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RESUMO

A presente pesquisa intitulada “Programa Cultivating Emotional Balance (CEB®) — a
formacao de lideres inteligentes na gestdo publica” buscou analisar de forma extensiva o que
se entende como qualidade de vida no trabalho, para aponta-la enquanto programa
motivacional a ser desenvolvido em organizac6es burocraticas formais, como por exemplo, a
gestdo publica, j& que quanto mais espaco os programas de QVT ganham nas instituicdes,
mais ha a promocao do bem-estar do trabalhador qualificando 0 ambiente enquanto saudavel e
motivador. Desta forma, analisam-se os reflexos da existéncia de um lider praticando técnicas
do CEB® como forma de maximizar a qualidade de vida no trabalho desempenhado nas
empresas publicas. A pesquisa foi delineada metodologicamente de forma descritiva e
qualitativa relacionando o levantamento bibliografico com a analise da pesquisa realizada
com funcionérios da UFPE que foram ouvintes do curso de capacitacdo em CEB®, que
permitiu ponderar modelos de intervengdes administrativas a fim de compreender quais
fatores condicionam a aparicdo do bem-estar. Por meio desta pesquisa foi possivel contemplar
os objetivos deste estudo, qual seja, identificar formas, a serem utilizadas por gestores, de
intervencdes na atual vivéncia laboral, no intuito de promover o sucesso organizacional com a
perfeita execucdo dos programas de qualidade de vida no trabalho e problematizar a
importancia do lider na promocéao do bem-estar dos funcionarios publicos. Pontua-se, assim,
que além da modernidade ter interferido diretamente nas relacGes pessoais, ela promoveu o
desgaste das relacdes interpessoais e 0 surgimento de doengas ocupacionais, por isso a
importancia do CEB® na promoc¢do do bem-estar e da melhoria da qualidade de vida no
trabalho.

Palavras chaves: Gestdo publica; CEB®; qualidade de vida.



ABSTRACT

This research entitled "Cultivating Emotional Balance Program (CEB®) — training intelligent
leaders in public management” sought to extensively analyze what is understood as quality of
life at work, to point out it as a motivational program to be developed in formal bureaucratic
organizations, such as public administration, since the more space the QWL programs gain in
institutions, the more there is the promotion of worker well-being, qualifying the environment
as healthy and motivating. In this way, the reflections of the existence of a leader practicing
CEB® techniques are analyzed as a way to maximize the quality of life in the work performed
in public companies. The research was methodologically designed in a descriptive and
qualitative way, relating the bibliographic survey with the analysis of the research carried out
with employees of UFPE who were listeners of the training course in CEB®, which allowed
us to consider models of administrative interventions in order to understand which factors
affect the appearance of well-being. Through this research, it was possible to contemplate the
objectives of this study, that is, to identify ways, to be used by managers, of interventions in
the current work experience, in order to promote organizational success with the perfect
execution of quality of life programs at work and problematize the importance of the leader in
promoting the well-being of public servants. It is pointed out, therefore, that in addition to
modernity having directly interfered in personal relationships, it promoted the wear of
interpersonal relationships and the emergence of occupational diseases, hence the importance
of CEB® in promoting well-being and improving the quality of life at work.

Keywords: Public management; CEB®; quality of life.



SUMARIO

1 INTRODUGAO. ...ttt 8
2 A PROMOCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
DESENVOLVIDO NAS ORGANIZACOES BUROCRATICAS........cc e, 10
2.1  Qualidade de vida — apresentando 0 teMA............cceevereerieiieesie e 11
2.1.1 Formulando conceitos sobre Qualidade de Vida...........cccoveieiienininniee e 13
2.1.2 Qualidade de Vida — @ OFIgEM........ccuiiiiieee e sra e 17
2.1.3 Abordagens de qualidade de vida no trabalno............ccoeiiiiiiiii 18
2.2  Delineamentos MetOdOIOQICOS. .....c.ecueireiieiieiieee st 21
2.3 ANAlLISE DIDHOGIATICA......ccviiiiiiieee e 22
2.3.1 As organizacdes e a qualidade de vida no trabalho.............ccccccoveviiiiiicicc e, 22
2.3.2 O sucesso organizacional decorrer da alocagdo de recursos humanos................cccee.... 26
2.3.3  FatOres MOLIVACIONAIS. ....c.ciuiteieiiiiteieeiisie ettt ettt 26
CONSIABIAGOES FINAIS. .....eiiueeiieieie ittt bbbt b et 28

3 AS EMOCOES NO CONTEXTO DE LIDERANCA EFICAZ NA PROMOCAO

NA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO......ccci it 30
3.1  Qualidade de vida no trabalho e suas imbricaces no ser lider............ccccccvvennenne. 31
3.1.1  Salde no ambiente 1aDOral...........ccccouiiiriiiiiee e 34
3.1.2 Lideranca e a promogao do equilibrio emocional............cccccccooveiiiiiiicce e, 37
3.2 O Cultivating Emotional Balance — CEB®............c.ccccoviiiiiiienene e 40
3.21 CEB® Na geStao PUDICA..........coviiiiiiieciecie sttt 42
3.3 Delineamentos MetodOIOQICOS. ........ccueiiriiriieieieieie et 43
3.4 ANAlISE A0S FESUITAUOS. ..ottt 44
CONSIABIAGOES FINAIS. .....eiteiiieiieiieie ettt bbbt b et n e 47
CONCLUSAO. ...ttt 49
REFERENCIAS. ...ttt sttt 50

ANEXO A — PESQUISA REALIZADA. ...t 95



INTRODUCAO

Quando se pensa em todas as situac@es que ocorrem no interior do mundo laboral é
nitido que na atualidade houve uma perfeita reestruturacdo do que outrora se tinha, hoje ha
uma preocupagdo sobre como lidar com as emogOes surgidas em meio a conflitos,
desentendimentos ou até mesmo quando surge uma novidade. Pensando por intermédio deste
entendimento, percebe-se o quanto é importante a presenca de um lider em cada nicho laboral,
ja que um lider verdadeiro € capaz de se sensibilizar com os seus liderados entendendo as
peculiaridades de cada um, buscando, com isso, solucGes eficazes para a alteracdo do clima
organizacional, motivando os trabalhadores.

Resta claro, que situacfes adversas no ambiente organizacional podem afetar
negativamente o espaco interferindo diretamente no desempenho da lideranca, como exemplo,
a falta de competéncia emocional de lideres no trato com seus subordinados. Assim, em
situacBes adversas é evidente que ha um conjunto de emocBes em jogo e estas interferem
diretamente no desempenho laboral, principalmente quando as emog¢des sdo negativas, pois a
desmotivacao acaba prejudicando o desempenho dos profissionais.

Neste sentido, o trabalho torna-se um construtor da subjetividade humana, e assim
atinge o patamar de ser essencial para o aprimoramento de habilidades. Ha de se pensar que
ao mesmo tempo em que se promove o0 aprimoramento de habilidades, devido ao aumento das
cobrancas, medo de situacfes adversas, emocdes em crise, existe um numero relativamente
grande de individuos que necessitam ser afastados do trabalho (auxilio-doenc¢a) ou procurar
ajuda de psico6logos, pois se encontram com sua saude comprometida, um dos problemas mais
encontrados no dia a dia atual, é a depressao.

Concretizando uma preocupacéo formal sobre o tema, sabe-se 0 quanto € importante a
figura de um lider nos estabelecimentos econdmicos independendo de serem publico ou
privado, contudo, as doencas laborais ndo escolhem sujeitos, se o lider foi o paciente, todos 0s
seus liderados podem vir a ser atingidos, mas se for o contrario, pode o lider motivar a
dissolucdo dos problemas que acarretaram a doenga.

Um dos agravantes para o quadro depressivo de funcionérios nas organizagdes esta no
trato ndo eficaz da chefia em relacdo a seus liderados. Observam-se, normalmente nas
organizagOes, muitas pessoas que exercem cargos de lideranca, mas que nao sdo preparadas
emocionalmente. Lideres emocionalmente despreparados podem acarretar relacGes
desastrosas na organizagéo, visto que pode comprometer negativamente na qualidade de vida

e no aspecto motivacional dos trabalhadores.



Sabe-se que quanto mais o trabalhador possui satisfagdo pessoal no trabalho, mais tera
qualidade de vida, j& que esta satisfacdo atinge a forma como o individuo desenvolve seu
comportamento, ou seja, a sua criatividade, sua vontade de mudanca, sua motivagdo, entre
outros, pois todos estes vao se relacionar diretamente com a produtividade do individuo no
espaco laboral.

Pontuando esta evolugdo de sentimentos baseados na forma como o individuo se
relaciona com seu ambiente laboral é que surge o interesse norteador dessa pesquisa, vez que
se parte da urgéncia de entender a inteligéncia emocional vivenciada dentro e fora da
Administracdo Publica, uma vez que com a nova Gestdo Publica h4& um aumento na
necessidade de se inserir pessoas cada vez mais comprometidas com seus relacionamentos
interpessoais, cruciais para a boa administracdo, nos quais 0s processos interativos definem o
modo de convivéncia com o préximo.

Dividindo a dissertacdo em dois artigos, a andlise buscou tracar conceitualmente a
qualidade de vida no trabalho, explicando como foi originada, como se desenvolveu e formas
de aplicéa-la no dia a dia do ambiente laboral. Assim, o primeiro artigo possui um carater mais
bibliogréafico tracando um estudo ensaistico sobre o tema. E o segundo, por sua vez, retrata o
estudo bibliografico sobre o CEB® aplicado nos servidores por meio da gestdo publica da
Universidade Federal de Pernambuco.

Como a base de uma boa gestdo de um lider interliga-se com a alteridade, nota-se que
a forma como os relacionamentos sdo desenvolvidos destaca as relacfes existentes por traz do
comportamento, assim, necessitou-se utilizar da pesquisa qualitativa analitica, quando se
esbocou o referencial tedrico, e descritiva a fim de formular um feedback de como pode ser
visualizado na prética a Inteligéncia emocional ap6s a aplicacdo do Programa Cultivating
Emotional Balance — CEB® nos lideres que participaram do curso de CEB® na UFPE.

Pensou-se em analisar os profissionais advindos do curso porque, resta claro, que
lideres eficazes necessitam ndo sO de capacitacdo técnica e tedrica, mas tambem demandam
por aprimoramento emocional para o aperfeicoamento das relacdes das equipes de trabalho.
Desta forma, esta pesquisa que se direciona com o intuito de entender a relagdo existente entre
0 bem-estar das pessoas e a qualidade de vida no trabalho utilizando, para isso, programas de
CEB®

Em ambos os artigo, ha a explicacdo teorica, a explanacdo da metodologia seguida da
discussdo dos resultados almejando defender a utilizacdo dos programas do Cultivating
Emotional Balance como proposta de atividade laboral continua nas institui¢cbes publicas para

a promocao da qualidade de vida no trabalho.
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2 A PROMOCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
DESENVOLVIDO NAS ORGANIZACOES BUROCRATICAS

Introducéo

O estado tecnoldgico em que o mundo globalizado se encontra atualmente permite
acesso rapido a uma infinidade de informacdes e fontes de entretenimento, contudo paralelo a
este “boom” de acontecimentos decorrentes da evolucdo social, € possivel destacar que o
espaco laboral também se tornou palco de diversas transformacgdes, pois a cada evolugédo
requer-se dos trabalhadores contetidos atualizados e qualificacBes trabalhistas nos ramos em
ascensdo, 0 que gera um resultado em trés vias, na primeira, pessoas capacitadas sdo
constantemente contratadas assumindo posi¢ées em cargos que outrora nem deveria existir; na
segunda, um grande volume de desemprego, precarizacdo do trabalho e subempregos foram
gerados; e por fim, trabalhadores que nem sempre acompanham a evolucdo social, mas que se
submetem a condi¢des trabalhistas ndo muito favoraveis por necessitarem manter o emprego.

