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RESUMO

Atualmente, os fatores psicossociais incidentes do ambiente de trabalho tém con-
tribuido plausivelmente para o desenvolvimento do estresse ocupacional no colaborador. Vis-
to isso, 0 estresse ocupacional por sua vez ao se tornar constante acarreta consequentemente
doencas psicossomaticas que prejudicam ainda mais a vida desse colaborador. Dessa forma,
psicologia organizacional por meio da avaliacdo do clima organizacional, realiza uma investi-
gacgéo nesse ambiente laboral afim de identificar os fatores que estdo adoecendo o ambiente e
impedi-los de se prolongarem, contribuindo assim com a mitigacdo dos fatores e a ruptura do
estresse ocupacional.

Palavras-Chave: Estresse Ocupacional, Fatores Psicossociais, Doenca Psicosso-
matica.



ABSTRACT

Currently, the psychosocial in the work environment have contributed to the de-
velopment of occupational stress in the employee. The occupational stress can result in psy-
chosomatic diseases that further harm the life of the employee. Thus, organizational psychol-
ogy through the evaluation of the organizational climate, conducts an investigation in this
work environment in order to identify the factors that are illying the environment and prevent
them from prolonging, thus contributing to the mitigation of factors and the rupture of occu-
pational stress.

Keywords: Occupational Stress, Psychosocial Factors, Psychosomatic Disease.



LISTA DE FIGURAS

FIGURA 1 - Tipos de Organizacgéo

FIGURA 2 — As principais linhas de estudo da Psicologia
FIGURA 3 — Fatores Psicossociais

FIGURA 4 — Razéo do U invertido

16
17
23
28



LISTA DE ABREVIATURA E SIGLAS

EUA — Estados Unidos da América
OMS - Organizacdo Mundial de Saude
CDC - Centros dos Estados Unidos pelo Controle e Prevencao de Doencas



SUMARIO

1. INTRODUGCAO

1.1.
1.2.
1.3.

PROBLEMA DE PESQUISA
HIPOTESE DE PESQUISA
OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GERAL
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.4.
1.5.
1.6.

2.

2.1.

JUSTIFICATIVA DO ESTUDO
METODOLOGIA DO ESTUDO
ESTRUTURA DO TRABALHO
ORGANIZACOES
ORGANIZACOES COMO SISTEMA PARTICIPANTE DO INDIVIDUO

2.1.1. PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
2.1.2. CLIMA ORGANIZACIONAL

3. FATORES PSICOSSOCIAIS

4. O ESTRESSE OCUPACIONAL COMO DESENVOLVEDOR DA DOENCA PSI-
COSSOMATICA.

5. CONSIDERACOES FINAIS

REFERENCIAS

11
12
12
12
12
12
13
13
14
15
15
16
18
21

26
33
34



12

1. INTRODUCAO

Para Angerami e Camilo (2008), o estresse se da por uma resposta do nosso orga-
nismo a uma certa vivencia. Ja o estresse ocupacional surge a partir de estimulos laborais que
sdo intensificados por fatores psicossociais. Os fatores psicossociais sdo acontecimentos e
experiéncias vividas por colaboradores dentro de uma empresa que causam frustracoes, es-
tresse, entre outros sintomas emocionais e fisicos.

Enfatizando como os fatores psicossociais podem influenciar no bem-estar fisico e
mental do colaborador, segundo Camilo (2008) e Angerami (2008) os fatores psicossociais
estdo incluidos nas atuais inclinagfes de promocao de seguranca e higiene no trabalho, como
tal, os riscos fisicos, quimicos e bioldgicos dos ambientes laborais.

De acordo com Fernandes, Gomes e Reis (2010) a interferéncia do carater do in-
dividuo ocorrida de experiéncias pelos trabalhadores constitui-se a partir dos fatores psicosso-
ciais organizacionais.

Para Angerami e Camilo (2008), as percepcdes e experiéncias do trabalhador fa-
zem parte de um conjunto de fatores psicossociais no trabalho, que se apoia em interacdes
entre trabalho realizado e ambiente nele envolvido.

Ou seja, Angerami e Camilo (2008) intensifica que estar satisfeito no trabalho, ter
um local laboral promissor e estar em uma organizacao que Ihe oferece essas condic@es, faci-
lita para que os fatores psicossociais ndo sejam negativos, pois fatores positivos atendem as
necessidades pessoais de cada trabalhador.

O estresse ocupacional, no entanto, é definido por Pschoal e Tamayo (2010) como
um recurso em que o individuo percebe as necessidades do trabalho como estressantes, as
quais ao ultrapassar sua habilidade de enfrentamento, acarretam no sujeito reflexos negativos.

Conforme Fernandes, Gomes e Reis (2010) o trabalho tem como funcionalidade a
integracao social, simbolicamente ou substancialmente na composi¢do das pessoas. Também,
garante investimentos afetivos, em consequéncia de uma boa condicao de trabalho, afim tam-
bém, de propiciar espaco para que seja mostrado habilidades de trabalho pelos colaboradores,
sendo assim, o ambiente de trabalho pode viabilizar bem-estar e salde.

Porém, por outro lado segundo Fernandes, Gomes e Reis (2010) o local de traba-
Iho pode facilitar para situacdes de fracasso, impraticabilidade de comunicacdo e desagrado
em relacdo ao emprego, facilitando para que o funcionario viva uma tensdo, e consequente-

mente sofrimentos, estresse, disturbios mentais e doengas no geral.
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1.1. PROBLEMA DE PESQUISA

Como a psicologia organizacional pode contribuir para a mitigacdo dos riscos psi-
cossociais sobre o estresse, evitando-se uma doenca psicossomatica em colaboradores do se-

tor administrativo?

1.2.  HIPOTESE DE PESQUISA

A Psicologia Organizacional através da pesquisa do clima organizacional, pode
contribuir com a diminuicao dos riscos psicossociais através de uma avaliacdo do ambiente de
trabalho dos colaboradores do setor administrativo e identificar os fatores psicossociais desse
ambiente laboral que influenciam a longo prazo no estresse ocupacional.

Para se evitar uma doenca psicossomatica desencadeada pelo estresse, é necessa-
rio que os fatores psicossociais sejam reduzidos, essa reducdo mais uma vez acontece pelo

controle ambiental que a psicologia organizacional realiza através do clima organizacional.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GERAL

Apresentar e discutir a importancia da psicologia organizacional e a pesquisa de
clima organizacional, além de, apresentar os fatores psicossociais que desencadeiam o estres-

se ocupacional em profissionais do setor administrativo.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Teorizar a psicologia organizacional e a pesquisa de clima organizacional e
sua importancia na reducédo dos fatores psicossociais;

b) Identificar importantes fatores psicossociais em colaboradores do setor admi-
nistrativo;

c) Apresentar o estresse ocupacional como principal fator para desencadear uma

doenca psicossomatica.
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1.4. JUSTIFICATIVA DO ESTUDO

Atualmente, os fatores psicossociais sdo apresentados como uma das causas que
desencadeia o estresse ocupacional, por sua vez, o estresse ocupacional garante uma
sequéncia de perdas significativas tanto para o bem-estar individual, quanto para a
harmonizagdo do ambiente de trabalho.

