfeitos e lucro.

A metodologia a ser utilizada se fará por meio de revisão bibliográfica, instrumentos 
como livros sobre o tema, artigos e publicações específicas, pesquisas científicas e outros 
métodos relacionados desde que tenha como base a comprovação teórica, sendo assim, 
por meio de pesquisa bibliográfica.  Portanto, pretende-se partir de questões gerais sobre 
a qualidade de vida no trabalho e através do aprofundamento da pesquisa, analisar e 
trabalhar o tema de modo a chegar-se a uma conclusão da problemática. 

2 | 	QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Para que seja possível a melhor compreensão do assunto, é necessário primeiramente 

entender conceitualmente o termo “Qualidade de Vida”, que são os níveis das condições 
básicas e suplementares do ser humano, condições essas que envolvem bem- estar físico, 
mental, psicológico e emocional, relacionamentos sociais, além de saúde, educação entre 
outros aspectos que influenciam na vida humana. 

Já a qualidade de vida no trabalho (QVT),  por sua vez é medir o nível de satisfação 
do profissional em comparação a função desempenhada dentro da empresa, de maneira 
mais simples: é como ele está desempenhando sua função, e como ele é reconhecido por 
esse desempenho, podendo ser não apenas como uma remuneração justa e proporcional 
ao que o empregado realiza. 
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Quais as maneiras que a organização tem de estimular seu colaborador e os 
impactos que isso traz dentro da linha da produtividade? Tem importância fazer com que 
o colaborador se sinta bem dentro da organização? A grande maioria das organizações 
apresentam sérios problemas na compreensão da importância e abrangência desse assunto 
no seu clima organizacional. E dos impactos causados por um mau líder. Vale ressaltar 
ainda que maus líderes e bons líderes, são construídos assim como os colaboradores.

Segundo Chiavenato (2005) a importância da QVT dentro das organizações sofre 
muito por conta de pré-conceitos que são trazidos de tempos atrás, McGregor, por exemplo, 
a mais de quatro décadas desenvolveu duas teorias, Teoria X e teoria Y.  

Segundo o mesmo na teoria X, São criadas convicções negativas a respeito das 
pessoas e de tal forma influenciar no estilo de gestão, essa teoria vê o colaborador como 
alguém que tem um desprazer ao trabalho, e o evita de qualquer forma. Portanto para 
que desempenhem seu papel dentro da empresa, é necessário que sejam coagidas, seus 
resultados são controlados e monitorados, sofrem ameaças para atingirem os objetivos 
organizacionais, e quando isso não ocorrem são punidos de certa forma. 

De maneira resumida um funcionário X é aquele que oferece sua força de trabalho e 
recebe por sua remuneração porem não oferece nenhum outro ganho a organização, está 
ali apenas para desempenhar sua função, sem agregar nenhum valor. 

Na teoria Y por outro lado o que predomina é o respeito às pessoas e as diferenças 
individuais de cada uma, elas são vistas como fontes de recursos que são oferecidos a 
organização, que além de produzirem o que lhes foi definido podem agregar valor a suas 
atividades com conhecimentos pessoais, esse funcionário possui uma relativa autonomia 
para decidir, suas decisões não possuem um grande impacto na empresa  porém, isso 
faz com que ele se sinta mais comprometido com sua função, e consequentemente mais 
importante para com a organização, elevando seu grau de desempenho  e qualidade. 

Porém, a maioria dos gestores define que seus colabores se encaixam na teoria X e 
fazem seu plano de gestão e liderança de maneira errada. 

Davis e Newstrom (1996), por sua vez, confirmam que resumidamente a qualidade 
de vida no trabalho nada mais é que uma evolução em relação à concepção do trabalho 
da gerência cientifica, a qual se focalizava na especialização e a eficiência na execução de 
tarefas restritas. 