As empresas atuais contratam pessoas que imprimem valores, principios e a missao
empresarial, logo, estes ocupam um lugar diferenciado dos demais funcionarios. Assim, no
transcorrer diério, gestores acabam por esquecer-se dos trabalhadores antigos que ndo lutam
por plano de cargos e carreiras e nem por salarios formalmente regularizados pela sua
categoria como bem defende o0s novos, e sim por manterem a todo custo seus empregos.

Essa tentativa de manutencdo desenfreada dos empregos mascara 0 clima
organizacional do setor laboral, o que se justifica no crescente nimero de funcionarios que
apresentam doencgas ocupacionais, ou seja, se empregadores e gestores ndo alterarem o foco
para incluir o cuidado com a satude mental, bem-estar e dignidade de seus funcionarios como
um todo, tera mais funcionarios assistidos pelo INSS do que trabalhando. Por isso a crescente
preocupacdo com a promocao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Neste sentido, busca-se a adocdo de praticas do QVT como forma tanto de
proporcionar uma maior eficacia e produtividade laboral quanto de garantir as necessidades
biopsicossociais basicas dos trabalhadores. A intencdo maior na utilizacdo destas técnicas é
motivar os trabalhadores a executarem suas fungdes de forma prazerosa o que além de
promover a saude mental auxilia na satde fisica.

Assim, a competitividade tecnoldgica atual mobilizou um grande avanco tecnoldgico
no qual se espera que gestores e administradores imprimam uma nova forma de gestéo, pois o

se preocupar com os funcionarios acaba por se tornar o se preocupar com a empresa. Visto em
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termos monetérios, 0 QVT aparece enquanto um investimento de longo prazo realizado pelas
empresas.

Destrinchando métodos considerados por algumas abordagens de QVT, nota-se que é
comum entre eles o apontamento que os funcionarios séo influenciados por uma gama
diversificada de fatores que atualmente encontram-se para além de serem decorrentes apenas
de aspectos fisicos e ambientais, ja que envolve também o bem-estar global do funcionério,
entendendo este dentro e fora do ambiente laboral.

Fazendo uso dos estudos e analises desenvolvidos por diversos estudiosos, enfatiza-se
a utilizacdo de Walton (1973) e de Chiavenato (1999) de forma a entender o fio conector das
interacdes que os trabalhadores estabelecem no contexto social das organizagfes. Visto por
uma Otica produtiva, o trabalho na vida de um individuo possibilita o desenvolvimento
pessoal, bem como a concretizacao de suas necessidades.

Normalmente, um ambiente laboral engloba, em seu interior, individuos que possuam
objetivos semelhantes, j& que as metas comuns sao tracadas na descricdo da atividade a ser
desempenhada, contudo, como € tipico da organizacao social devotar ao trabalho um status de
integracdo e formacao, é sabido que boa parte dos funcionarios molda suas identidades para
imprimir a marca empresarial, 0 que acentua ainda mais a necessidade de se ofertar um
ambiente sadio para tais propdsitos.

Desta forma, o presente estudo procurou analisar formas de inserir programas de
qualidade de vida no trabalho dentro de organizagdes burocraticas formais, para tal fez uso,
enguanto metodologia, de uma revisao bibliografica descritiva analisando os mais diversos
modelos de estudos sobre QVT para por meio deles, tracar um quadro interventivo. Assim,
dividido em trés partes, a primeira se prop0s a entender a atualidade do tema, esbogando
desde sua origem e evolucdo até sua conceitualizagéo.

A segunda parte explicou os delineamentos metodol6gicos da revisdo literaria para
logo apos, esmiucar o que se entende aqui como organizacdo formal tracando meios de
contemplar a melhoria do ambiente laboral sem que a formalidade se perca no caminho, assim
se utilizou de fatores emocionais interligado com os oito critérios apontados por Walton
(1973).

2.1  Qualidade de vida — apresentando o tema

Ao se pensar em qualidade de vida no mundo laboral dentro da contemporaneidade

ndo se pode deixar de esbocar um exercicio reflexivo sobre o que se tem como trabalho
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atualmente. Assim, tem-se que desde os estudos de Karl Marx sobre as sociedades industriais
em seu inicio, impera no mundo laboral um jogo de forcas entre dominantes e dominados.
Trazendo o debate marxista para os dias atuais, empregadores tém seus interesses
supervalorizados em troca de uma méao de obra nem sempre qualificada, porém as exigéncias
para tal sdo crescentes.

Atualmente, devido a toda complexidade impressa pelo mundo tecnolégico, o trabalho
por carteira assinada exige constantemente a alocacdo de méo de obra qualificada, o que faz
surgir acomodacGes em setores cujos funcionarios ndo se adéquam as exigéncias tecnologicas
o0 que faz surgir diversos de trabalhos precarizados, subempregos e até mesmo o desemprego.
Este convivio da formalidade com a informalidade exige mais dos trabalhadores, ao mesmo
tempo em que promove uma crescente reducdo dos direitos dos mesmos desde a reforma
trabalhista.

Analisando este cenario, surge o seguinte questionamento: atividade laboral atual
consegue imprimir em seu executor uma forma de prazer? E possivel ter estabilidade
financeira na atual vivéncia laboral? As respostas destas perguntas motivam o presente estudo
ja que dentro da reestruturacdo produtiva imposta pela sociedade neoliberal ndo se abre
espaco para uma efetiva qualidade de vida no trabalho, visto que a precariedade esta cada vez
mais presente e por esta entende-se, em consonancia com Galeazzi (2006, p. 203) “a auséncia
ou reducdo de direitos e garantias do trabalho e a qualidade no exercicio da atividade”.

Desta feita, procura-se estimular a qualidade de vida no trabalho como forma de
minimizar a precarizacdo do mesmo, haja vista esta pode ter sua aparicdo motivada em
diversos tipos de fatores. Para Vasapollo (2006, p. 45) essa precarizagdo seria “o mal-estar no
trabalho (...) com a angustia vinculada a consciéncia de um avango tecnoldgico que nao
resolve as necessidades sociais. E o processo que precariza a totalidade do viver social”, ou
seja, conseguindo superar este processo poderd vislumbrar a possibilidade de se conversar
sobre a necessidade de se ter qualidade de vida no trabalho.

Outro grande vildo na promoc¢do da qualidade de vida laboral pode ser visto no

processo da flexibilizacdo do trabalho, por este entende-se:

liberdade da empresa para despedir parte de seus empregados, sem
penalidades, quando a producdo e as vendas diminuirem; liberdade da
empresa em reduzir ou aumentar o horario de trabalho, repetidamente e sem
aviso prévio, quando a producdo necessite; faculdade da empresa de pagar
salarios reais mais baixos do que a paridade de trabalho (...); possibilidade de
a empresa subdividir a jornada de trabalho em dia e semana de sua
conveniéncia, mudando os horarios e as caracteristicas (trabalho por turno,
por escala, em tempo parcial, horério flexivel etc.); liberdade para destinar
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parte de sua atividade a empresas externas; possibilidade de contratar
trabalhadores em regime de trabalho temporério (...) diminuindo o pessoal
efetivo a indices inferiores a 20%do total da empresa. (Vasapollo, 2006, pp.
45-46).

Apontando detalhes socioecondmicos desta flexibilidade, tem-se que quanto mais 0s
interesses capitalistas de produtividade e de lucratividade estiverem sob a égide, mais havera
perda de estabilidade e consequentemente alterages na qualidade de vida e na dignidade dos
trabalhadores. Contudo € possivel registrar uma crescente preocupacdo com a ergonomia, ja
que esta procura estudar o relacionamento que 0 homem possui com seu ambiente de trabalho
(Grandjean, 1998). Se esta pratica for estudada de forma aplicada é possivel contemplar a
relagdo do individuo com todo o contexto de produg&o.

Desta forma, a ergonomia integra o objeto de estudo da psicodindmica do trabalho,
pois nessa ha uma procura de entender 0s processos vivencias de subjetivacdo externalizados
pelos trabalhadores (Mendes, 2007). Em outro sentido, a psicodindmica procura formas de
promover a qualidade de vida no trabalho por meio de praticas cooperativas que promova
alteracdes na subjetividade, ja que se entende que o trabalhador por si s6 ndo é capaz de
romper com 0s entraves que interferem na promoc¢do de uma qualidade de vida, como
prenuncia Dejours (1993, p. 103) “O trabalho ndo causa o sofrimento, ¢ o proprio sofrimento
que produz o trabalho™.

Porém a ideia aqui defendida é que qualidade de vida no trabalho, o famoso QVT, esta
para além das bases da psicodinamica, pois aqui, buscam-se atitudes proativas que de fato
melhorem o ambiente laboral e ndo simplesmente, ouca os problemas trazidos pelos
trabalhadores. Nao formulando uma disparidade conceitual entre os termos, interligam-se
ambos no intuito de promover uma (re) construcdo do espaco publico a fim de (re) apropriar o
trabalhador como importante sujeito no processo laboral.

Por intermedio deste entendimento é possivel defender a seguir o que seria entendido
por QVT, bem como sua origem e evolugdo, por hora entende-se QVT como um conjunto de
acoes que podem ser realizadas de forma individual ou coletiva dentro das organizagbes com

0 intuito de promover o bem-estar dos que ali convivem (Ferreira & Mendes, 2004).

2.1.1 Formulando conceitos sobre Qualidade de vida

Hoje em dia, quando se fala em qualidade de vida, juntamente com formas de
proporciona-la hd toda uma preocupacdo em promové-la j& que na medida em que se

proporciona bem-estar para o trabalhador gera-se eficacia organizacional para a empresa,
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estimulando a participagéo ativa dos trabalhadores em situagdes que lhes disserem respeito.
Um fator importante a ser pontuado é que a qualidade de vida do trabalhador ndo pode ser
desligada da sua vida pessoal, pois um individuo representa um construto de todos 0s seus
setores vivenciais, logo, a cobranca de uma devolutiva positiva por parte do espaco laboral
pode ser mais profunda para uns trabalhadores do que para outros, vez que “Os empregados
que possuem uma vida familiar insatisfatoria tem o trabalho como o Gnico ou maior meio para
obter a satisfacdo de muitas de suas necessidades, principalmente, as sociais” (Rodrigues,
1994, p. 93).