Quando se fala em bem-estar individual, dizemos que o estresse ocupacional pode
garantir que o individuo adoeca, e que esse adoecimento lhe cause privagdes, como nao se
sentir feliz em seu trabalho, estar indisposto para realizar suas atividades e se tornar uma
pessoa de dificil convivio. Essa ultima privagdo pode-se incluir também, na falta de
harmonizagdo que esse ambiente de trabalho oferece, por ter se tornado um lugar estressante.

Segundo a OMS (Organizacdo Mundial de Salde) o estresse acomete 90% da po-
pulacéo e pode-se dizer que o estresse ocupacional tem influéncia nessa porcentagem. Portan-
to, 0 estresse ocupacional pode ser prejudicial na vida do trabalhador e no desempenho das
atividades que ele realiza.

O estudo realizado tem como objetivo mostrar que em um ambiente de trabalho
onde a empresa zela pelo clima organizacional estavel, em que os fatores psicossociais sao
poucos ou inexistentes, e onde os niveis de estresse podem ser controlados com o as deman-
das sanadas por recursos viaveis e metas possiveis delegadas, o risco que essa empresa corre
de ter um colaborador estressado proximo de desenvolver uma doenca psicossomatica, se tor-

na menor e enfraquecido.

1.5. METODOLOGIA DO ESTUDO

A pesquisa realizada é categorizada como exploratoria e é constituida de levanta-
mentos bibliograficos que apresentam esclarecimentos e conceitos referentes ao assunto, afim
de compor esse trabalho.

A pesquisa aqui apresentada é classificada como primaria e secundaria, pois, tem
como fonte: artigos cientificos, revistas, dissertacdes, retirados de plataformas digitais como o
Google Académico, Scielo, e Bibliotecas digitais. Foram buscados também livros disponibili-
zados na Biblioteca fisica do Centro Universitario Atenas.

Os resultados apresentados por essa pesquisa sao qualitativos e procuram comen-

tar analises, conceitos e ideais realizados através de uma pesquisa exploratoria.
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1.6. ESTRUTURA DO TRABALHO

O primeiro capitulo traz a introducdo com a contextualizacdo do estudo;
Concepcdo do problema da pesquisa; os argumentos do estudo; os objetivos gerais e
especificos; as justificativas, relevancia e contribui¢des da proposta de estudo; a metodologia
do estudo, bem como definicédo estrutural da monografia.

O segundo capitulo, trata 0 que sdo as organizacdes como sistemas participantes
do ser humano, como elas se dividem e o papel de cada uma; a introducdo da psicologia e o
que é a psicologia organizacional e o intuito que ele propde; e por fim o clima organizacional,
do que se trata, como é avaliado e os beneficios de ser analisado.

No terceiro capitulo, foi abordado os fatores psicossociais, 0s tipos de fatores
psicossociais e como eles interferem para se tornarem estressores em potencial.

No quarto capitulo, foi abordado o estresse ocupacional e de que forma ele
emerge e quando ele pode causar uma doenca psicossomatica.

Por fim, o quinto e ultimo capitulo apresenta a concluséo final do estudo dos

fatores psicossociais que influenciam no estresse ocupacional.
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2. ORGANIZACOES
2.1. ORGANIZACOES COMO SISTEMA PARTICIPANTE DO INDIVIDUO

As organizacdes se constituem por sistemas no qual o ser humano participa desde
0 inicio de sua vida, segundo Regato (2016) o primeiro sistema organizacional vivido pelo
homem ¢ a familia. A familia é constituida de pessoas com papeis distintos, os pais por exem-
plo sdo os provedores de alimentos, seguranca, educacao, e, aos filhos cabe o papel de receber
ensinamentos para futuramente estudar e colaborar nas atividades impostas pelos provedores
dessa familia.

Segundo Regato (2016), conforme crescemos e amadurecemos nos vinculamos a
outras organizacGes, como clubes, templos religiosos, escolas, academias de ginastica, shop-
ping e a empresa que escolhemos prestar nossos servicos. E para que esse vinculo aconteca é
necessario cumprirmos nossos papeis perante a essas organizagoes.

Para Fiorelli (2006) cada pessoa traz para a organizacao inserida sua bagagem de
vida, suas emocdes, conhecimentos, caracteristicas, preconceito. O autor define ainda a ex-
pressao “papel”, empregando as palavras de Wagner III e Hollenbeck como “o conjunto total
das expectativas, defendido tanto pela pessoa, quanto pelos demais participantes do ambiente
social, incluindo aspectos formais e informais do trabalho”. Entretanto, uma organizacao s
funciona quando ha pessoas capazes de se comunicar, pessoas dispostas a contribuir com
acles conjuntas, e pessoas com o intuito de alcancar um objetivo em comum.

Para Regato (2016), as organizacdes exigem interacdo e ao decorremos sobre or-
ganizacOes de trabalho, em muitas das vezes elas apresentam certos sacrificios, em partes seja
no sentido de ceder em aspectos de prdpria conduta, para beneficiar o grupo, ou produzir
mesmo ndo estando em boas condi¢des pessoais favoraveis.

Pode-se observar também que a contribuicdo de cada participante para uma orga-
nizacdo € limitada, pois, além de cada pessoa possuir seu papel dentro daquela organizacéo,
Regato (2016) afirma que a doagdo de cada um para aquele objetivo em comum ¢é diferente,
devido ao tempo, motivacdo e interesse na recompensa proporcionada pela organizacao.

A figura 1 exemplifica os tipos de organizagdes que o individuo se inclui no de-

correr da vida relatados no texto acima, proporcionando uma visualizagdo do que foi exposto.
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FIGURA 1 - Tipos de organizagcOes

Figura 1 Tipos de organizacoes
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Fonte: Elaborado pela autora.

2.1.1. PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Regato (2016), traz que a psicologia é uma ciéncia que estuda o comportamento
do ser humano, a percep¢do, motivacdo, memoria, aprendizado, pensamento, emocéo, psico-
patologias, linguagem e bases fisiologicas através de seus métodos utilizados para a constru-
cao de suas teorias, a psicologia, no entanto, possui vérias explicacdes para a compreensdo do
comportamento humano.

Segundo Regato (2016) “A ciéncia psicologica estabelece perfis de comportamen-
to que possibilitem apontar condutas presumidas e percebidas como possibilidades devido as
varias condicdes as quais, 0 homem esté inserido e exposto”.