À medida em que evoluiu, a gerência buscava dividir as tarefas em menores 
possíveis, para que fosse fácil o aprendizado e, portanto, a eficiência na realização daquela 
atividade, o desempenho do colaborador era controlado pela hierarquia. Essa divisão 
excessiva trouxe grandes problemas, como por exemplo, o afastamento dos trabalhadores 
especializados dos demais, pois sua especialização atrapalhava sua comunhão com o 
produto final. Outros casos foram de que os colaboradores eram tão pouco qualificados 
que se sentiam desmotivados dentro de suas funções. 
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Essa divisão exagerada acabou resultando em uma alta rotatividade de pessoal, 
colaboradores alienados. A gerência por sua vez entendeu que a melhor forma de “arrumar” 
isso, era o endurecimento dos controles, o aumento da supervisão e tornar a organização 
mais rígida.  

Porém, a desumanização das atividades só fez com que a situação piorasse. Outro 
fator que contribuiu para que isso só piorasse foi a mudança do perfil do trabalhador, 
que anteriormente visava ganhar o salário, agora este passou a almejar ser visto, ser 
reconhecido, ter um tratamento de forma agradável. 

Ainda sobre o conceito de qualidade de vida no trabalho, Girardi (2010), relata que 
após a segunda guerra mundial a maneira com a qual o trabalho era organizado torna-
se determinada pelo taylorista ou fordista, que segundo Dutra (2006, p.29), apresenta as 
seguintes caraterísticas:

- Racionalização do trabalho com uma profunda divisão- tanto horizontal 
(parcelamento das tarefas) quanto vertical (Separação entre concepção e 
execução) – e especialização do trabalho.

- Desenvolvimento da mecanização por meio de equipamentos altamente 
especializados.

- Produção em massa de bens padronizados.

- Salários incorporando os ganhos de produtividade para compensar o tipo de 
processo de trabalho predominante.

As marcas desse método revelam uma atividade laborativa, que se volta apenas 
para o aspecto produtivo, maçante e mecanizado, onde o fator humano se torna totalmente 
negligenciado. A atividade chamada trabalho para o ser humano apresenta três aspectos: o 
físico, cognitivo e psíquico, porem o psíquico é o campo que envolve maior dificuldade de 
conceituação e compreensão. 

A introdução da dimensão psicológica no estudo das relações do ser humano com a 
organização do trabalho trouxe a compreensão de um ser humano, vivo, reativo, concreto, 
sofredor, sensível, até mesmo é possível dizer instável. A rotina de trabalho por sua vez, 
podem gerar desgastes físicos e emocionais, portanto a QVT, é utilizada para o tratamento 
de problemas organizacionais e na prevenção de possíveis falhas futuras. A humanização 
do emprego se torna muito significativa já que a maior parte da vida de uma pessoa é 
dedicada ao trabalho. 

3 | 	EVOLUÇÃO HISTÓRICA DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Segundo Girard (2010), no ano de 1950 se iniciaram os primeiros estudos sobre as 

consequências sociopsicológicas do trabalho na saúde do trabalhador, com uma pesquisa 
em uma mina de carvão inglesa. 
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Na década de 1960, nos Estados Unidos foi constatado uma baixa produtividade das 
indústrias, o que motivo a criação de um centro nacional para a produtividade e qualidade de 
vida no trabalho. Mas o conceito Qualidade de Vida no Trabalho só foi aceito publicamente 
na década de 1970, pelo professor Louis Davis nos EUA, onde ampliou o estudo sobre o 
delineamento dos cargos. No final da mesma década ocorreu uma forte competição nos 
mercados internacionais, e foram inseridas as técnicas japonesas de qualidade total nas 
indústrias ocidentais, esse fator mudou as concepções anteriores já que o fator humano 
passou as ser visto como ponto fundamental para maior produtividade e competitividade.

Segundo Ferreira (2013), não existe um consenso de exatamente quando surgiu o 
conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), pode-se dizer que desde a implantação 
cientifica de Taylor (final do século XIX e início do século XX) esse tema é estudado. 