Como qualquer setor da vida humana, o trabalho, possui seu poder social, ja que
historicamente o mesmo era vislumbrado como fonte de manutencdo e reproducéo individual
independente de qual setor o individuo estivesse ligado. Assim, atualmente espera-se que este
espaco ofereca ao individuo formas de manutencdo psiquica e social, necessitando para tal
que as condicdes de trabalho sejam coniventes com o que se € cobrado, vez que a tendéncia
da organizacdo do trabalho é hierarquizar conhecimentos e qualificacGes.

Diversas definicdes sdo possiveis de serem pontuadas quando se propde a analisar a
qualidade de vida no trabalho, vez que a cada autor ha um elemento diferencial que 0 mesmo
julga importante de ser pontuado. Desta forma, Albuquerque e Limongi-Franca (1998, p. 41)
entende que o conceito seria “é um conjunto de agdes que envolvem diagnosticos e
implantacdo de melhorias e novacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢des plenas de desenvolvimento humano para e
durante a realizacao do trabalho”.

Aprofundando o tema, Bergeron (1982 apud Fernandes, 1996, p.43) entende que a
QVT seria a “ [...] aplicagdo concreta de uma filosofia humanista pela introducéo de métodos
participativos, visando modificar um ou varios aspectos do meio-ambiente de trabalho, a fim
de criar uma nova situacdo mais favoravel a satisfacdo dos empregados e a produtividade da
empresa”. Embora ambos retratem a promocdo de um ambiente laboral mais favoravel ao
desenvolvimento humano, a forma como expde o tema acaba por pontuar aspectos nédo
destacados pelo o outro conceito.

Compreendendo o conceito por meio de autores mais contemporaneos é possivel
destacar a importancia de se ter um enfoque biopsicossocial ao pensar alteracdes no ambiente
laboral, j& que o funcionario deve ser visto como um todo, abrangendo necessidades

bioldgicas, psicoldgicas e sociais. Para Chiavenato (1999, p. 391):
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Atualmente, o conceito de QVT envolve tato os aspectos fisicos e ambientais
como os aspectos psicologicos do local de trabalho. A QVT assimila duas
posicBes antagdnicas: de um lado a reivindicacdo dos empregados quanto ao
bem-estar e satisfacdo no trabalho; e, de outro o interesse das organizacgdes
guanto aos seus efeitos potenciais sobre a produtividade e qualidade.

Quando se comeca a entender a QVT relacionada aos trés aspectos ha um avango no
assimilar de valores que constantemente foram negligenciados em prol de um avango
tecnoldgico, assim também se comeca a enxergar que quanto mais um trabalhador estiver
satisfeito em seu ambiente de trabalho mais o cliente sera bem atendido, ou seja, ha um
investimento duplo (Chiavenato, 1999).

Esbocando como a motivacdo é passada ultimamente, sabe-se que de nada adianta
promover aumentos salariais e promoc6es hierarquicas se o0 ambiente profissional for doentio,
por isso a importancia de se ofertar um cuidado maior na qualidade ambiental, ja que se o
ambiente for sadio as pessoas tenderdo a se satisfazem em suas atividades laborais. Conforme
este entendimento Chiavenato (1999, p. 391) esbocga outro conceito de QVT, este, por sua vez,
entende a qualidade de vida como “um profundo respeito pelas pessoas”, uma vez que “Para
alcancar niveis elevados de qualidade e produtividade, as organizacfes precisam de pessoas
motivadas, que participem ativamente nos trabalhos que executam e que sejam
adequadamente recompensadas pelas suas contribui¢des”.

Desta forma, ndo ha de se negar que empresas que buscam sucesso empresarial devem
ter em suas politicas internas o reconhecimento funcional que aumente o bem-estar na medida
em que qualificam o ambiente laboral. Embora se tenha ciéncia da importancia do
desenvolvimento de um trabalho coletivo, ndo se deve deixar de considerar que
primeiramente, a qualidade de vida deve satisfazer as necessidades pessoais, pois “Ela afeta
atitudes pessoais e comportamentos, tais como, criatividade, vontade de inovar ou aceitar
mudangas, capacidade de se adaptar a mudancas no ambiente de trabalho e grau de motivacéo
interna para o trabalho, que sdo fatores fundamentais para a produtividade do individuo”.
(Hackman & Suttle, 1977 apud Quirino & Xavier, 1987).

Resumindo as caracteristicas estimuladas pelo trabalho em promover a qualidade de

vida no ambiente laboral é que Chiavenato (1999, p. 391) pontua:

1. A satisfagdo com o trabalho executado; 2. As possibilidades de futuro na
organizacdo; 3. O reconhecimento pelos resultados alcancados; 4. O salario
percebido; 5. Os beneficios auferidos; 6. O relacionamento humano dentro
do grupo e da organizagdo; 7. O ambiente psicoldgico e fisico de trabalho; 8.
A liberdade e responsabilidade de decidir; 9. As possibilidades de participar
(Chiavenato, 1999, p. 391).
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Assim, é possivel compreender que quanto mais o individuo estiver satisfeito com seu
desempenho laboral e com seu ambiente de trabalho, menos faltara, aumentara a producéo e a
qualidade do que faz, interagindo de forma produtiva com seus colegas, ou seja, qualidade de
vida é a promocéo do bem-estar humano de forma a equilibrar diversos fatores.

Paralelo a este entendimento, faz-se necessario pontuar que uma forma de promocao
da QVT ndo satisfara a todos os funcionarios, pois cada um deles possuem anseios e
motivacdes especificas, logo, devem-se instituir padrées que promovam uma gestdo de boa
qualidade que pense em formas organizacionais em beneficio das necessidades coletivas, ou
seja, estimula-se coletivamente a criatividade, a inteligéncia e a dindmica por meio da
melhoria da qualidade do espaco laboral.

Imprime-se neste entendimento a importancia do didlogo com seus subalternos, ja que
quanto mais esperancas de concretizar corretamente os anseios do lider, mais terdo confianca
em si e terdo 0 que os impulsionara a sempre superarem seus limites. Segundo Davis e
Newstron (1991, p.28), “o resultado de um sistema eficaz de comportamento organizacional &
a motivacdo que quando combinada com as habilidades e capacidades do empregado, resulta
na produtividade humana”.

Se o funcionério internalizar que seu trabalho é importante na empresa em que
trabalha, mais motivado estara a bater metas, para Weiss, (1991, p.32) “As pessoas trabalham
por recompensas. Essas ndo precisam ser tangiveis, como dinheiro. Podem ser intangiveis,
como no caso de deixar um funcionario ser lider de um grupo”. Contudo, 0 padrdo esperado
para o funcionario deve ser estimulado por meio de treinamentos e recompensas, ja que a
motivacdo deve estar atrelada tanto as capacidades individuais, como também em
compreender que assumir determinados comportamentos faz-se necessario um melhor éxito

no desempenho funcional, ou seja,

Conseguir o0 maximo e o melhor dos outros quer dizer que vocé deve
estabelecer padroes elevados, mas razoaveis, deve reconhecer suas proprias
responsabilidades, bem como a dos empregados, e deve deixar que o
empregado pague o preco pelo mal resultado, ou receba a recompensa pelo
sucesso. (Weiss, 1991, p. 36).

Analisando o tema na otica do funcionalismo publico, onde a competicdo ndo gera
ganhos exorbitantes, deve-se promover a qualidade do trabalho a fim de despertar no servidor
a satisfacdo com o trabalho que executa, pois a partir desta ha um aumento da motivacdo em

executd-lo. Desta forma, cabe a cada gestor desenvolver a participacdo dos trabalhadores
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canalizando potencialidades por meio do crescimento da saide mental e fisica dos servidores,
ja que o sucesso do QVT interfere diretamente na sinergia organizacional.

2.1.2 Qualidade de vida — a origem

Na década de 50, a Inglaterra entrou em contato com o movimento de QVT por meio
dos estudos de Eric Trist, que atrelava este ao desenvolvimento organizacional. Os estudos do
Eric Trist culminaram na abordagem sociotécnica, que segundo Zavattaro (1999), objetivava
tornar a vida dos trabalhadores menos sofrida. Desde os anos de 1950 € possivel pontuar
autores que defendiam a qualidade de vida no trabalho por intermédio de uma abordagem
social mais técnica, porém apenas nos anos 60 que 0 movimento ganhou outras categorias de
defensores que procuravam organizar a divisdo do trabalho de forma a minimizar os efeitos
negativos que a relacdo laboral imprimia nos trabalhadores.

Embora se tenha um debate sobre o tema, a conceitualizagdo correta mediante ao uso
da expressdo somente passou a ser utilizada na década de 70, por intermédio dos estudos de
Louis Davis. No transcorrer da década de 70, diversos estudos sobre o tema foram surgindo,
motivados no aumento da competitividade ocasionado pela utilizacéo de técnicas japonesas de
produtividade, e € nesse momento que surgem as teorias da escola de relacdes humanas
(Rodrigues, 1994). Com a escola de Relagdes Humanas, houve uma preocupagdo em
humanizar as relacdes de trabalho que o modelo do fordismo-taylorismo negligenciava. A
partir destes estudos, o relacionamento interpessoal ganha cena e torna-se fundamental para se
pensar QVT (Chiavenato, 2000).

O termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), portanto, foi introduzido por Louis
Davis quando o mesmo estudava sobre o desempenho de cargos, assim, segundo este
professor a QVT se referia preocupacdo do bem-estar dos trabalhadores no tocante ao
desenvolver de suas atividades (apud Chiavenato, 1999, p.390).

Delimitando conceitualmente o tema, instigaram-se trabalhadores e sindicatos na
reivindicacdo de direitos que promovessem uma maior qualidade de vida no espacgo laboral
em troca de trabalhadores mais motivados a atender as expectativas empresariais. Na década
de 90, por influéncia da tecnologia e aumento da globalizacdo, as empresas comecgaram a
buscar lucros motivados pelo aumento competitivo da década, assim a preocupacdo com 0s
funcionarios era almejando o aumento de sua producdo, ja que desta forma, poderia conseguir

um lugar de destaque no mercado.
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Mapeando as conquistas trabalhistas da década, os trabalhadores adquiriram aumento
da autonomia laboral por volta dos anos 68 e as conquistas somatizaram até os anos de 1974,
representando a primeira fase do movimento QVTs (Tolfo & Piccini, 1998). Resurgindo
apenas em 1979 motivado pelo desenvolvimento japonés.

Segundo Robbins (1999), é possivel desenhar a evolugdo do conceito dentro do século
XX atrelado a Administracdo Cientifica, para esta disciplina qualidade de vida abordava
aspectos de melhores condi¢6es laborais e fisicas, assim como na melhoria da remuneracéo.
Evoluindo um pouco mais, nota-se que a preocupacao com a satisfacdo do empregado sé foi
visualizada por meio das intervencOes psicoldgicas e socioldgicas nos debates sobre o tema.
Apontamentos psicoldgicos podem ser vistos quando o debate sobre motivacdo girava em
torno do hedonismo e do idealismo.