De fato, os perfis de personalidade existem na insercdo da ciéncia psicoldgica, po-
rém nao podem ser visualizados como um modelo engessado.

Até se tornar uma ciéncia autbnoma, a ciéncia do comportamento era definida
como “estudo da alma” até o final do século XI1X, na Alemanha e era discutida por filosofos
como Socrates (470-399 a.C.), Platdo (428-347 a.C.) e Aristoteles (384-322 a.C.).
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Para Regato (2016, p. 15) “A existéncia de diferentes linhas de estudo pode re-

formular a ideia de que a psicologia seja sempre “um ponto de vista”, e assim, abre-Se um

precedente para que cada pessoa tenha o seu”.

A figura 2 apresenta algumas, das principais linhas de estudo da Psicologia.

Métodos de pesquisa

Pesquisa de laboratdrio

Paciente: Introspeccdo
formal pelo método

Figura 2 Principais linhas de estudo da Psicologia
Behaviorismo Psicanalise Gestalt
. . Personalidade
ObJ eto de 0 Loil'!']_pn.ﬂﬂ.lﬁ £ato normal A percepgao
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Conhecimento da Conhecimento da Entendimentodas
Obj etivos formagio dindmica psiquica; atuagdesdas pessoas,
P do comportamento viabilizagio de ajuda decorrentes
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discurso e observagio
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empregados Terapeuta: Observagio
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Pavlov e Skinner Freud e Lacan Fritz Perls e Kurl Lewin
representantes

FIGURA 2 — Principais linhas de estudo da psicologia.

Fonte: Adaptado pela autora.

Regato (2016), afirma que além das varias linhas de estudo psicolégico, a psico-

logia pode atuar em vérias areas, como clinicar, areas relacionadas a educacgao, grupos sociais,

hospitais, esportes, transito, direito penal e da familia, e em organizacgdes.

Enfatizando a Gltima area citada, Regato (2016) defende que as organizacdes sdo
agrupamentos de pessoas, construidas informalmente ou formalmente. E que em organizacdes
formais o psicologo pode atuar no desenvolvimento das habilidades especificas no que consti-
tuem o comportamento organizacional.

A psicologia Organizacional, antes chamada de psicologia industrial tem menor
campo de atuacdo do que a Psicologia clinica e esta ligada ao desenvolvimento e a & aplicacdo
de principios cientificos no ambiente de trabalho. Regato (2016) diz ainda que a psicologia

organizacional ndo lida diretamente com 0s eventos emocionais ou pessoais que causam pro-
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blemas no funcionério e sim no entendimento do comportamento do individuo perante as ad-
versidades enfrentadas dentro da empresa e no aumento do bem-estar desse funcionério den-

tro do ambiente de trabalho.

Regato (2016) traz que historicamente, a psicologia organizacional surgiu na Pri-
meira Guerra Mundial, em 1914, quando houve uma necessidade dos EUA (Estados Unidos
da América) em recrutar soldados com habilidades para determinadas modalidades, e que
fossem capazes de lidar com dificuldades especiais, como estar longe de sua familia por um
periodo. J& na segunda guerra mundial foi criado testes psicoldgicos afim de facilitar na esco-
Iha do pessoal de modo compativel a demanda apresentada pelo exército.

Utilizando da Teoria de Frederick Taylor, a psicologia organizacional buscava ou-
tros objetivos, sendo um desses: o desenvolvimento de pessoas no ambiente de trabalho para
que a producdo fosse aumentada. Para que isso acontecesse, foi observado que a remuneracéo
e a motivagdo eram essenciais para que a producdo fosse potencializada.

Sobretudo, segundo Regato (2016) a manutencao de um clima agradavel no ambi-
ente organizacional como por exemplo descanso no meio do expediente pode sim, impulsio-
nar ao bom funcionamento de uma empresa.

Segundo Regato (2016) a profissdo representa aspectos de peso para a satisfacéo
das pessoas. Atualmente, a psicologia organizacional tem muito a contribuir para o cresci-
mento dos sistemas organizacionais e concorda que a mesma € til no trabalho e em grupos

como formacdo de equipes eficazes de trabalho e manutencdo de ambientes agradaveis.

2.1.2. CLIMA ORGANIZACIONAL

Regato (2016), afirma que o clima organizacional pode ser definido, como um
agrupamento de fatores que interferem na satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho. Essas satis-
facbGes sdo entendidas como: demonstracdo de sentimentos positivos de colaboradores em
relacdo ao trabalho, tais como: reconhecimento, realizacdo em atingir um objetivo pessoal,
progresso, responsabilidade e reconhecimento. Por outro lado, os fatores de insatisfagdo con-
tribuem para uma conceptualizagdo negativa do ponto de vista do colaborador, tais como:
descontentamento com a administragdo da empresa, supervisdo, salario e condi¢des precarias
de trabalho.
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A definicdo de clima organizacional para Regato (2016), também pode ser expos-
ta como um aglomerado de varidveis que buscam reconhecer aspectos que necessitam ser en-
riquecidos, em busca da satisfacao e bem-estar dos trabalhadores.

Além de todas as defini¢des acima, que conforme Regato (2016) se resumem em
apenas uma, o conceito de clima organizacional esta ligado ao conjunto de fatores que interfe-
rem no ambiente de trabalho, onde, as causas podem variar de acordo com os niveis de comu-
nicacdo, cultura, economia e psicoldgico de cada individuo. Além de ser definido como: uma
visdo fotografica que delineia percep¢des mais negativas ou positivas dos colaboradores, no
qual pode ser afetada por fatores internos ou externo, aléem de, um conjunto de fatores de va-
lores no qual os colaboradores se identificam como seres humanos, ragas, culturas e crencas.
E de modo ecuménico o clima é motivado pela cultura da organizacéo.

O clima organizacional é considerado bom para Regato (2016), quando as neces-
sidades pessoais e profissionais sdo realizadas, porém, quando esse clima é tenso, ocorre na
maioria das vezes uma frustracdo em referéncia as necessidades de cada colaborador, provo-
cando inseguranca, desconfianca e descontentamento entre os funcionarios.

Na opinido de Regato (2016) o clima organizacional esta intimamente relacionado
com a motivacdo dos membros da organizacdo. Quando tem um alto nivel de motivacao nos
funcionarios o clima organizacional tende a ser alto, proporcionando aos colaboradores da-
quele ambiente uma satisfacdo, tornando ainda, esse ambiente tranquilo e propicio, no qual
todos os colaboradores contribuam para uma producao em equipe.

Quando ha rebaixamento da motivacédo entre os colaboradores, seja por frustracdo
de ndo atingir seus objetivos ou necessidades, ou por falta de entrosamento com o grupo, ou
por outros diversos motivos negativos, para Regato (2016) o clima organizacional tende a ser
desagradavel, podendo gerar um ambiente onde as pessoas se mostram agressivas, desinteres-
sadas de seus trabalhos, no qual os colaboradores sdo apaticos, estressados e depressivos.