Ainda segundo Ferreira (2013), para Taylor, a administração deveria assegurar o 
máximo de riqueza possível para o patrão e para o empregado.  Já que este partia da ideia 
de que o ser humano é movido por dinheiro, então seu enfoque era pagar altos salários 
e diminuir os custos de produção. Seu pensamento gerou uma organização racional do 
trabalho, que foi marcada pela divisão de tarefas, especialização, hierarquia e padronização 
das atividades. A padronização excessiva, e separação entre o pensar, planejar e agir 
geraram uma desumanização do trabalho, que acabou resultando em altos índices de 
ausências no trabalho e rotatividade, baixa da qualidade de produtos e descontentamento 
dos trabalhadores.

Em 1930, como uma resposta a Administração Cientifica de Taylor, surgiu a escola 
de Relações Humanas seu surgimento pode ser dado após um experimento realizado 
por Elton Mayo e outros cientistas em Hawthorne, entre 1927 e 1932, em uma fábrica da 
Western Eletric Company, em Chicago, onde através do uso da iluminação no ambiente de 
trabalho foi analisado o aumento da produtividade dos trabalhadores. Apesar de não haver 
ligação entre as duas variáveis, foi descoberta a influência de variáveis psicológicas no 
rendimento dos trabalhadores, uma das conclusões do experimento foi que a produção é 
influenciada por fatores como integração social e o conteúdo do cargo.

O autor também considera que através da Escola de Relações Humanas foi possível 
uma compreensão mais integral do ser humano, dando destaque aos aspectos psicológicos 
do ser humano, além de destacar os impactos e influencias que isso tem nos resultados 
da organização, nesse momento foi plantada a semente do termo Qualidade de Vida no 
Trabalho. 

O uso do termo Qualidade de Vida no Trabalho foi usado pela primeira vez em 
1950 por Eric Trist e outros pesquisadores do instituto Tavistock no desenvolvimento de 
uma abordagem Sociotécnica da organização do trabalho. Seu enfoque era melhorar 
a produtividade, reduzir conflitos e tornar a vida dos trabalhadores menos penosa, seu 
pressuposto é que o processo produtivo depende da organização técnica e da organização 
social para atingir seus objetivos.
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O QVT surgiu para possibilitar um equilíbrio entre o indivíduo e a organização, 
considerando as exigências tecnológicas organizacionais e as necessidades do trabalhador. 
Ainda na década de 1950 surgiu a Escola Comportamental cujo o foco era estudar o 
comportamento dos trabalhadores via motivação, são estudiosos dessa escola entre outros 
Maslow e Herzberg. 

Maslow é o criador de uma das teorias da motivação que se chama “hierarquia 
das necessidades” em sua teoria o autor define que as necessidades estão organizadas 
em uma escala de importância e influência do comportamento. E que a motivação ocorre 
da satisfação das necessidades, elas são organizadas como degraus de uma escada 
onde inicialmente encontra-se necessidades mais simples, e no topo necessidades mais 
complexas. O primeiro degrau são as necessidades “Fisiológicas”: ou seja, as necessidades 
básicas a sobrevivência, no trabalho pode-se dizer que se trata da carga horaria de trabalho, 
intervalos de descanso, alimentação, disponibilização de água para consumo, condições 
adequadas e ventilação entre outros. 

No segundo degrau “Segurança”, trata-se da proteção de qualquer tipo de 
perigo, no ambiente de trabalho pode ser definida como remuneração, equipamentos de 
segurança, benefícios, permanecia no emprego. No terceiro degrau “Sociais”: se refere a 
vida social, participação, aceitação, no ambiente de trabalho pode ser definido como um 
bom relacionamento com colegas e chefes, bem como a oportunidade de dar e receber 
feedbacks.

No quarto degrau “Estima”: se trata da maneira que a pessoa se vê e se avalia, 
sua auto apreciação, autoconfiança, status, no âmbito de trabalho pode-se considerar 
possibilidades de promoção, premiações, bonificações, elogios entre outros. No último 
degrau “Autor realização”: se refere a pessoa utilizar todo o seu potencial continuamente, 
ser desafiado a ser melhor sempre. 