A evolucdo da concepc¢do da qualidade de vida é perfeitamente retratada por Nadler e
Lawler (1983), segundo os autores a qualidade de vida foi vista “com uma variavel (1959 a
1972); como uma abordagem (1969 a 1974); como um método (1972 a 1975); como um
movimento (1975 a 1980); como tudo (1979 a 1982); como nada (futuro)”. Da mesma forma
é possivel atrelar a QVT a teoria da burocracia, na qual o homem enquanto parte da
organizacdo deve satisfazer suas necessidades de forma a interligar a forma econdmica e
social de ser homem; e a teoria comportamental, jA que nesta o homem processa as
informagdes com intuito de tomar decisoes.

Aprofundando mais as teorias sobre o tema que surgiram na década de 90, pontua-se a
Teoria de Maslow que classifica as “necessidades humanas em fisioldgicas, de seguranca,
sociais, de estima e de autorrealizacdo” (Vergada, 1999). A teoria de Herzberg (1997) dos
fatores higiénicos e motivacionais, que promoveram no mundo laboral & promocdo de cargos

e o incentivo de se trabalhar as necessidades por intermédio do grupo.

2.1.3 Abordagens de qualidade de vida no trabalho

Se for executado um resumo do que aqui ja fora exposto, pode-se entender que
qualidade de vida no trabalho seria um conceito ligado a importancia da satisfagdo das
necessidades humanas como um todo, ja que quando vistas em conjunto representam
interferéncias no comportamento individual e na motivacdo dos trabalhadores. Por esta razéo,
é possivel indicar modelos que detalham fatores constituintes da qualidade de vida no espaco
laboral, como por exemplo, os propostos por Maslow (1954), Walton (1973) e Hackman &
Oldham (1975).
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O modelo de Maslow (1954) é baseado na hierarquia de necessidades motivacionais
que em formato de pirdmide demonstra o avancar hierarquico da satisfacdo na medida em que
se oferta atencdo as necessidades de base, no caso, as fisiologicas, assim, sO € possivel atender
a um nivel superior se o anterior for plenamente satisfeito (Robbins, 1999). Segundo o autor,
se estas necessidades forem vistas em conjunto, interferirdo diretamente no desempenho
profissional do individuo, pois ndo permitem a aparicao da autorrealizacéo.

Assim, no primeiro nivel figurariam necessidades essenciais a manutencdo da vida
humana, a saber: fome, sede, sono, entre outros. Satisfeitas as necessidades deste nivel, o
individuo podera se preocupar com as necessidades de seguranca (segundo nivel), deve-se
levar em considera¢do que esta seguranca deva ser tanto fisica quanto emocional, “sdo as
necessidades de seguranca ou de estabilidade, a busca de protecdo contra ameaca ou privacao,
a fuga ao perigo”. (Chiavenato, 2000, p. 394).

No nivel terceiro, existem as necessidades dos individuos em se inter-relacionarem
socialmente, ja que o ser humano, por natureza, é dotado da necessidade de ser aceito e de ter
um grupo, se estas ndo forem plenamente satisfeitas, poderd ocasionar a aparicdo de
problemas sociais, “Quando as necessidades sociais ndo estdo suficientemente satisfeitas, o
individuo torna-se resistente, antagbnico e hostil com relagdo as pessoas que o cercam”.
(Chiavenato, 2000, p. 394).

O quarto nivel, por sua vez, demonstra necessidades internas e externas como atencao,
confianca, autonomia, reconhecimento, “a satisfacdo das necessidades de estima conduz a
sentimentos de autoconfianca, de valor, forga, prestigio, poder, capacidade e utilidade”.
(Chiavenato, 2000, p. 396). O ultimo status estd relacionado a realizacdo pessoal de cada
individuo, pois segundo o autor, todos os seres humanos buscam almejar sucesso e
desenvolvimento pessoal (Chiavenato, 2000).

O outro modelo a ser estudado figurou no mundo académico por volta de 1973 e foi
criado por Walton. Para o autor, ter qualidade de vida no trabalho requer a inclusdo de
aspectos basicos na convivéncia laboral, a saber, fatores higiénicos, condigdes fisicas
especificas, remuneracdo condizente e outros que ofertem seguranca no executar de suas
atividades, ja que para o autor se houver mudangas no contexto, critérios e dimensfes do
espaco laboral o resultado serd drasticamente influenciado (Walton, 1973 apud Quirino &
Xavier, 1987).

Analisando as oito caracteristicas impressas no modelo de mudancas na qualidade de
vida destaca-se que, para se ter um ambiente laboral que favorega o pleno desenvolvimento

humano é necessario que o trabalhador tenha acesso a uma remuneracgéo justa e adequada aos
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padrbes de oferta minima de dignidade pessoal, social, cultural e econémica; é importante,
também, que as condic¢des de trabalho possibilitem um ambiente laboral seguro e saudavel,
desta forma, faz-se necessario formular uma carga horaria compativel, disponibilizando
equipamentos em quantidade e qualidade adequados as necessidades do setor.

Cabe ao empregador também estimular o desenvolvimento das habilidades e
capacidades de seus empregados promovendo a apari¢cdo da autonomia por meio do fornecer
oportunidade de crescimento dentro da empresa, bem como da demonstracdo de seguranca do
cargo assumido por intermédio das legislacdes trabalhistas e normas constitucionais. Segundo
0 autor (Walton, 1973, p. 16):

[...] a experiéncia de trabalho de um individuo tem efeitos positivos e
negativos em outras esferas da vida dele, como as relagbes dele com sua
familia. A relacdo de trabalho para o espaco total de sua vida é expressa
melhor pelo conceito de equilibrio entre o trabalho e sua vida total.

O ultimo modelo a ser estudado é o de Hanckman e Oldham (1975), este tem como
base formular caracteristicas especificas a serem desenvolvidas nas tarefas cotidianas do
ambiente organizacional, vez que para os autores QVT estaria ligado a promocao dos estados
psicologicos do individuo que levam a motivagdo do trabalhador, “para eles, as dimensdes do
cargo produzem estados psicoldgicos criticos que conduzem a resultados pessoais e de
trabalho que afetam a QVT”. (Chiavenato, 1999, p. 392).

Desta forma, sabe-se que o primeiro estado se referencia a percepcdo laboral do
trabalhador, o que por sua vez, envolve habilidade, identidade e significado do que é feito. Em
segundo lugar estaria o estado psicoldgico impresso no individuo ao sentir a responsabilidade
de seu trabalho, aqui ha a interferéncia dos relacionamentos interpessoais e da autonomia. Por
fim, o terceiro estado psicologico traria a preocupacdo de como ocorre 0 conhecimentos
resultado do trabalho por quem o fez, seria, portanto, o feedback intrinseco e extrinseco.

Se observado a integra de todos os modelos apresentados, nota-se que a qualidade de
vida envolve tanto fatores que motivam o desempenho organizacional como aqueles que
almejam a satisfacdo pessoal. A seguir, é possivel, também, tracar o desenvolvimento no
estudo de outros tipos de abordagens conceituais posteriores aos ditos “classicos”.

Em primeiro, tem-se a abordagem de Westley (1979) que analisa a interferéncia dos
fatores econdmicos, psicologicos e sociais na promog¢do da qualidade de vida. O autor,
também, devota espaco para a interferéncia de fatores politicos e assim aproxima sua teoria a

visdo apresentada anteriormente pelo modelo de Walton, ja que devota a organizagdo a
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responsabilidade social e psicoldgica pelos seus funcionarios (Mazzucco, 1999).

A abordagem cunhada por Werther e Davis (1993) almejava, na época, avaliar a
interferéncia das tarefas e dos cargos na qualidade de vida para a partir deles reestruturar sua
organizacdo em busca de beneficios (Mazzucco, 1999). Desta forma, a motivacdo laboral
estaria na natureza do cargo desempenhado, necessitando para altera-la, interferir nos fatores
ambientais, organizacionais e comportamentais gerando um cargo que seja a0 mesmo tempo
produtivo e satisfatério, 0 que os aproximam das teorias desenvolvidas por Hackman e
Oldham (1975) (Mazzucco, 1999).

Lima (1997), ao estudar a abordagem de Nadler e Lawler (1983) compreende que a
QVT seria uma forma de se pensar a interligacdo entre trabalho, trabalhador e organizagéo.
Assim por meio deste modelo é possivel estimular a valorizacdo do significado que os
resultados imprimem na vida do trabalhador ao desempenhar algumas atividades, ja que ao
atingir expectativas, mudancas no ambiente laboral s&o realizadas.

Por fim, a abordagem de Huse e Cummings (1985) estimula a melhora do desempenho
individual ao focar nos aspectos fisicos, emocionais e sociais dos empregados, ou seja,
preocupa-se com o0 bem-estar na mesma medida em que promove eficacia organizacional
consultando os trabalhadores em possiveis conflitos. Segundo, Brighenti, Silva e Fernandes
(2002), esta abordagem ofertaria uma QVT “adequada e satisfatdria recompensa; saude e
seguranca no trabalho; desenvolvimento da criatividade humana; crescimento e seguranca
profissional; integracdo social; direitos dos trabalhadores; espaco total de vida no trabalho
e fora dele; relevancia social”.

Por meio destas abordagens é possivel compreender que quanto mais o individuo
realiza seu trabalho de forma prazerosa em um ambiente propicio para isso, mais a qualidade
de vida no trabalho serd estimulada. Desta forma, o trabalho so externaliza seu real sentido

guando a pessoa que o desempenha devota importancia, utilidade e legitimidade ao mesmo.

2.2 Delineamentos metodoldgicos

Para entender a base metodoldgica do presente artigo, primeiramente é necessario
compreender que o transcorrer do dia a dia laboral pode ser demasiadamente entediante se 0s
funcionarios ndo mais sentirem motivados com o trabalho desenvolvido; se o ambiente
laboral é hostil ao desenvolvimento individual; se constantemente ha apari¢cdes de atestados
de doencas laborais, pois para se ter um bom rendimento econdmico, resta-se claro a

necessidade de ofertar qualidade de vida no trabalho ali desenvolvido. Desta forma, a



22

pesquisa oferta uma revisdo bibliogréafica que possibilite a compreensdo da necessidade de se
promover qualidade de vida no trabalho desempenhado no interior das organizagOes
burocréticas.

Neste sentido, para que fosse possivel delinear a importancia de programas de QVT
nos dias atuais, utilizou-se de uma revisdo bibliografica descritiva, que se caracteriza

enquanto tal, pois:

A pesquisa descritiva observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou
fendmenos (variaveis) sem manipula-los. Procura descobrir, com a maior
precisdo possivel, a frequéncia com que um fendmeno ocorre, sua relagdo e
conexao com outros, sua natureza suas caracteristicas. Busca conhecer as
diversas situagdes que ocorrem na vida social, politica, econdmica e demais
aspectos do comportamento humano, tanto do individuo tomado
isoladamente como de grupos e comunidades mais complexas (Cervo,
Bervian, & Silva, 2007, pp. 61-62).

Com base no observado, resta claro que toda a teoria e informacdo obtida séo de
fundamental importancia quando se almeja ampliar a base teorico-bibliografica da pesquisa.
Assim todos os autores citados a seguir ttm como funcdo tracar a objetividade da qualidade
de vida como forma de promoc¢do do sucesso organizacional até mesmo dentro da gestdo

publica.