Para que as pessoas estejam inseridas em um clima organizacional favoravel € ne-
cessario primeiramente que elas entendam que nem tudo depende delas, e que cada empresa
possui um nivel hierarquico que deve ser seguido. Outro ponto importante que Regato (2016)
apresenta é o ajustamento da personalidade, os colaboradores precisam sentir que estdo bem
consigo mesmos, que se sentem bem em grupo, e que sdo capazes de enfrentar as demandas
da vida e das situacdes desagradaveis.

A avaliagdo do clima organizacional para Regato (2016) é fundamental para que a
organizacao obtenha métodos para buscar upgrades no ambiente interno, revisando problemas

que possam estar causando desprazer dos colaboradores, prejudicando a produtividade dos
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membros e os resultados da organizacgdo. O clima organizacional retrata, também, a idoneida-
de da empresa em atrair e reter colaboradores competentes que colaborem com os resultados
almejados. A partir disso, observa-se entdo uma preocupacdo das empresas em avaliar o clima
organizacional.

O processo de avaliagdo organizacional segundo Regato (2016), busca informa-
cOes que possam estar influenciando no resultado dos colaboradores, tais como: preocupacéo,
insatisfacdo, sugestdes, duvidas e inseguranca. Baseando-se nessas informacoes pode-se reali-
zar um planejamento voltado para a melhoria das condicdes de trabalho tendo em vista a ini-
bicdo dos fatores psicossociais que interferem na satisfacdo dos colaboradores, podendo as-
sim, aumentar a produtividade do mesmo.

A avaliacdo do clima organizacional é realizada por todas as pessoas engajadas no
processo e ndo compete apenas aos profissionais da area de recursos humanos juntamente
com os lideres da empresa. 1sso, pode ser verificado segundo Regato (2016) pois, garante que
pessoas que estdo diretamente ligadas as areas ou setores a serem avaliados, podem analisar
com uma margem mais segura como &, e como deve ser melhorado o desempenho dos colabo-
radores para o cumprimento dos objetivos a serem alcancados pelas organizagdes.

Quando o clima organizacional apresenta fatores negativos, segundo Regato
(2016) é comum que exista uma alta rotatividade, isso quer dizer que, a média de permanéncia
de novos funcionarios na empresa € baixa, e a falta de comprometimento com a mesma sim-
boliza a insatisfacdo pessoal desse individuo. Além, do alto indice de absenteismo que confi-
gura faltas e atraso no trabalho, os colaboradores se tornam indiferentes quanto a darem su-
gestbes e possuem resultados de avaliagdo ruins. Tudo isso causa insatisfacdo pessoal e gera
doencas psicoldgicas, ou disturbios emocionais, motivados por uma sobrecarga de trabalho e
ingeréncia dos lideres

Um clima organizacional homeostatico, ou seja, em equilibrio e com alto nivel de
positividade, além, de facilitar no aumento da produtividade do funcionario, fazendo assim
com gue a empresa alcance seus objetivos, para Regato (2016) tem também por intuito, inibir
fatores psicossociais que por sua vez tem como principal papel causar o estresse no colabora-

dor.
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3. FATORES PSICOSSOCIAIS

Os fatores psicossociais sao conhecidos como: um desafio para a seguranca e sau-
de no trabalho, e perceptivel quanto ao peso que exerce na saude dos trabalhadores. Segundo
Robbins (2009) o crescimento dos riscos psicossociais ou fatores psicossociais podem, tam-
bém, ser ponderados pelas altera¢cdes no conceito de saude que permitem afirma-la como sen-
do algo global, conquistavel e dependente de todos as particularidades da vivencia do indivi-
duo.

Existe um grande interesse pelos riscos psicossociais no trabalho devido ao seu
crescente desejo em debate-lo nas instancias europeias e nacionais. Para Robbins (2009) as
razBes por esse aumento dos riscos psicossociais sdo inimeras e estdo ligados as alteracdes no
mundo do trabalho, seja pelo valor, ou por significados que esse ambiente possui para os in-
dividuos e grupos sociais.

A organizacdo tradicional foi deixada para trds com a evolugdo do meio laboral, o
mercado atual requer organizacdes dinamicas, adaptaveis a um ambiente mutéavel e exigente.
Segundo Robbins (2009), a relevancia das informacGes nos processos de inovagdo tecnoldgi-
ca, as informac6es dos producdo e condicdes de trabalho de uma forma geral, refletem, entre
outros, em um grande esforco mental e maior sobrecarga de trabalho e ritmo, além de, altos
niveis de atencdo, concentracgdo, e grande responsabilidade com horarios diferenciados.

As mudancas ocorridas nos ultimos tempos em termos laborais estdo, também, re-
fletidas no desenvolvimento de locais de trabalho que diminuem a énfase na capacidade fisica
e mais nas exigéncias psicossociais, assim como o aumento do ritmo do trabalho. Por outro
lado, Robbins (2009) afirma que o alargamento dos riscos psicossociais pode ser explanado
pelas alteracdes no conceito de salde que estd sendo considerado como algo global, conquis-
tavel, e dependente de aspectos da vivencia do ser humano.

A salde, entretanto, € a capacidade de adaptacdo da condi¢cdo de vida de ordem
psicoldgica, biologica ou social. Ndo é apenas a auséncia de uma doenca, mas, uma conquista
individual e social de cada individuo, buscando o bem-estar. Ou seja, Robbins (2009) afirma
que é necessario que exista uma preocupagdo com a satde dos trabalhadores e que a organiza-

¢do tenha em mente a quantidade de riscos pelos quais esse colaborador esta exposto.
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Para Robbins (2009), informacGes ligadas ao ambiente de trabalho e a empresa
como caracterizacdo e condicdo de trabalho, tanto quanto, as oportunidades de desenvolvi-
mento que garante a gangorra entre trabalho e vida fora dele, entre elas, o envelhecimento da
populacgdo ativa e a inseguranca no emprego, sao referéncias de riscos psicossociais, além das
vivencias individuais e relacionais que configuram constrangimento e aumento dos proble-
mas fisicos, abuso de substancias, conflitos, violéncia, depressdo e ansiedade.

Para Cox & Cox (1993) os riscos psicossociais resultam das interagcdes do conteu-
do da organizacédo do trabalho, dos sistemas de gestdo e das conjungdes ambientais e organi-
zacionais, além de por outro lado, compreender também, as competéncias e necessidades dos
trabalhadores. Tais interacbes podem gerar riscos para salde dos trabalhadores através das
suas percepcdes e experiéncias. Sendo assim, os fatores psicossociais podem causar danos
fisicos ou psicologicos.