Herzberg por sua vez através de uma pesquisa definiu dois fatores a serem 
considerados na satisfação de um cargo os “Satisfacientes” e os “Insatisfacientes”. Os 
Satisfacientes podem estar relacionados as necessidades mais elevadas da hierarquia de 
Maslow, como estímulos para o constante desenvolvimento e aprimoramento do trabalhador. 
Os Insatisfacientes por sua vez se tratam de uma direção negativa que é quando as 
expectativas básicas do trabalhador não são atendidas, como suas necessidades básicas 
por exemplo.

Conforme a teoria de Ferreira (2013), o movimento QVT ganhou força em 1960 
quando ainda no campo da administração surgiu a teoria contingencial, onde o preceito 
básico é que não existe um modelo único de gestão e de estrutura organizacional ou seja 
cada organização possui características distintas, e são influenciadas pelo ambiente que 
a rodeia que é composto por concorrentes, fornecedores e clientes. Os trabalhadores 
ganharam mais destaque quando nos Estados Unidos passou a se pensar mais sobre os 
impactos do emprego a saúde e bem-estar dos trabalhadores.
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A construção da Qualidade de Vida no Trabalho se dá a partir do momento que se 
olha a empresa como um todo: é o chamado enfoque Biopsicossocial, que se origina na 
medicina Psicossomática na qual propõe uma visão integrada do ser humano, segundo a 
qual o ser humano pode ser compreendido em três níveis: Biológico (características inatas 
ou adquiridas, vulnerabilidade, metabolismo, resistência física), Psicológico (processos 
emocionais, afetivos, de pensamentos que moldam a personalidade e o modo de perceber 
e se relacionar com as pessoas) e o Social (valores e crenças, participação do indivíduo no 
mundo que a rodeia).

Segundo Limongi-França (2012), a qualidade de vida no trabalho vai além de não 
haver a presença de doenças, mas sim de como está o ambiente de trabalho, como o 
trabalhador se sente inserido nesse ambiente, os impactos biopsicossociais que ambiente 
tem sobre ele. A crescente e constante evolução da tecnologia tem tornado o trabalho 
ainda mais complexo em um movimento contrário ao que ocorreu no período taylorista- 
fordista, pois atualmente é exigida cada vez mais uma maior qualificação e especialização 
do colaborador.

O autor ainda afirma que vários são os fatores que levam os colaboradores a um 
ambiente desfavorável, o que futuramente apresentara problemas psicológicos e físicos, 
podemos citar como fatores desfavoráveis: necessidade de se superar ou manter o mesmo 
ritmo acelerado durante horas de trabalho, insuficiência de pausas para recuperação, forte 
restrição a diálogos com clientes e demais colaboradores pela necessidade de seguir 
um “script” já pré-definido,  impossibilidade de movimentação já que o colaborador e 
restringido a se manter em seu posto de trabalho, cargos calçados na individualização 
oque consequentemente leva a um alto nível de competitividade, além de muitas outras 
situações as quais o colaborador é pressionado ou desestimulado.

Chiavenato (2009), por sua vez, afirma que a teoria comportamental da administração 
trouxe um novo enfoque para a teoria administrativa onde se busca explicar e descrever 
os processos de gerenciamento do “recurso humano” dentro das organizações. A teoria 
comportamental surgiu na década de 1940 como resposta a teoria das relações humanas 
(ênfase nas pessoas) em relação a teoria clássica (ênfase nas tarefas e estrutura 
organizacional) visando uma síntese da organização formal com enfoque nas relações 
humanas. Onde foi possível uma redefinição dos conceitos administrativos criticando 
teorias anteriores, e ampliando conceitos de comportamentos organizacionais. 