2.3 Analise bibliografica

2.3.1 Asorganizag0es e a qualidade de vida no trabalho

Antes de adentrar no assunto convém conceitualizar organizacdes por meio de Etzioni
(1964, p. 9) quando o mesmo explica estas como “sdo unidades sociais (ou agrupamentos
humanos) intencionalmente constituidas e reconstituidas, a fim de atingir objetivos
especificos”. Como se tratam de organizacdes sociais, elas imprimem em si a forma de pensar
vigente no mundo social, ou seja, tragam formas dos individuos de se relacionarem, uma vez

que séo sistemas sociais. Conforme Davis e Newstron (1992, p. 65):

Quando as pessoas entram numa organizacgéo, trazem consigo certas forcas e
necessidades que afetam seu desempenho na situagdo de trabalho. Algumas
vezes, sdo facilmente perceptiveis, mas freqientemente tais forcas e
necessidades sdo dificeis de determinar e satisfazer, além de variarem
enormemente de uma pessoa para outra.
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As empresas, por sua vez, podem ser encaradas como uma espécie de organizacao
racional, ja que para as mesmas se desenvolverem é necessario que 0s que as componham
vivencie e aplique as regras ali instituidas. Assim, é possivel delinear uma organizacéo formal
dentro servico publico, ja que a racionalidade em tal trabalho preza por um bom

funcionamento de toda organizacéo.

As organizagdes, na verdade, ndo funcionam exatamente como deveriam,
mas a idealizacdo [...] é bastante Gtil como ponto de partida, pois equipara-se,
em varios aspectos, aos modelos cléssicos descritos na literatura socioldgica
e da administragdo [...] tais modelos apresentam a organizagdo como um
sistema altamente racional e impessoal, no qual se ignora quase que
totalmente a psicologia dos elementos que a comp&em (Tannenbaum, 1976,
p.15).

Desta feita, trazer ao debate a organizac¢do imprime em si uma critica a forma como os
servidores publicos e funcionarios sdo tratados no interior de seus ambientes laborais, 0 que
surte espaco para se pensar em uma espécie de organizacdo informal que busque destacar
situacOes para além do sistema produtivo, ou seja, busque refletir sobre a qualidade de vida

vivenciada neste ambientes laborais. Segundo Wahrlich (1986, p.22):

O ponto vital é que a estrutura organizacional € um arranjo das relacdes de
trabalho de individuos e ndo simplesmente um processo impessoal de unir
tijolos para construir um edificio. Sendo um sistema de ordenacéo de seres
humanos complexos, esta sujeita, em determinados casos, as modificacGes
que as possiveis combinagdes de personalidades possam exigir.

Se a busca aqui é a promocéo de uma gestdo compromissada com a qualidade de vida
dos seus subalternos, ha de se entender que se deve alterar toda a estrutura motivacional do
ambiente laboral em questdo. Neste sentido, deve-se sempre aprimorar a tecnologia dentro das
organizagOes a fim de que estas se reciclem em prol do oferecimento de um ambiente laboral
que promova a satisfacdo pessoal, mesmo que o alvo almejado seja o0 aumento da

produtividade dela decorrente. Assim,

A grande licdo da teoria organizacional é a de que os individuos que
compdem uma organizagdo — e sobre tudo os membros menos categorizados
na hierarquia — recusam-se a ser tratados como instrumentos e reivindicam,
através de comportamentos que a elite administrativa frequentemente define
como ineficientes, e ineficazes, a sua condigdo humana. (Rodrigues, 1994, p.
52).

Como ja visto no topico anterior, ¢ sabido que um programa de QVT almeja
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humanizar as organizagdes de forma a ofertar responsabilidade e autonomia ao trabalhador a
serem premiadas de acordo com o seu desenvolvimento pessoal. Contudo, € valido ressaltar
gue mesmo um programa de QVT melhorando os desempenhos, ele trabalha nas organizacgdes
de forma coletiva, logo, alguns pontos pessoais podem ficar fora de uma intervencéo holistica.
Para Matos (1997, p. 40):

A qualidade tem a ver, essencialmente com a cultura da organizagdo. S&o
fundamentalmente os valores, a filosofia da empresa, sua missdo, o clima
participativo, o gosto por pertencer a ela e as perspectivas concretas de
desenvolvimento pessoal que criam a identificagdo empresa — empregado.

Quando uma gestdo se compromete a implantar e ofertar qualidade de vida no
ambiente, a mesma assume a informalidade da organizagdo burocratica, porém a longo prazo
podera colher os efeitos esperados j& que ao inter-relacionar o trabalhador com diversos ramos
pessoais 0 mesmo se mostrara mais motivado a “vestir a camisa” de seu trabalho. E vélido
salientar que a organizacdo ndo perde sua formalidade ao instituir programas de QVT, pois
ndo € um enaltecer da vida privada, mas sim, formulacdes de bem-estar e dignidade, vez que
“As organizagdes caracterizam-Se pPOr premissas estruturais, que nao Sao casuais ou
estabelecidas pela tradi¢do, mas planejadas intencionalmente a fim de intensificar a realizacdo
de objetivos especificos”. (Etzioni, 1964, p. 9).

O que a modernidade tecnoldgica mostrou foi que € indispensavel para a evolugédo
social o bem-estar dos individuos, desta forma, como 0os mesmos estdo inseridos dentro da
sociedade, diversos ambitos vivenciais devem ser inseridos a fim de estimular a promocéo de
um lugar saudavel, e o ambiente laboral, enquanto um dos motores sociais, ndo poderia estar
ausente. Assim, mesmo que o ambiente seja competitivo, é importante enxergar o individuo
como essencial a esta producgdo, portanto, devem-se ofertar condigdes fisicas, psicoldgicas e
sociais agradaveis a fim transformar o trabalho em um espaco em que se preze a dignidade
dos que ali transitam, ou seja, humanismo. (Amatuzzi, 1989, p. 90).

Neste diapasdo, ndo se resta davida que a implementacdo de um ambiente saudavel,
que remunere justamente seus funcionarios na medida em que possibilita a aquisicdo de
beneficios sociais; cria um melhor funcionamento do sistema racional. E importante ponderar
que como qualquer outra &rea da vida pessoal do individuo, a satisfagdo com o trabalho pode
ser alterada ou modificada com o desenvolver temporal, por isso, a necessidade de se ter um

administrador sensivel as alteragdes comportamentais de seus administrados.

A valorizacdo humana na empresa importa na consideracdo da plenitude de
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realizacdo do homem, cujos referenciais para ndés sdo 0s quatros polos
existenciais; fé, amor, trabalho e lazer. Esses sdo os fundamentos de uma
politica de valorizacdo do ser humano no trabalho, que compreende, em uma
visdo integrada, as funcbes classicas de recrutamento, selecdo, treinamento,
desenvolvimento gerencial, beneficios, cargos e salérios, avaliacdo de
desempenho, promog¢do sucessdo e comunicacdo interna. (Matos, 1997,
p.17).

E fato que estimular a qualidade de vida no trabalho dever ser uma atividade constante
que preze em primeiro lugar modificar as condi¢fes ofertadas no ambiente de trabalho, ou
seja, consultar os proprios funcionarios sobre alternativas para esta melhoria, que podem
variar entre palestras, meditacGes, massagens, dia de lazer, dia da familia, podando sempre a
politica organizacional da empresa. E fundamental também a oferta de cursos de capacitagio
para que os funcionarios consigam progredir na empresa ou apenas melhorar a execucdo de
suas funcdes.

Entre as dimensdes apontadas como indispensaveis, a remuneracdo ganha lugar de
destaque, ja que a mesma deve ser proporcional tanto ao trabalho desenvolvido quanto a
manutencdo da vida privada do trabalhador. Como o trabalho é um instrumento socialmente
aceito que promove a sobrevivéncia do individuo por meio da remuneracdo é que esta pode
ser entendida como um dos critérios para a promogao do QVT.

Outra dimensdo que merece destaque sdo as condicOes fisico-psicoldgicas do
trabalhador, o que inclui tanto a dindmica interna do espaco fisico-geografico em que as
atividades laborais sdo desenvolvidas quanto a dindmica externa que dizem respeito as
inquietagBes pessoais de cada individuo. Conforme Matos (1997, p.118), “a humanizagdo do
ambiente de trabalho significa tornar o clima interno ndo opressivo, participativo, receptivo ao
inter-relacionamento cordial e cooperativo em todos os niveis”, desta forma, o ambiente deve
ser aconchegante, alegre e saudavel na mesma intensidade que seja desafiador.

Por fim, é importante que a organizacdo também oferte aos seus empregados
beneficios sociais, aqui tidos enquanto pertencentes a remuneracdo indireta, segundo
Chiavenato (1985, p. 77):

Beneficios sociais sdo aquelas facilidades, conveniéncias, vantagens e
servigos gque as organizacBes oferecem aos seus empregados, no sentido de
poupar-lhes esforcos e preocupagéo [...] e estdo intimamente relacionados
com a gradativa conscientizacdo da responsabilidade social da organizacgéo.

ExemplificacGes de beneficios sociais podem ser visualizadas em assisténcia médica,

auxilio refeicdo, alimentacdo e transporte e como é importante ter o estimulo de sua
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disseminacdo, vantagens tributarias e alguns retornos governamentais podem ser auferidos.
Infelizmente, o retorno dado a organizacdo € mais pontuado do que a importancia que tais

beneficios representam na qualidade de vida dos trabalhadores.

2.3.2 O sucesso organizacional decorrer da alocagdo de recursos humanos

Quando programas de QVT sdo postos em pratica dentro do servico publico, ou dentro
de uma empresa, eles sdo direcionados a desenvolverem nos trabalhadores comprometimento
e motivagdo com os trabalhos a eles delegados. Outro ponto importante estimulado, que
ganhou destaque nos ultimos anos, é a possibilidade dos funcionarios serem motivados a
interagirem com seus superiores a fim de otimizarem o espaco laboral, e assim o trabalho
deve dosar manifestacdo dupla de prazer nos individuos, ja que seus trabalhadores constituem
a unido dos acontecimentos privados e laborais.

Ao se pensar em executar programas de QVT em um espaco laboral, é sabido que na
maioria das vezes essa funcéo recai sobre o setor de recursos humanos, que além de necessitar
promover oportunidades iguais devem desempenhar esfor¢cos na melhoria da qualidade de
vida tornando tanto o emprego quanto o cargo produtivo e satisfatério. Se a situacéo real
solicitar alteracbes de funcdes no interior dos cargos, esta atividade saira das maos dos
recursos humanos, pois a readequacao exige que a intervencdo seja realizada por gerente ou
gestor.

A geréncia juntamente com o RH, tendo em vista a importancia do bem-estar de seus
colaboradores promove a cria¢do de acgdes preventivas, bem como de programas de QVT que
solucionem os desgastes fisico-emocionais desenvolvidos no espaco laboral, ja que um dos
grandes desafios empresariais consiste em efetivamente identificar os fatores que promovem a
insatisfacdo de seus funcionarios para mobilizar atividades ou a¢Bes motivadoras, ja que
funcionarios que passam pelo filtro motivador tendem a imprimir mais eficacia em suas

acoes.