De forma geral os fatores psicossociais, sdo considerados riscos para a satde dos
trabalhadores. Gollac & Bodier (2011) acrescenta que 0s riscos psicossociais sdo definidos
como fatores de risco para a saude mental, fisica e social, originados pelas condicGes de traba-
Iho e por fatores organizacionais e relacionais.

Existe uma demanda relacionada a responsabilidades, pressdes, obrigacGes e até
incertezas que os individuos enfrentam no local de trabalho, por outro lado existe 0s recursos.
Esses recursos séo utilizados pelo colaborador para resolver as demandas que surgem. Diante
do exposto pode-se dizer segundo Robbins (2009), que recursos adequados podem ajudar na
reducdo de fatores psicossociais, que causam naturalmente estressante das demandas.

Segundo Robbins (2009) existem demandas emocionais que produzem tensdo, e
que através dos recursos emocionais na forma de apoio social sdo reduzidas. Demandas cog-
nitivas como sobrecarga de informacg6es sdo reduzidas com recursos como: suporte a compu-
tadores ou informagdes importantes. Dessa forma, enquanto houver demandas e recursos para
supri-las, os fatores psicossociais podem ser reduzidos ou até mesmo extintos. Existem trés
tipos de fatores psicossociais como estressores em potencial: ambiental, organizacional e pes-
soal.

A figura 3 abaixo apresenta os fatores, o estresse em potencial e a causa desses fa-

tores psicossociais no individuo.
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Figura 3 Fatores Psicossociais
Fatores potencializados Diferengas Individuais
Fatores ambientais K "“""?Y“. Sintomas Fisiolégicos
- Experiéncia no
- Incerteza econémica trabalho - - l'.nxa(jucca
- Incerteza Politica T :2“ |Tortc s“::‘ll il 5 :’)rcssno ,(\’ltad'
- Mudanga tecnologica renga contida no = Doenga Cardiaca
lugar do controle
= Autoeficicia
- Hostilidade : 2
Fatores organizacionais Sintomas Psicologicos
- Exigéncias no trabalho = '\"Si‘-‘dﬁdc
- Exigéncias na fungiio - Depressiio
- Demandas Interpessoais —{ 5 Estresse L= Diminuigio da satisfagio
experimentado no trabalho
Fatores pessoais Sintomas Cmportamentais
- Problemas familiares  __ —> - Produtividade
- Problemas econdémicos - Absenteismo
- Personalidade - Rotagio

FIGURA 3 — Fatores psicossociais

Fonte: Adaptada pela autora.

Os fatores psicossociais ndo influenciam apenas a incerteza ambiental, mas tam-
bém, o design da estrutura de uma organizacao e os niveis de estresse entre os colaboradores.
Segundo Robbins (2009) a incerteza ambiental € a principal razdo pela qual as pessoas tém
problemas em lidar com as alterages laborais.

As mudancas no ciclo negocial da empresa, gera incerteza econdmica, por exem-
plo quando a economia esta voltada para a contratacdo em alguma empresa, as pessoas sentem
ansiedade no que se diz respeito a seguranca no emprego. Incertezas politicas tendem a criar
estresse devido aos sistemas politicos estaveis, conforme exemplificado por Robbins (2009).
A mudanca tecnoldgica é o terceiro tipo de fator ambiental que gera estresse, conforme as
inovacOes vao evoluindo com o tempo, a necessidade de obter habilidade e experiéncia ird
aumentar, e em varias vezes, a tecnologia, 0s computadores, a roboética, a automacgéo e demais
formas de inovacdo tecnologica se transformam em ameacas para muitas pessoas e lhes cau-
sam estresse.

Em uma organizagdo ndo faltam fatores que causam estresse segundo Robbins
(2009), entre esses fatores, estdo as pressdes que as empresas fazem em seus colaboradores a

fim de evitar erros e concluir tarefas com mais agilidade. Esse fator é classificado por deman-
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das de tarefa e de papeis interpessoais. As demandas referentes as tarefas séo fatores relacio-
nados ao trabalho de uma pessoa.

As demandas relacionadas aos papeis que as pessoas executam nas empresas, es-
tdo diretamente ligadas as pressfes que essa pessoa sofre ao ocupar esse papel. Para Robbins
(2009) os conflitos referentes a essa demanda geram expectativas dificeis de conseguir conci-
liar ou atender as necessidades da empresa, além, da sobrecarga, pois, as empresas tendem a
criar expectativas em cima de pessoas com cargos especiais. J& as demandas interpessoais,
advém da pressao entre colegas de trabalho como: falta de um apoio social entre eles, intensi-
ficando assim uma ma relacdo interpessoal e por consequéncia causando estresse, principal-
mente entre funcionarios com grande necessidade social.

Em relacdo aos fatores pessoais, 0 autor acrescenta que uma pessoa normalmente
trabalha de 30 a 44 horas por semana, porém, as experiéncias e 0s problemas gque essa pessoa
enfrenta nas outras 100 horas em que eles ndo trabalham, s&o refletidos no ambiente laboral.
Sendo assim, os fatores da vida pessoal do funcionéario, especialmente os familiares, proble-
mas econdmicos e as caracteristicas inerentes a personalidade, tendem a refletir no dia a dia
empregaticio do funcionario. Robbins (2009) indica, alguns exemplos que causam estresse
aos funcionérios e que dificultam a sua produtividade ao chegar no ambiente de trabalho sdo
as dificuldades conjugais, divércios, problemas disciplinares em relacdo aos filhos e proble-
mas emocionais familiares e pessoais.

Segundo Robbins (2009) ainda existem os problemas econémicos criados por in-
dividuos que excedem seus recursos financeiros, esses problemas sdo um conjunto de dificul-
dades pessoais que geram estresse para funcionarios e desviam a atencdo no trabalho. O fato
das pessoas gerenciarem de forma errada seu capital, ou possuirem desejos que excedem suas
capacidades de pagamento, faz com que o ciclo de problemas econ6micos nunca acabe.

Para Robbins (2009) um fator individual significativo que influencia o estresse € a
disposicdo basica da pessoa, ou seja, 0s sintomas de estresse intensificados no trabalho se
originam na personalidade do individuo. O autor ainda afirma que os estressores ou fatores
sdo cumulativos quando analisados individualmente e que todo estressor novo e persistente
aumenta o nivel de tensdo de um individuo. Porém, um estressor isolado ndo faz tanta dife-
renca, porém, adicionado a um nivel alto de estresse pode se tornar o estopim para um grande
problema.

Cada pessoa lida de forma diferente com os fatores psicossociais, algumas pessoas
passam por situacOes de estresse muito bem, enquanto outras ndo conseguem lidar diretamen-

te com o que vem acontecendo em seu ambiente de trabalho. O que diferencia essas pessoas €
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0 que moderou essas situacdes de estresse. Para Robbins (2009) existem quatro variaveis de
moderadores relevantes: a percepgéo, a experiéncia de trabalho, o apoio social e a personali-
dade.