O comportamento organizacional se fundamenta no comportamento individual, de 
tal forma é necessário entender o que motiva o indivíduo, nesse campo o autor analisa 
autores como Maslow (teoria das necessidades), Herzberg (teoria dos dois fatores) 
porem sua teoria está mais ligada a satisfação no trabalho que a fatores motivacionais, 
McClelland (se refere as três necessidades: de realização que está relacionada ao sucesso 
competitivo, afiliação que é estar inserido no grupo e poder que é a necessidade de 
controlar ou influenciar outras pessoas),  McGregor ( criador da teoria X e teoria Y, que 
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divide o colaborador em dois grupos, que pouco antes de falecer estava trabalhando na 
teoria Z onde se buscava assegurar as pessoas em seus empregos e dar a possibilidade 
de estas se desenvolverem junto à organização), Likert ( que afirmava que não existe um 
modo correto de administrar já que as organizações são organismos instáveis e variáveis 
portanto a forma de gestão deve ser adaptada), entre muitos outros autores que como 
Chiavenato visavam a compreensão do homem para que de tal forma possa utiliza-lo como 
uma ferramenta chave no desenvolvimento organizacional e/ou vantagem competitiva.

A compreensão e posicionamento desse conceito representa um fator diferencial 
para compreensão interna de sua organização e posicionamento no mercado, e 
planejamentos futuros. A qualidade de vida organizacional depende de muitos fatores a 
serem analisados, porém o estresse dentro do ambiente de trabalho é o principal culpado 
da falta de qualidade de vida no trabalho. 

4 | 	ESTRESSE NO TRABALHO
As diversas mudanças no ambiente de trabalho é um fator para o estresse. Não que 

a empresa deva ficar estagnada, pois todos sabem das constantes variáveis que a interfere, 
porém, as mudanças que vêm dos gestores, aas metas que parecem inalcançáveis, o tempo 
e recursos escassos, acabam por desencadear essa frustração. Empresas com velhos 
padrões burocráticos e mecanizados para com seus funcionários também contribuem para 
esse feito.

Segundo Chiavenato (2000), esses velhos paradigmas alinhados à competitividade 
estabelecem um foco na conduta pessoal, de que cada um consiga seus resultados e 
lugar na empresa individualmente, esse ponto de vista ultrapassado e obsoleto faz com 
que predomine o isolamento e confinamento dos cargos. Essa falta de solidariedade 
não faz enxergar que colaboração e cooperação caminham juntas, sobrecarregando os 
funcionários e gerando-os alto gasto de energia física e emocional.

 O recurso mais importante de que se dispõe a empresa são as pessoas. O recurso 
humano é o único passível de ampliação por meio da gestão, e através dele os outros serão 
ampliados.

Para Jean Pierre (2009), é preciso observar o modelo da empresa, que depende de 
variáveis, qual seu momento organizacional e sua cultura. Mas também, é imprescindível 
admitir que assim como a empresa muda, o perfil do profissional também mudou. 

Complementando essa ideia, Chiavenato (2005), também ressalta que o estresse é 
um conjunto de reações de uma pessoa a um estimulo externo. É uma condição dinâmica 
que surge ao ser confrontado por uma oportunidade, restrição ou interferência em algo que 
deseja ter. 

O autoritarismo de um chefe, pressão, exigências e cobranças, monotonia de 
tarefas, faltam de perspectiva, colegas desmotivados, ou clima organizacional com mau 
relacionamento são fatores causadores de estresse no trabalho. Alguns problemas como 
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dependência de álcool ou o uso de drogas podem ser decorrentes do estresse no trabalho 
ou na família, podemos definir duas fontes principais de estresse no trabalho: causas 
ambientais e causas pessoais.

Causas ambientais está relacionada a fatores externos que conduzem ao estresse 
no trabalho, que podem incluir: programação de trabalho intensivo, turbulência no ambiente 
de trabalho e/ou desempenho da função, fluxo intenso de trabalho, além do ambiente físico 
de trabalho e seus ruídos emitidos, como pessoas ao telefone, barulho de maquinas que 
contribui em 54% para o estresse no ambiente de trabalho. 