2.3.3 Fatores motivacionais

Séo entendidos enquanto fatores motivacionais aquelas circunstancias que envolvem
sentimentos pessoais de autorrealizacdo se relacionando diretamente com o desempenho
funcional (Chiavenato, 2000). E fato que os individuos sido motivados por forca que fagam

sentido dentro do ambiente cultural e social que estes convivem, de nada adianta aumentar o
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nivel de determinada atividade se estas ndo sdo comumente vivenciadas pelo trabalhador.

Neste sentido, € possivel segregar os fatores motivacionais em dois grupos, no
primeiro figuraria a motivacéo e no segundo a manutencdo. Dentro do primeiro grupo pontua-
se “realizacdo pessoal e profissional; reconhecimento; responsabilidade; desenvolvimento
profissional; conteddo do cargo; autonomia; criatividade e inovacdo do trabalho;
participagdo” (Herzberg apud Davis & Newstrom, 1992). E no segundo as “politicas
organizacionais; o relacionamento supervisor/subordinado; as condicdes fisicas do trabalho;
os salarios e beneficios; o relacionamento com os colegas; a vida pessoal; o status; a
segurang¢a; a comunicagdo”. (Davis & Newstrom, 1992).

Desta forma, cabe ao gestor utilizar recursos que identifique que indicadores, entre 0s
acima pontuados, sdo necessarios serem trabalhados para que promova uma maior satisfacdo
em seu grupo de trabalho. Se os critérios forem postos em consonancia com os estudos de
Walton (1973) é possivel interligar suas dimensdes com os fatores a fim de medir o grau de
satisfacdo individual. Portanto, ao se analisar que fatores estdo prejudicando o amplo

desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho pode fazé-lo da seguinte maneira:

Tabela 1: Tabela comparativa

Fatores de motivacéo Indicador a ser Fatores de Indicador a ser
analisado manutencao analisado
Realizag&o pessoal e oportunidades de politicas constitucionalismo

profissional

crescimento e seguranga

organizacionais

Reconhecimento

oportunidades de

crescimento e seguranga

relacionamento

supervisor/subordinado

integracdo social na

organizacdo

Responsabilidade

relevancia social

condicdes fisicas do
trabalho

condices de trabalho

Desenvolvimento profissional

oportunidades de

crescimento e seguranca

salarios e beneficios

compensacdo justa e

adequada

Conteldo do cargo

constitucionalismo

relacionamento com 0s

integracdo social na

colegas organizacédo
Autonomia uso e desenvolvimento vida pessoal trabalho e o espaco total
das capacidades de vida
Criatividade uso e desenvolvimento status trabalho e o espaco total
das capacidades de vida
Inovagdo do trabalho uso e desenvolvimento seguranga condices de trabalho

das capacidades

Participacdo

oportunidades de

crescimento e seguranca

comunicagdo

integracdo social na

organizacado
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Interligando os modelos, bem como utilizando qualquer outro aqui exposto, é nitida a
necessidade de ao instituir um programa de QVT as recompensas intrinsecas sejam
devidamente ofertadas, ja que sdo elas que oferecem condi¢des para que os trabalhadores
estejam satisfeitos em seus cargos e motivados a trabalhar. Por intermédio deste entendimento
é possivel concluir que cada vez mais a promogdo da QVT esté ligada com o bem-estar global
do empregado, ou seja, dentro e fora do ambiente laboral.

Considerac0es Finais

Quando se presta a analisar o ambiente de trabalho é importante salientar que este é
um construto de diversos individuos como os mais varidveis desejos, ou seja, existem
trabalhadores motivados internamente que entendem o papel social que a empresa ou
organizacdo desempenha na sociedade e com base nele executa bem as suas fungdes, porém
do outro lado figura aqueles individuos que necessitam serem motivados externamente.

O que foi notado com o estudo bibliografico € que em diversos artigos cujo teor
metodologico descrevia uma pesquisa com os funcionarios, boa parte dos gestores nédo
possuia um olhar observador, 0 que aqui se esboca enquanto critica, ja que ao perceber que
para desenvolver um plano de qualidade de vida no trabalho é necessario se ter ciéncia de
quais fatores deve ser contemplado, mas como chegar a conclusdo que a organizagédo
necessita atentar para o0 melhoramento dos fatores de manutencdo ao invés de motivacionais
se ndo existe um dialogo entre equipe e gestdo?

Pensando na promocao da qualidade de vida é que se entende o quanto é importante
atentar sobre quais aspectos os funcionarios apontariam como primordiais para uma mudanca
no clima organizacional. Equilibrar trabalho e vida pessoal é responsabilidade do trabalhador,
porém cabe a organizacdo intervir em solugfes que proporcione desenvolvimento pessoal,
elevacdo da autoestima e seguranca para os seus funcionarios, o que automaticamente envolve
remuneracdo, condi¢cOes de interacdo e beneficios sociais.

De forma significativa, um programa de QVT busca adogdo de medidas que
aumentem a produtividade laboral e de igual maneira proporcione satisfacdo dos que ali
convivem, foi sugerido aqui como melhorias a autonomia no desempenhar das funcdes,
remuneracao adequada ao cargo, identificar junto aos funcionarios atividades que proporcione
um bem-estar coletivo, seguranca por meio de planos de cargos e carreiras, e se possivel

auxiliar no desenvolvimento pessoal por capacitacoes.
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Conscientemente sabe-se que para aumentar o bem-estar do ambiente de trabalho é
importante melhorar a energia dos que compdem este local, assim, ofertar condicdes fisicas e
sociais adequadas, investir na participacdo, explorar potencialidades figurariam em algumas
das condi¢fes que também canalizariam os investimentos em prol do comprometimento.

Portanto, a qualidade de vida no trabalho representa nos moldes tecnolégicos atuais
uma realidade a ser inserida tanto nas empresas quanto nas organizag¢fes burocraticas, ja que
elas em si ja demonstram a importancia que os funcionarios tém para a empresa. Desta forma,
guanto mais satisfeito o funcionario estiver com a relacdo interpessoal e com o ambiente

laboral mais motivado estara contribuindo, assim, para o progresso institucional.
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3 AS EMOCOES NO CONTEXTO DE LIDERANCA EFICAZ NA PROMOCAO
NA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Introducéo

Quando se pensa em todas as situacfes que ocorrem no interior do mundo laboral é
nitido que na atualidade houve uma perfeita reestruturacdo do que outrora se tinha, hoje ha
uma preocupagdo sobre como lidar com as emogOes surgidas em meio a conflitos,
desentendimentos ou até mesmo quando surge uma novidade. Por intermédio deste
entendimento, percebe-se o quanto é importante a presenca de um lider em cada nicho laboral,
ja que um lider verdadeiro é capaz de se sensibilizar com os seus liderados entendendo as
peculiaridades de cada um, buscando, com isso, solucOes eficazes para a alteracdo do clima
organizacional, motivando os trabalhadores.

Resta claro, que situacGes adversas no ambiente organizacional podem afetar
negativamente o ambiente interferindo diretamente no desempenho da lideranga, como
exemplo, a falta de competéncia emocional de lideres no trato com seus subordinados.
Trazendo o tema para uma andlise psicoldgica é possivel pontuar que estas situacdes adversas
promovem o surgimento de emocgGes desprazerosas que, se somatizadas podem acarretar o
surgimento de diversas doencas, ndo importando se estas sdo fisicas ou emocionais.

Concretizando uma preocupacdo formal sobre o tema, sabe-se 0 quanto € importante a
figura de um lider nos estabelecimentos econdmicos, contudo, as doencas laborais ndo
escolhem sujeitos, se o lider ndo for paciente, todos os seus liderados podem vir a ser
atingidos, mas se for o contrario, pode o lider motivar a dissolucdo dos problemas que
acarretaram a doenca. Desta feita, sabe-se que lideres emocionalmente despreparados podem
acarretar relagOes desastrosas na organizacgdo, visto que pode comprometer negativamente na
qualidade de vida e no aspecto motivacional dos trabalhadores.

Pontuando esta evolugdo de sentimentos baseados na forma como o individuo se
relaciona com seu ambiente laboral é que surge o interesse norteador dessa pesquisa, vez que
se parte da urgéncia de entender a inteligéncia emocional vivenciada dentro e fora da
Administragdo Publica, uma vez que com a nova Gestdo Publica hd& um aumento na
necessidade de se inserir pessoas cada vez mais comprometidas com seus relacionamentos
interpessoais, cruciais para a boa administracdo, nos quais 0s processos interativos definem o
modo de convivéncia com o proximo.

Como a base de uma boa gestdo de um lider interliga-se com a alteridade, nota-se que a
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forma como os relacionamentos sdo desenvolvidos destaca as relagdes existentes por traz do
comportamento, assim, necessitou-se utilizar da pesquisa qualitativa descritiva a fim de
formular um feedback de como pode ser visualizado na pratica a melhoria da qualidade de
vida apds a aplicacdo do Programa de capacitacdo em Cultivating Emotional Balance —
CEB® nos lideres que participaram do curso na Universidade Federal de Pernambuco.

Pensou-se em analisar os profissionais advindos do curso devido a facilidade de acesso
aos dados e também porque lideres eficazes necessitam ndo sO de capacitacdo técnica e
tedrica, mas também demandam por aprimoramento emocional para o aperfeicoamento das
relagdes das equipes de trabalho. Desta forma, esta pesquisa teve o intuito de entender como
os lideres podem colocar em pratica métodos do Cultivating Emotional Balance - CEB® para
proporcionar uma melhoria da qualidade de vida laboral dos funcionarios da UFPE,
dividindo-se, assim em trés partes.

A primeira parte elucida o referencial tedrico defendido e contrastado com os dados, a
segunda se propBe a explicar o delineamento metodoldgico utilizado e por fim tem-se a
analise dos resultados como forma de comprovar a hipdtese inicial desta pesquisa, qual seja se
é possivel melhorar a qualidade de vida no trabalho de funcionarios publicos por meio de uma

metodologia regrada pelo CEB® e aplicada por lideres em seus subordinados no dia a dia.

3.1  Qualidade de vida no trabalho e suas imbrica¢des no ser lider

Nos ultimos anos, € possivel contemplar uma preocupacéo latente sobre como ocorrem
as relacdes sociais no mundo do trabalho, mais especificamente se a interacdo laboral é
mediada pela qualidade de vida deste ambiente, assim empregadores se comprometem a
adotar, dentro das interacOes, praticas que privilegiem tanto a qualidade do processo quanto
do produto (Rodrigues, 1991).

Esta forma de qualidade de vida vem sendo pensada no ambiente laboral desde o Plano
Marshall assumindo diversos enfoques ao longo da histéria mundial. Assim, é possivel vé a
ideia de qualidade de trabalho voltada as relagOes individuais inter-relacionadas com as
experiéncias laborais, como se via na década de 60, ou como visto na década de 70, na
tentativa de melhoria das condi¢des do ambiente de trabalho, almejando, com isso satisfazer o
trabalhador e aumentar a produtividade (Rodrigues, 1991).