A percepcdo moderara a relacdo entre uma possivel condi¢do de estresse e a rea-
cao de um trabalhador, por exemplo, 0 medo de ser demitido de uma empresa que estd cor-
tando gastos dispensando funcionarios pode ser percebida por outro como uma oportunidade
de obter uma grande compensacéo de comecar 0 seu proprio negocio. Portanto, para Robbins
(2009) o potencial de estresse ndo reside nas condicdes objetivas, mas na interpretacao que o
funcionério faz.

Conforme descrito por Robbins (2009) as evidencias indicam que as experiéncias
de trabalho tendem a se relacionar com as maneiras negativas que o estresse no trabalho se
instala. O autor exemplifica essa afirmacdo, dizendo que é mais provavel que a rotacdo volun-
taria ocorra entre pessoas que vivenciam mais o estresse. Portanto, pessoas que permanecem
nas organizagdes por mais tempo, sdo caracterizadas por possuirem mais resisténcia aos es-
tressores. Além disso, as pessoas desenvolvem um mecanismo para gerenciar esses fatores
psicossociais e como esse processo leva tempo, 0s membros que possuem mais tempo inseri-
dos nas empresas sdo0 mais propensos a se adaptar e consequentemente vivenciar menos es-
tresse.

Um ponto importante para ser trabalhado é o apoio social. Manter boas relaces
com colegas e supervisores, diminui o impacto dos fatores psicossociais. Segundo Robbins
(2009) o apoio social como moderador age de forma paliativa e atenua os efeitos negativos
mesmo em trabalhos com muita tensdo. A personalidade também afeta o grau em que as pes-

soas experimentam o estresse e a maneira como eles lidam com isso.
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4, ESTRESSE OCUPACIONAL COMO DESENVOLVEDOR DE UMA DOENCA
PSICOSSOMATICA

O estresse é uma resposta fisica e emocional do nosso organismo a uma situacéo,
estimulo ou resultado vivenciado. Para Robbins (2010) apesar de ser visto como algo negati-
VO na maioria das vezes, 0 estresse ocupacional se torna algo positivo quando oferece boas
oportunidades e obtengéo de lucro.

Quando uma pessoa sente que seu esforco e estresse o trouxe beneficios, o estres-
se é visto como algo que valeu a pena para chegar onde esperava. Entretanto, o estresse de
desafio passa a ser prejudicial quando deixa de ser de “desafio” para de “impedimento”. O
estresse de impedimento esta ligado diretamente as demandas e recursos que o local de traba-
Iho oferece, as demandas se nomeiam como pressdo, obrigacdes, responsabilidades e incerte-
zas vivenciadas nesse ambiente e 0s recursos sdo tudo aquilo que o empregado tem como con-
trole e que usa para resolver essas demandas. Ou seja, segundo Robbins (2010) se esse funci-
onario possui pouco recurso, ou ndo possui o recurso adequado para resolver determinada
funcéo, ele vé nesse ambiente um impedimento para realizar de forma correta sua fungéo e se
sente estressado.

As condicOes de estresse, ou seja, 0s fatores psicossociais estdo associados as ten-
sOes entre funcionarios em diferentes paises, ou seja, 0 estresse é prejudicial em qualquer lu-
gar do mundo, onde cada empresa possui uma cultura diferente. Robbins (2010) acrescenta
que o nivel de estresse gerado pelas longas horas de trabalho é reduzido por recursos de apoio
social.

Diante do que foi abordado anteriormente, podemos dizer que o estresse ocupaci-
onal imerge através das consequéncias que os fatores psicossociais causam no trabalhador, e
cada pessoa reage de uma forma diferente diante de situacGes estressantes, através de mode-
radores relevantes, tais como percepcao, experiéncia de trabalho, apoio social e personalidade.

O estresse ocupacional pode se manifestar por inUmeras maneiras, uma pessoa
que é exposta excessivamente a fatores psicossociais que causam estresse continuo podem
desenvolver doencas psicossomaticas, que afetam seu organismo como presséo alta, ulceras,
enxaqueca, depressao, ansiedade, entre outros. Conforme Robbins (2010), o estresse pode

afetar também o humor e o desempenho dessa pessoa dentro da organizagdo, causando irrita-
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bilidade, dificultando para que essa pessoa tome decisdes rotineiras, intensificando a perda de
apetite e causando propensdes para que ela sofra algum tipo de acidente dentro de seu ambi-
ente laboral.

Para Robbins (2010) os sintomas advindos do estresse ocupacional estdo agrupa-
dos em trés categorias gerais: fisioldgica, psicoldgica e comportamental.

O estresse ocupacional direcionado aos sintomas fisioldgicos induz alteragGes no
metabolismo, aumentando a frequéncia cardiaca e respiratoria, modificando a alteracdo da
pressdo arterial, consequentemente causando ataques cardiacos e desenvolvendo a enxaqueca.
Segundo Robbins (2010) a relagdo entre estresse e sintomas fisioldgicos é complexa, porém,
admite que o estresse ocupacional tem efeitos fisiologicos prejudiciais ndo somente para 0
organismo, mas também no desenvolvimento do trabalho que o funcionério realiza dentro da
empresa.

Na relacdo estresse e sintomas psicolégicos é evidente uma insatisfagdo relacio-
nada ao trabalho que o colaborador executa, sendo esse o efeito mais simples e 6bvio causan-
do pelo estresse. Todavia, 0 estresse se manifesta através de outros estados psicoldgicos tam-
bém, como a tensdo, a ansiedade, irritabilidade e indecisdo. Para o funcionario o ambiente se
torna tedioso e de dificil convivio. Segundo Robbins (2010) pessoas que sdo incluidas em
empresas com demandas mdultiplas e com grande conflito interno, onde ndo existe clareza em
relagdo a deveres, direitos, e a quem ser subordinado, onde existe um grande aumento de res-
ponsabilidades que ndo lhe eram designadas, hd uma insatisfacdo desses colaboradores e con-
sequentemente do estresse vivenciado por eles. Além disso, a falta de controle que as pessoas
tém sobre o trabalho que elas executam, causa estresse e insatisfagdo, e a empresa que néo
realiza um feedback, que ndo oferece significado ao trabalho proposto ao empregado, esta
intensificando os fatores estressantes que podem ser vivenciados por essa pessoa.