Já as causas pessoais, como o próprio nome já diz, está relacionada às 
características pessoais do indivíduo cada pessoa reage de uma maneira aos estímulos 
externos. Chiavenato classifica essa personalidade como tipo A, são pessoas viciadas no 
trabalho e que se sentem motivadas pelas metas, estas por sua vez estão mais sujeitas ao 
estresse no trabalho que as demais, já que deseja alcançar seu objetivo a qualquer custo, 
e em alguns casos esse objetivo não pode ser alcançado sozinho, além de problemas 
pessoais, financeiros, conjugais e familiares que também são fatores determinantes para 
o estresse do indivíduo.

O estresse no ambiente de trabalho traz inúmeros prejuízos para a organização e 
para o colaborador. Pessoalmente o estresse traz problemas como ansiedade, depressão, 
angustia, distúrbios gástricos e cardiovasculares, dores de cabeça, nervosismo e 
consequentemente acidentes, existem casos ainda que levam ao alto consumo de álcool e 
uso de drogas. Por outro lado, a organização é afetada de maneira negativa na quantidade 
e qualidade do trabalho, no aumento do absenteísmo (faltas, atrasos), na rotatividade, e 
predisposição a reclamações, queixas, insatisfações e até mesmo greves. 

O estresse está presente em todas as pessoas, porém algumas lidam bem com 
metas e situações adversas, outras porem acabam perdendo o controle, cabe ao gestor 
auxiliar os colaboradores da melhor maneira a controlar o estresse.

Ferreira (2013) define que o estresse é a resposta de um indivíduo a um estimulo 
ou seja uma reação que pode gerar sintomas físicos, psicológicos e comportamentais, 
porém não necessariamente é um mal a ser combatido. Em geral são vistos três itens na 
conceituação do estresse: o estímulo, a resposta e a interação da pessoa com o ambiente.

O autor também aborda um experimento ocorrido no ano de 1956, onde Hans Selye, 
submeteu cobaias a estímulos estressores, e pôde notar um padrão de respostas físicas e 
emocionais aos estímulos, Selye então descreveu os sintomas do estresse como Síndrome 
de Adaptação Geral (GAS), onde caracterizou as três fases de resposta ao estresse:

 Reação de alarme: trata-se da resposta imediata psicofisiológica onde após um 
choque inicial, acontece a ativação dos mecanismos de defesa, desencadeando uma 
reação de emergência. Algumas reações físicas que podem acontecer nesse momento 
são: aumento da frequência cardíaca e pressão arterial, dor no estômago, tensão e dor 
muscular, mãos e/ou pés frios, boca seca entre outros; 



 
Administração, Finanças e Geração de Valor Capítulo 25 377

Se o estresse persistir, ou o estressor continuar ocorre a segunda fase:
Fase de resistência: O organismo busca voltar ao equilíbrio, se adaptando 

ou eliminando o estressor, nessa fase o indivíduo percebe cansaço crônico, falta de 
concentração, irritabilidade, sintomas de depressão, distúrbios de sono, entre outros;

Se o ciclo de estresse não for interrompido, o estressor ou situação de estresse for 
mantida o indivíduo passa para a terceira fase:

Exaustão:  Que é quando o organismo começa a demonstrar sinais de deterioração, 
quando este já não consegue mais suportar a situação estressora e passa a demonstrar 
sintomas como: doenças cardíacas, respiratórias, distúrbios alimentares, distúrbios 
psicológicos entre outros.

Não é necessário que as GAS se desenvolvam até o final para que haja o estresse, 
porem apenas em situações mais graves esta atingi o estágio final. A existência do estresse 
por si só não pode ser definida como boa ou ruim, mas pode ser dividida em dois tipos de 
estresse o “Eutress” e o “Distress”;

O “Eutress” é o equilíbrio entre esforço, tempo, realização e resultado. É aquilo que 
acrescenta excitação e desafio a atividade, a vida o que contribui para a felicidade, saúde 
e longevidade. É quando o desafio é encarado de maneira positiva.

O “Distress” por outro lado tem relação com a tensão e o rompimento do equilíbrio 
biopsicossocial, ou seja, quando a tensão não é aliviada e conduz o indivíduo à destruição, 
doenças e alguns casos até a morte.