Com o desenvolver social, foi possivel articular a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) como importante motor no gerenciamento participativo dentro da democracia, ja que

se assumem vestigios da globalizacdo mundial importando-se cada vez mais com a seguranca,
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motivagdo e satisfagdo dos trabalhadores, nem que para tal necessite fazer uso das novas
tecnologias (Sato, 1991).

Com base na importancia de se criar condi¢des de trabalho e ambientes estaveis, a partir
de 1976, ha o langcamento do Programa Internacional para o Melhoramento das Condicoes e
dos Ambientes de Trabalho (PIACT), que propde a articulacdo entre duas tendéncias, a saber,
conforme Mendes (1988) “uma dirigida ao melhoramento da qualidade geral de vida como
uma aspiracdo basica para a humanidade e a outra, concernente a uma maior participacdo dos
trabalhadores nas decisfes que diretamente dizem respeito a sua vida profissional”.

Para Aquino e Fernandes (2013), QVT seria um estudo das relagdes de “bem-estar,
saude, seguranga fisica, mental, social e capacitacdo” aplicadas ao ambiente de trabalho em
seus mais variados campos laborais, assim, ndo importando se o servico é privado ou publico,
as pessoas sao afetadas pelas dindmicas psicoldgicas estimulando mudancas ativas no
ambiente laboral. Como o presente estudo se preocupou em analisar funcionarios publicos no
exercicio de seu trabalho, convém pontuar que quanto mais 0 ambiente manter o0 QVT ativo,
mais o servidor tratara bem os cidadaos, ora clientes (Queiroz, 2014).

Desta forma, € nitida a importancia dada a um ambiente mais humanizado, que busca
desenvolver as potencialidades de cada trabalhador, porém na prética é possivel perceber que
a QVT engloba em si interesses historicamente contraditorios que envolvem tanto situacdes
relativas ao capital e ao trabalho como as do mundo subjetivo (Sato, 1991). Analisando mais
profundamente a situacdo e se inseri-la dentro do contexto da pandemia do covid-19, é
possivel identificar uma luta ideol6gica dentro do conceito de QVT ao devotar ao trabalhador
0 papel de sujeito, pois se algo ndo sair como esperado, a culpa pode agravar a aparicdo de
sentimentos negativos no empregado.

Observando criticamente as aplicacGes diarias do QVT é possivel identificar que como a
interferéncia no ambiente de trabalho é determinada por fatores psicoldgicos, organizativos e
politicos, estas podem interferir diretamente na logica da humanizacdo do ambiente pregada
pela QVT, ja que o motor da intervencéo patrdo-empregado reside no controle, e nem sempre
as individualidades objetivas e subjetivas séo respeitadas (Sato, 1991).

Partindo da necessidade de aplicacdo da QVT no dia a dia, deve se levar em
consideracdo que para poder analisar esta qualidade de vida no trabalho é necessario fazer uso
dos estudos da psicologia positiva, mais especificamente questfes relativas ao bem-estar
subjetivo, ja que este interfere diretamente na forma como a pessoa enxerga a Si mesmo e em
como vivenciam as situacdes em torno de forma prazerosa. Para alguns autores, a saber,

Diener (2000) e Seligman (2004), este bem-estar pode ser visto enquanto sinénimo de
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felicidade relacionada a questfes de sociabilidade e interacGes sociais, ja que quanto mais
feliz a pessoa se sentir, mais amigos atraira (Seligman, 2004).

Haja vista o exposto observa-se a necessidade de se facilitar os contatos sociais no
interior do ambiente de trabalho, pois o acimulo de relacdes positivas estimula o bem-estar
individual do trabalhador (Diener & Seligman, 2004). Desta forma, promover a qualidade de
vida no trabalho por meio do estimulo ao bem-estar além de ser um fator que inibe o
surgimento de sintomas depressivos, intensifica as emoc@es positivas, bem como dos estados
cognitivos elevados (Joseph, Linley, Hardwood, Lewis, & Mccollam, 2004).

Cabe aqui pontuar que este bem-estar pode ser associado a questfes que envolvam
salde e longevidade como bem pontua Seligman (2004, p. 55) “a emog¢do positiva funciona
como previsdo de satde e longevidade, que sdo bons indicadores de reservas fisicas”. Como
com o desenvolvimento social a atencdo dos patrdes volta-se para a oferta de qualidade de
vida no ambiente laboral, insere-se a psicologia como alternativa na promocéao da reducao de
patologias psicolégicas advindas de ambientes laborais toxicos (Paludo & Koller, 2007).

Segundo Seligman (2004), a psicologia positiva trataria dentro do ambiente de trabalho
de temas como “felicidade, otimismo, resiliéncia, emogdes positivas, experiéncias de flow e
bem-estar”. Neste sentido, por meio da especificagdo desta psicologia através do bem-estar,
sabe-se que esta envolve autonomia, aceitagcdo, crescimento pessoal e relagdes interacionais
positivas (Ryff, 1989).

Assim, se for pensado o bem-estar dentro do mercado de trabalho € nitida a necessidade
de se entender o desenvolvimento deste pelo ponto de vista subjetivo e psicologico de cada
individuo, pois quanto mais satisfeito o trabalhador estiver com seu trabalho mais a elevacéo
da qualidade de vida ocorrerd, ja que se o0 bem-estar estiver elevado, os trabalhadores rendem
mais, trabalham melhor e criam lacos proativos com os que compdem a empresa (Loudoun &
Townsend, 2017).

Relacionando o que aqui foi exposto é pertinente afirmar que a qualidade de vida, seja
ela pessoal, interpessoal ou no trabalho deriva diretamente do nivel de felicidade ou de bem-
estar expressado pelo individuo no momento, e desta forma, os aspectos psicoldgicos,
emocionais, de salde e seus correlatos sao igualmente afetados.

Neste sentido, resta claro que o estimulo a presenca de técnicas derivadas da
psicologia positiva pode promover o aumento da produtividade, bem como da felicidade
dentro do ambiente de trabalho se trabalhada de forma a instigar a apari¢édo das emocGes, da
autonomia, da liberdade e do relacionamento interpessoal. Desta forma, frisa-se pensar em um

(re) planejamento do espaco laboral para que o controle e a disciplina sejam vistos de forma
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positiva na mesma medida em que fornecem abertura para canais de didlogos e negociacgdes
entre patrdo e empregado (Berlinguer, 1993).

Contudo, nem sempre as empresas objetivam o lado positivo de toda essa
reestruturacdo, algumas vezes, o fato de existir vestigios da promoc¢do da QVT no espaco
laboral ndo estar diretamente relacionado ao aumento de bem-estar do trabalhador, pois esta
pode representar pressdes por promocdes, bonus e outros ‘“incentivos” que acabam

prejudicando as interacdes interpessoais.

3.1.1 Salde no ambiente laboral

E de se saber que sempre o trabalho se posicionou enquanto motor para o crescimento e
transformacdo da independéncia pessoal, exceto quando se tratava de escravos. Assim, €
observavel que os valores intersubjetivos que deveriam estar presentes na evolugdo da logica
trabalhista, cediam forca para a promocdo da produtividade em um ambiente capitalista.
Logo, o estimulo a produtividade era acompanhado pela pressdo organizacional de otimizar o
tempo laboral, a qualidade do produto e o seu lucro ndo abrindo espaco para pensar na
influéncia negativa que este ambiente ocasionava a saude do trabalhador.

Se este cenario for pensado na atualidade, resta-se claro que existiria um estimulo a
aplicacdo de técnicas motivadas pela QVT, porém a pressao organizacional pelo lucro,
sucesso e melhoria laboral, que ainda reina no ambiente trabalhista, ao invés de ser produtiva,
acaba por estimular a aparicdo de reacGes psicologicas e também psicossomaticas, que se ndo
tratadas oferecem terreno para a instauragéo de doengas ocupacionais.

Diversas causas podem figurar enquanto estimuladoras da aparicdo de doencas
ocupacionais advindas do mundo do trabalho, em alguns casos pode-se apontar assédio,
perseguicdes, jornadas exorbitantes e metas abusivas, 0 que, dentro do mundo tecnoldgico,
destroi barreiras entre o publico e o privado, outrora existentes. Se pensado no cenario
pandémico que assolou os paises nos anos de 2020, a situagdo majora ainda mais, vez que 0
home-office e o teletrabalho, além de quebrar os limites entre trabalho e vida pessoal, retirou-
se do trabalhador o direito ao lazer e seu intervalo interjornadas, ja& que o trabalhador
permanece conectado gragas ao uso da tecnologia.

Neste cenario, observa-se que o sistema capitalista definitivamente mudou a forma de
vida dos trabalhadores, tornando cada vez mais globalizado o cenario laboral, permitindo,
com isso, a coexisténcia de exigéncias referentes ao assumir uma performance exemplar

dentro do ciclo laboral. Assim, quando ndo se consegue acompanhar a velocidade das
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cobrancas, as frustracbes promovem o surgimento de sofrimento psicolégico por parte dos
trabalhadores com indices elevados de estresse, ansiedade e depressao.

Como as causas podem ser multiplas, o aumento excessivo de trabalho mental que exige
uma postura responsavel na medida em que demanda maiores esforcos fisicos e emocionais;
pode ocasionar doengas ocupacionais devido a urgéncia na entrega de tarefas, a falta de apoio
e as cobrancas pelas metas a serem alcangadas.

Nota-se que alguns trabalhadores podem vir a se submeter a toda essa pressao por
medo do aumento constante das novas formas de trabalho, ja que sdo latentes questdes
relativas ao desemprego, precariedade laboral, terceirizacdo, uberizacdo entre outros. Entre 0s
principais sintomas decorrentes desta pressdo € possivel visualizar, segundo Melo (2019)
“fadiga, tensdo muscular e distarbios do sono e irritabilidade”. Se for pensado que boa parte
da populacéo ¢ inserida no mercado de trabalho desde sua adolescéncia, é possivel entender
que o trabalho é o motor da sobrevivéncia familiar, compreendendo assim, o porqué dos
trabalhadores se submeterem a situacGes que alteram sua estabilidade psicoldgica, sobre o

tema, pontua-se:

1. Os individuos nascem num contexto no qual o trabalho é a base da
sobrevivéncia do proprio grupo ao qual pertence. 2. Diferentemente da
situacdo que muitas vezes se toma como referéncia, grande parte dos
individuos entra no mercado de trabalho sem sequer ter vivido as
transformacdes do corpo préprias da adolescéncia, a definicdo da identidade
sexual, as primeiras experiéncias amorosas etc. 3. Quando um individuo
ingressa no mundo do trabalho, comega a organizar sua vida em fungéo das
exigéncias desse novo lugar, e € 1a que deixa a maior parte de suas melhores
horas do dia — durante a maior parte de sua vida, dai em diante. (Borsoi,
2007, p. 105).

O desfalecimento emocional que as pessoas sdo diariamente expostas nas relacdes de
trabalho € um fator crucial para o aparecimento de transtornos ligados ao estresse. Doencas
como: depressdo, ansiedade, fobias ou panico fazem com que pessoas ndo atendam as
demandas do trabalho, levando, consequentemente ao isolamento, a irritabilidade e falta de
concentragéo.