Evidenciando a relacdo entre sintomas no comportamento e estresse, pode-se
observar que o comportamento é o mais afetado, o fato de o trabalhador ter sintomas fisiol6-
gicos e sintomas psicolégicos, facilita para que o comportamento dessa pessoa seja afetado
também pelo estresse. A pessoa estressada, muda sua produtividade, faz com que o funcioné-
rio ndo queira trabalhar e em muitas vezes € dirigido a varios setores por falta de produtivida-
de no setor que esta incluido atualmente. Além disso, Robbins (2010) afirma que o colabora-
dor passa a consumar mais alcool, se torna um fumante e muda sua alimentacéo, adquire uma
fala répida e sem paciéncia, apresenta inquietagdo no ambiente de trabalho e distarbios de
sono, ora esta dormindo no ambiente de trabalho, ora ndo consegue dormir em sua casa e afe-

ta a produtividade no ambiente laboral.
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Segundo Robbins (2010) o melhor padréo para se avaliar o estresse e o desempe-
nho do colaborador € a razdo do U invertido mostrada na figura 4.

A figura 4 abaixo apresenta a relagdo do U invertido com o desempenho represen-
tada por Robbins (2010).

Figura 4 Relac¢ao do U invertido com o desempenho.
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FIGURA 4 — Relacdo do U invertido com o desempenho

Fonte: Adaptada pela autora.

A logica do U invertido indaga que niveis baixos e moderados de estresse ascen-
dem no corpo a capacidade de reagir a ambientes estressantes, portanto, para Robbins (2010)
é normal que colaboradores realizem suas tarefas com maior eficiéncia e eficacia. Diferente
dos niveis altos que imp&e aos colaboradores situacdes insuportaveis de serem vividas e que
consequentemente dificultam o bom empenho desse funcionario.

O padrdo invertido em forma de U descreve também a reacdo comportamental ao
estresse no decorrer do tempo, bem como as mudancas na intensidade do estresse vivenciado.
Ou seja, se o individuo passa por situacdes de estresse moderado constantemente seu desem-
penho comeca a se tornar negativo ao longo do prazo, fazendo com que seus recursos energe-
ticos, emocionais e fisicos sejam esgotados. Segundo Robbins (2010) se um colaborador do

setor administrativo por exemplo, vivencia uma pressdo, uma carga excessiva de trabalho,
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fatores psicossociais estressantes em niveis moderados, durante um periodo de tempo e esse
funcionario, ndo tem um folego ou um descanso para digerir todo aquele ambiente estressante,
com o passar do tempo ele vai desenvolver tanto sintomas comportamentais, quanto sintomas
fisicos e psicologicos negativos.

E necessario que os empregadores estejam atentos ao ambiente de trabalho que
seus empregados estdo inseridos, pois, Robbins (2010), traz que sintomas comportamentais
advindos do estresse ocupacional podem levar o funcionario a um risco de exaustdo profissio-

nal.

Robbins (2010) menciona em seu estudo realizado uma pesquisa feita pelo Centro
dos Estados Unidos pelo Controle e Prevencdo de Doengas (CDC) e a Revista Salude Magazi-
ne no qual apresenta os dez empregos mais estressantes e 0s dez menos estressantes.

De acordo com a pesquisa 0S empregos mais estressantes sdo respectivamente,
professores de ensino médio que trabalham na cidade; oficial de policia; minerador; controla-
dor de trafego aéreo; interno de medicina; corretor; jornalista; trabalhador de servico ao clien-
te ou departamento de reclamacdo; secretario (a); e garcom. Ja as funcdes relacionadas aos
empregos que Sd0 menos estressantes sdo respectivamente, guarda florestal; encadernador;
técnicos de linhas telefnicas; fabricante de ferramentas; moleiro; reparador; engenheiro civil;
terapeuta; cientista da natureza; e representante de vendas.

Do ponto de vista de uma organizacdo, 0s gestores ndo precisam se preocupar se
os colaboradores estdo sendo expostos a niveis de estresse baixo a moderado. Segundo Rob-
bins (2010) os niveis de estresse baixo a moderado impulsionam os colaboradores a terem
maior desempenho no trabalho. No entanto, altos niveis de estresse ou baixos niveis a mode-
rados prolongados por um longo periodo, reduzem a funcionalidade dos colaboradores que o
gerenciamento exige.

Deve ser colocado em questdo que assim como o estresse € sentindo diferente-
mente por cada individuo, a sua percep¢ao também é. Por mais que um nivel de estresse possa
ser visto por uma geréncia como baixo, 0 empregado dessa empresa pode vé-lo como um ni-
vel alto a ponto de ser indesejavel vivenciar aquela situagéo estressante. Desse modo, Robbins
(2010) afirma que & comum que os conceitos de niveis estressantes sejam diferentes entre
funcionarios e gerencia. O que a administracdo pondera como um estimulo positivo que man-
tem a adrenalina e competicdo, pode ser enxergado pelo funciondrio como uma presséo ex-

cessiva colocada sobre ele.
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Para Robbins (2010) existem dois tipos de abordagens na concepcao e redugéo do
nivel de estresse, sdo elas, as abordagens individuais e as abordagens organizacionais. As
abordagens individuais responsabilizam o colaborador de reduzir seus niveis de estresse, para
iSSO € necessario que esse individuo gerencie sem tempo e implemente técnicas diarias, além
de manter seu bem-estar e sua saiude mental, realizando exercicios, treinamentos de relaxa-
mento e aumentando sua rede de apoio social.

O mal gerenciamento do tempo de uma pessoa € muito comum, por isso o funcio-
nario bem organizado alcanca em dobro aquilo que um mal organizado ndo alcanca. Entretan-
to, entender os principios basicos para manter o gerenciamento de tempo em dia, diminui 0s
niveis de estresse criados pelas demandas e fatores de seu emprego. Para Robbins (2010) al-
guns dos principios mais conhecidos da gestdo de tempo sdo: a realizacdo de listas diarias, a
priorizacdo de atividades de acordo com a importancia que elas tém, e conhecimento do seu
ciclo pessoal diério, no qual Ihe faz entender a prioridade de executar primeiramente partes
mais exigentes de seu trabalho, enquanto estiver mais atento e produtivo.

Portanto, além das atividades que podem ser realizadas fora de seu ambiente de
trabalho e em qual o estado de estresse que o individuo pode se encontrar, Robbins (2010)
esclarece que se o trabalhador aprende a reduzir as tensdes utilizando técnicas de relaxamen-
to, facilita para que em algum momento de estresse ele se acalme e se sinta fisicamente e
mentalmente relaxado para resolver com coeréncia determinada situag&o estressante. Alem de
técnicas de relaxamento e atividades fisicas, ter amigos, familiares ou colegas de trabalho para
conversar, garante uma saida mais rapida de niveis excessivos de tensao e estresse. Todavia, a
expansao da rede de apoio social € um meio de reducdo de estresse, ja que as pessoas que te
escutam podem lhe oferecer um ponto de vista mais objetivo da situagdo em que se encontra.