O estresse no ambiente de trabalho pode aparecer mediante a algumas condições 
como:

Desenho das tarefas: maneira como a tarefa é realizada, pesada carga de trabalho 
ou trabalho ocioso, pausa de descanso pouco frequente, rotinas monótonas.

Estilo de gerenciamento: falta de participação dos trabalhadores na tomada de 
decisões e/ou má comunicação interna, falha na transmissão de informações, ausência de 
reconhecimento ou recompensa por um trabalho bem realizado.

Relações interpessoais: ambiente desconfortável, mal relacionamento com os 
colegas e/ou superiores, discriminação por cor, raça, gênero, assédio sexual ou moral.

Papéis no trabalho: muitas responsabilidades porem um baixo nível de autonomia 
decisiva, falta de definição clara do papel organizacional.

Preocupações com a carreira: insegurança no trabalho, falta de oportunidade de 
crescimento, cobranças elevadas no período de adaptação de um novo cargo.

Condições do ambiente: características físicas do ambiente, barulho, mal cheiro, má 
iluminação, falta de equipamentos para desempenhar a atividade.

Ainda é afirmado por Ferreira (2013), que o as pessoas podem demonstrar respostas 
prejudiciais ao estresse que são divididas em: fisiológicas, psicológicas e comportamentais.           
Fisiológicas: Hipertensão, distúrbio de sono, síndrome de Bourne (esgotamento), DORT 
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(Distúrbio osteomuscular relacionado ao trabalho), lesões por esforço repetitivo (LER), 
gastrite, comportamentos aditivos (tabagismo, alcoolismo, uso de drogas).

Psicológicas: baixa satisfação e envolvimento com o trabalho, ansiedade, depressão, 
fadiga, irritabilidade, frustração.

Comportamentais: acidentes de trabalho, erros no processo produtivo, 
comportamento agressivo, em nível pessoal tabagismo consumo excessivo de café entre 
outros.

O ambiente de trabalho oferece condições favoráveis e desfavoráveis ao 
desenvolvimento da capacidade humana, a consciência desse fator assimilada ao 
conhecimento sobre a organização auxilia no controle e desenvolvimento organizacional.

Deve-se reconhecer que o fator stress no trabalho sempre esteve presente, porém, 
hoje é tratado com maior importância devido aos prejuízos que o mesmo pode causar. 
Para este reconhecimento é preciso empatia para com os funcionários, ao invés de uma 
visão vertical e departamentalizada, utilizar uma visão holística e horizontal para entender 
o funcionamento dessas questões e seus impactos nos resultados da empresa. 

5 | 	GANHOS DE INVESTIR NA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
As tendências e mudanças podem envolver investimentos preliminares, muita 

coisa pode ser feita apenas por meio de mudanças culturais e de comportamento que não 
apresentam custos financeiros consideráveis. Mas todas elas trazem retornos altamente 
valiosos, tanto para as empresas quanto para as pessoas envolvidas, sem se esquecer do 
cliente.

Para Chiavenato (2000), embora a empresa não dê muita importância, essa 
mudança está diretamente ligada à sua fonte de receitas, e certamente trará lucros à 
empresa e benefícios às pessoas. Saber lidar com os funcionários, cria um valor adicional, 
obtendo delas seu máximo empenho. Proporcionar satisfação e envolvimento no sentido 
de conseguir resultados, faz com que seja alcançada não só produtividade, mas também 
qualidade. 

O investimento em sistemas de saúde também é uma estratégia, isolando a 
obrigatoriedade, a empresa sabe que o trabalhador motivado, satisfeito, integrado e 
saudável garante mais produtividade e menos custos com doenças.

No entanto, talvez devido à evolução de tecnologias e meios de trabalho, as empresas 
pensem mais em sua produção e lucratividade, deixando para segundo plano a qualidade 
de vida de seus funcionários ou deixem de considerar aspectos como a divergência entre 
a qualidade de vida e conforto de um diretor de sua sede, e em contrapartida a de um 
funcionário que ocupe um cargo subalterno, por exemplo. Isolando o fator de hierarquização 
devia-se confrontar melhor esse ponto de vista da qualidade de vida.
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Isso também acontece com o fenômeno da terceirização, que envolve mais 
processos e rotatividade de operações, o que dificulta a fiscalização e cresce o descaso 
com a qualidade de vida dos funcionários.

É certo que o trabalhador que exerce funções que a longo prazo irão prejudicá-lo, 
recebe acréscimos no salário por isso, segundo leis e normas trabalhistas, sendo inevitável 
seu desgaste.

Porém seria mais viável para as empresas se elas trabalhassem na prevenção e 
evitassem os custos com correção e rotatividade ou remanejamento de funcionários, ou 
seja, buscando novas tecnologias ou aperfeiçoamentos nos processos que possibilitassem 
melhor aproveitamento dos funcionários que envolvesse e promovesse políticas de 
qualidade de vida, ao invés de deixar que o processo deturpe o funcionário e cause sua 
substituição.

As empresas têm feito enormes investimentos de tempo e de recursos na 
introdução de modernas técnicas de gestão, porém são poucos os sucessos. E por que 
isso acontece? Porque geralmente o ser humano é esquecido. Eles sabem o que querem, 
onde querem chegar, possuem excelentes estruturas, porém não trazem a felicidade para 
seus funcionários, marcam pontualmente seus horários, mas não tiram um tempo para 
explicarem seus objetivos e fazerem com que seus colaboradores persistam no mesmo 
sonho.

Colocar o funcionário em primeiro lugar, parece ser utopia para muitos e o desejo 
dos colaboradores, mas quem tem a mínima vontade em fazer isso, com certeza terá 
ganhos que outros não terão.

Com a evolução da tecnologia, a tendência futura será de trabalhar menos tempo e 
com menos pessoas, assim, quem tiver cumprido a missão de ter ao seu lado funcionários 
satisfeitos e que vestem a camisa da empresa, terá mais facilidade em resolver problemas 
que surgem das adversidades, pois além do ganho em dinheiro, terá ganhos e vantagens 
que o próprio dinheiro não pode comprar. 

6 | 	CONSIDERAÇÕES FINAIS
Com base nos conhecimentos antecedentes e nos adquiridos através dos estudos e 

revisões bibliográficas, podemos constatar não só a importância da Qualidade de Vida nas 
organizações, mas também sua necessidade. Com a evolução das relações de trabalho foi 
possível observar um descaso inicial nessa abordagem, no entanto, houve uma melhoria 
ao longo dos anos e desenvolvimento de estudos, mas o fator humano ainda é visto quase 
sempre como coadjuvante.

Todavia, é pertinente observar o quão prejudicial isto se torna para a empresa, pois 
a mesma é dependente de pessoas, e estas por sua vez, dependem de cuidados e atenção 
psicológica para produzirem.
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Como visto e acompanhado por diversos autores em diversos momentos da história 
a satisfação no ambiente de trabalho é a grande questão, que analisada sob diversas 
perspectivas pelos autores compreendeu-se que o fator humano em sua singularidade 
tem seus desejos e necessidades individuais, necessidades essas que influenciam em seu 
desempenho no papel organizacional e precisam se sentir confortáveis para alinhar suas 
responsabilidades como colaborador  ao seu lado “Humano-Social”.

Por isso, investir em Qualidade de Vida não é só atrair visibilidade benéfica da 
sociedade e dos colaboradores, é convencê-los de que a equipe de trabalho é importante 
para a organização, é mostrar que a empresa os motiva e incentiva a não só produzir, mas 
também reconhece e recompensa seus esforços pelo trabalho realizado. 

Portanto, conclui-se que a Qualidade de Vida é muito mais que uma abordagem, é 
um estudo sistêmico onde funcionário e organização compartilham dos mesmos propósitos, 
para isto é preciso cuidar da saúde humana para que a saúde da empresa seja abundante, 
pois esta é dependente da condição física e psicológica de um recurso que a permite 
evoluir, o Humano.
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