Ja as abordagens organizacionais evidenciam os fatores que causam estresse, co-
mo por exemplo as demandas da tarefa e do papel. Para isso € consideravel pelas organiza-
¢des que o colaborador a ocupar um cargo, seja treinado, desenvolva as metas impostas pela
empresa, tenha uma boa comunicacdo com a organizacdo. Segundo Robbins (2010), a organi-
zacdo além de ter como intuito fornecer tudo isso, tende a garantir periodos sabaticos para 0s
funcionarios e estabelecer programas de bem-estar corporativo. Néo é facil para a organizacao
caracterizar o que esta sendo feito de forma certa ou errada, ja que como foi visto antes cada
situacdo estressante € vista de um modo diferente por cada pessoa.

Exemplificando essa questdo Robbins (2010) afirma que uma pessoa sem experi-
éncia ou pouca experiéncia tende a ser mais suscetivel ao estresse. Portanto, ao tomar uma

deciséo de contratacdo esse fato deve der levado em consideracdo. O autor ndo afirma que as
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organizacOes devam contratar apenas colaboradores experientes, mas, afirma que eles sdo
mais adequados para posicdes de alta tensdo e executam-nas com mais eficacia e eficiéncia.
Por isso, a importancia do treinamento dentro de uma empresa, pois ele garante a auto eficacia
de um individuo, sendo assim, garantindo também a diminuicdo da tenséo no trabalho.

Ainda falando sobre a visdo de Robbins, pode se dizer que os individuos melho-
ram seu desempenho dentro das organiza¢cdes quando possuem um objetivo especifico e difi-
cil, e quando recebem feedback sobre o avanco deles. Algo necessario para as organizacdes €
a introducdo de metas, que reduzem as tensdes do ambiente laboral e motivam os funcionarios
a alcanca-las, mas, é necessario que essas metas sejam possiveis, pois, objetivos especificos
que séo percebidos como alcancaveis esclarecem as expectativas e desempenho. Quando se
estabelece um papel, meta, funcdo para o funcionario, € menos provavel que ele se frustre,
determinar significados ao trabalho exercido pelo funcionario aumenta sua autonomia e 0s
feedback a ele reproduzido, reduz a tensdo, porque, o funcionario comeca a ter controle do
que foi designado a ele e independe dos outros para realizar suas atividades.

Robbins (2010) afirma o poder das metas e papeis. Pode-se dizer que o estresse
advindo do papel que o funcionario pode exercer ainda para muitos funcionarios é muito pre-
judicial, pois, eles desconhecem como serdo avaliados diante do que foi realizado por eles.
Para que exista uma quebra nesse contexto € necessario que a gerencia dé voz para esses co-
laboradores, deixando-os inteirados as decisdes que afetam o desempenho de cada um. Se-
gundo o autor os gerentes devem considerar o envolvimento na tomada de decisdo que a em-
presa pretende arcar. Por isso, é necessaria uma boa comunicacdo organizacional na intitula-
cao do papel, para que o funcionério saiba o que esta fazendo e o que pode ser feito, evitando
assim qualquer mal entendimento e conflito.

Segundo Robbins (2010) além de metas e papeis € necessario uma percepcao para
moderar a relacdo entre estresse e resposta ao estresse, para que isso seja bem elaborado a
gerencia utilizada de comunicacdo eficaz, além de uma fuga ocasional do ritmo de trabalho
que pode ser dado aos colaboradores, essas fugas podem ser vistas como passeios voluntarios
em periodos sabaticos, permissdo para que os colaboradores viagem, empreendam projetos
pessoais que consumem mais que o tempo normal de férias e programas de bem-estar apoia-
dos pela empresa, concentrados em saude mental e fisica como oficinas que ajudem os cola-
boradores a pararem de fumar, que ajudem a controlar o alcool, exercicios e qualidade ali-
mentar para ajuda-los a emagrecer e 0 mais importante conscientiza-los da importancia de
manterem suas vidas saudaveis, lembrando que a organizacdo pode facilitar para que o indivi-

duo se organize e deixe sua vida mais saudavel, mais nao e responsavel por ele ndo fazer isso.
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Condicdes de trabalho que causam estresse mostram cultura diferentes umas das
outras, para Stephen (2010) existe uma variacdo de condigdo de estresse de pais para pais,
porém, os efeitos comportamentais sdo bem parecidos entre os trabalhadores desses paises, 0
autor ainda exemplifica que enquanto funcionarios dos EUA sofriam estresse quando perdiam
o0 controle da situagéo, trabalhadores da china ficavam estressados quando sentiam que a ava-
liac&o de seus trabalhos ndo eram suficientes para aquilo que tinham executado.

Entretanto, a condicdo de estresse, ou seja, os fatores psicossociais estdo associa-
dos as tensbes entre funcionarios em diferentes paises, ou seja, o estresse é prejudicial em
qualquer lugar do mundo, onde cada empresa possui uma cultura diferente. Stephen (2010)
acrescenta que o nivel de estresse gerado pelas longas horas de trabalho é reduzido por recur-

sos de apoio social.

Dessa forma, para Sephen (2010) os fatores ao desencadearem o estresse fazem
com que ele deixe de ser um regulador para ser algo de extremamente prejudicial, tanto para o
colaborador, quanto para o ambiente laboral que ele esta inserido. E é por isso, que a psicolo-
gia organizacional através do clima organizacional, se apresenta como fun¢do para avaliar o
ambiente e através dessa avaliacdo diminuir os fatores estressantes que causam ou poderiam

causar uma doenca psicossomatica.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Foi observado nesse trabalho que o estresse ocupacional é ocasionado por fatores
psicossociais incidentes do ambiente laboral, e, que no momento em que esse estresse se torna
frequente, consequentemente ocasiona uma doenca psicossomatica.

Nesse sentido € notorio a necessidade da manutencdo desses fatores através da
psicologia organizacional e do clima organizacional afim de manter o ambiente laboral ho-
meostatico. Assim sendo, evitando-se o prolongamento do estresse ocupacional se evita uma
doenca psicossomatica.

Avaliando em um contexto geral, o estresse pode ser algo prejudicial e favoravel,
ja o estresse ocupacional em questdo depende de niveis varidveis, demandas de papeis e fato-
res psicossociais para ser avaliado como leve, moderado ou grave. Niveis leve ou moderado
tem como objetivo impulsionar o colaborador a se dedicar fielmente com conquistar suas me-
tas pessoais ou organizacionais, portanto, quando o ambiente de trabalho se torna altamente
estressante, por evidenciar milhares de fatores psicossociais graves ou colaborar para que fa-
tores leves e moderados sejam recorrentes e duradouros com o passar do tempo, ele se torna
um ambiente de exaustdo, visto pelo colaborador como algo desfavoravel para seu bem estar,
trazendo para ele sintomas relacionados a doencas psicossomaticas.

Dessa forma a psicologia organizacional é uma peca fundamental no processo de
mitigacédo dos fatores psicossociais, colaborando para que a qualidade de vida dos colaborado-

res dentro das organizacgdes seja satisfatoria.
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