Desta forma, mesmo com a insercéo da qualidade de vida no trabalho é possivel ainda,
na atualidade, interligar o mal-estar vivenciado pelo trabalhador as tentativas fracassadas de
superar 0 processo de alienacdo (Sampaio & Messias, 2002, p. 151). Nesse contexto, Selye
(2002, p.34) conceituou o “conjunto de reagbes que um organismo desenvolve ao ser
submetido a uma situacao que exige esforco para a adaptacdo”, como estresse.

Se este conceito for relacionado ao mundo do trabalho, é possivel identificar diversos
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agentes que podem vir a causar situagoes estressantes, a saber:

0 excesso de demandas além das condi¢Bes favoraveis para prestacdo de
servigcos de boa qualidade; o baixo reconhecimento profissional; a escassa
participacdo dos funcionarios nos processos de decisdo da empresa; longas
jornadas de trabalho, a falta de promogé&o; pressdes no tempo de entrega dos
afazeres; burocracia, entre outros. (Zanelli, 2010).

Se essas situacdes forem visualizadas em sua forma extrema, tem-se a Sindrome de
Burnout, Codo e Vasques-Menezes (1999, p. 238) caracteriza esta como “uma reagdo a tensao
emocional cronica gerada a partir do contato direto e excessivo com outros seres humanos,
particularmente quando estes estdo preocupados ou com problemas”.

Dito isto, observa-se que nas relacGes trabalhistas é necessario que o trabalhador tenha
dominio sobre suas condi¢des de salde, mas para que isso acontecga, conforme Maslow (1954)
€ necessario, primeiramente, que necessidades primarias sejam atendidas. Contudo, no dia a
dia da sociedade capitalista, as empresas apenas oferecerem condi¢cbes minimas para seus
funcionarios trabalharem, mas ndo policiam a intensidade das cobrancas o que de fato nédo
proporciona meios para minimizar os efeitos negativos da falta de satisfagdo no trabalho.
Nota-se, com isso, que a saude do trabalhador é afetada, principalmente, quando este exerce
excessivos papéis dentro da empresa, causando o desgaste emocional e consequentemente, a
aparicao de doencas relacionadas ao esgotamento fisico-mental.

Embora diversos trabalhadores sejam expostos as mesmas condicfes, apenas alguns
desenvolvem o estresse, pois outras condi¢cBes sd0 necessarias para propiciar seu surgimento,
como por exemplo, a incerteza ou a duvida em relacdo aos resultados; as oportunidades que
podem ser aproveitadas; os limites que devem ser superados e as perdas que precisam ser
evitadas (Era, 2012). Assim, é possivel dizer que o estresse surge quando preexistem davidas
reais sobre ganhos e perdas.

Como o estresse aqui abordado é um estresse ocupacional, que em casos extremos pode
ocasionar o surgimento de quadros de depressdo ou da Sindrome de Burnout, é necessario que
as causas de sua ocorréncia sejam trabalhadas pelas empresas a fim de minimizar a
insatisfacdo laboral. Segundo Mundadm (2013), as empresas, portanto, podem fazer uso de
capacitagdes, motivacdes, programas de incentivos que propicie a “promocao da qualidade de
vida no trabalho, eliminando ou diminuindo exposic¢Ges prejudiciais a saude, como ruidos
excessivos, substancias toxicas e outros fatores ambientais”.

Dito em outras palavras, é necessario estimular a qualidade de vida do trabalho

executado pelos empregados, o que proporcionara, em longo prazo, vantagens e beneficios
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tanto para os individuos quanto para as organizagdes (Silva, 2012). Neste sentido, é
importante utilizar técnicas e planejamentos em prol de uma melhoria deste bem-estar fisico-
psicolégico atraves de métodos que visem promover realizacdes pessoais, adaptacdes e a
criatividade do empregado. Um dos meios bastante utilizados é concretizado no estimulo

desempenhado pela figura do lider.

3.1.2 Lideranca e a promocao do equilibrio emocional

Adentrando em possiveis solucdes para amenizar os efeitos das doencas ocupacionais, €
que se pensa em como ofertar ao trabalhador um ambiente mais aconchegante, assim além de
se propor adoc¢do de técnicas e metodologias que estimulem a qualidade de vida no trabalho, é
importante que o ambiente laboral estimule a maximizacdo das potencialidades dos
trabalhadores, para tal é de suma importancia instituir uma lideranca voltada as necessidades
da funcéo em articulagdo com as dos liderados.

Assim, sabe-se que a escolha de um lider ndo é uma tarefa fécil, pois o cargo de
lideranca articula-se diretamente com a motivacdao, ja que se espera uma postura de lideranca
que busca beneficiar o grupo pelo qual é responsavel, bem como aos proprios individuos de
maneira individual. Conforme estudado por Bateman e Snell (1998), “a lideranca parece ser a
convocacdo de habilidades possuidas por uma maioria, mas utilizada por uma minoria. E,
porém, algo que pode ser aprendido por qualquer pessoa, ensinado a todos, ndo devendo ser
negado a ninguém”.

Com base no conceito anterior, ndo se deve articular lideranca como sinénimo de
administragdo, pois lideranga seria “a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem
entusiasticamente visando atingir objetivos comuns, inspirando confianca por meio da forca
do carater”, ou seja, conforme Hunter (2006, p. 18) “liderar significa conquistar as pessoas,
envolvé-las de forma gque coloquem seu coracdo, mente, espirito, criatividade e exceléncia a
servico de um objetivo”.

Seguindo a interpretacdo dos conceitos expostos tem-se que um lider deve almejar em
suas acOes o desenvolvimento de seus subordinados mesmo que para tal ocorram alteragoes
nos processos organizacionais. Assim como lider ndo pode ser confundido com administrador,
este também difere do conceito de direcdo e de geréncia, conforme diferencia Freitas e
Rodrigues:

O administrador deveria ser também um lider para lidar adequadamente com
as pessoas que trabalham com ele. O lider, por seu lado, pode atuar em
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grupos formais e informais e nem sempre é um administrador. Contudo, € na
geréncia que reside o ponto mais critico da lideranca, pois é neste nivel que
sdo decodificados e traduzidos os objetivos e as necessidades da empresa e
transformados em metas e esquemas de trabalho para serem implementados
e realizados pelos demais outros niveis de hierarquia empresarial. (...) a
geréncia assume o papel de direcionar e conjugar esforcos, comunicar,
liderar, motivar, avaliar e recompensar as pessoas dentro da organizacao,
afinal, o administrador nédo lida somente com dinheiro e equipamentos, mas
sim com pessoas, onde a ferramenta gerencial que emerge é a lideranca.
(Freitas & Rodrigues, 2008, p.2-3).

Desta forma, um bom lider deve ter um senso de julgamento impecéavel ao sentir qual
tratamento que melhor moldara a obtencdo do resultado esperado dos comportamentos dos
empregados, assim a cada caso, deve ser analisado que sistema de premiagdo e/ou punicdo
devera ser utilizado a fim de ndo gerar desmotiva¢fes. Como pessoas motivadas tornam-se 0
desejo que qualquer instituicdo, elas também figuram enquanto maiores desafios ao
administrador, assim, € indispensavel a qualquer administrador ter conhecimento sobre a
motivacdo humana o que promoveré a colaboracao das pessoas no sentido de criar condi¢des
em que as teorias administrativas interfiram positivamente na vida organizacional dos
funcionarios.

Outro ponto que merece destaque € que devido ao avanco tecnoldgico do mundo atual,
a globalizacdo econdmica estimulou nas empresas a necessidade de ofertar uma atencao maior
as formas de lidar com as pessoas vez que este mundo globalizado potencializou a
competitividade e a concorréncia de forma acirrada. Desta forma, quando se pensa em
maneiras de lidar com a competicdo e com a fluidez econémica atual, é nitido que se deva
investir em recursos humanos, pois quando ha uma perfeita gestdo dos recursos humanos,
mais a empresa assumird um diferencial estratégico estimulando o aparecimento de bons
resultados organizacionais. Para que esta meta seja alcancada, é necessario desprender um
investimento diferenciado ao exercicio de ser lider.

Além dessa busca das empresas por profissionais que possam ser verdadeiros lideres, é
importante que esses lideres gerenciem as equipes da melhor forma, utilizando, se necessario
da inteligéncia emocional para subsidia-lo no que precisar. Ao utilizar a inteligéncia
emocional, os lideres acabam desenvolvendo uma espécie de empatia por seus liderados o que
faz surgir o feedback proveitoso na hora de se tomar uma decisdo equilibrada em prol da
relacdo saudavel que este firmou com sua equipe. Na atualidade o olhar diferenciado para esta
inteligéncia e refletido no desenvolvimento estratégico de a¢es em prol da concretizacdo da

visdo e da missdo empresarial, vez que o lider tomard decisdes importantes quanto ao
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desenvolver dos processos produtivos e de servicos da organizagéo.

Neste sentido, observa-se que os lideres conseguem desenvolver relagbes mais
saudaveis e estratégicas com seus colaboradores a partir do nivel em que as relacdes
interpessoais se encontram, ha de observar resultados positivos para as empresas, quando a
interacdo é bem sucedida, pois o estimulo provoca nas pessoas 0 sentimento de valorizagdo
dentro de seu ambiente laboral, além de ofertar abertura para novos projetos individuais
(Campos, 2019).

Pontuando especificamente a importancia que a motivacao tem nas liderancgas observa-
se que ambas devem ser plenamente trabalhadas dentro da organizagdo se o objetivo da
empresa for o sucesso empresarial. Assim, entende-se que quanto mais um funcionario for
motivado mais ele se adaptara positivamente as mudancas, 0 que permite ao lider orientar o
comportamento assumido por seu liderado na direcdo desejada, logo, faz-se necessario
desconstruir climas e culturas rigidas em prol das que valorizam o reconhecimento e a
aprendizagem dos colaboradores por intermédio da equidade estimulando o aparecimento de
situacOes que sejam vistas enquanto autoeficiéncia ou autoestima, ou seja, a qualidade de vida
no trabalho (Silva, Peixoto & Batista, 2011).

Conforme pontuado acima, esta motivacdo pressupfe a existéncia de uma lideranca
influenciadora que de maneira eficaz e eficiente oriente seus liderados em prol dos objetivos
que foram definidos previamente, por isso que a lideranga torna-se uma das condicoes
essenciais no processo de mudanca empresarial, pois ela estimula os liderados a adquirirem
confianca para conquistar as metas e 0s objetivos empresariais.

Assim posto, tem-se que motivacdo € um instrumento que impulsiona os individuos a
tomarem decisdes das mais diversas naturezas em sua vida, trazendo para o ramo empresarial,
cabe ao lider apresentar beneficios em formato de ideias que demonstrem quais as
necessidades empresariais que devem ser supridas por aquele grupo em especifico, ja que ao
lider é destinado balancear a qualidade de vida no trabalho dos subordinados a fim de alcancar
todos os objetivos empresariais.

Neste diapasdo, um lider otimista espera sempre o melhor de seus liderados, se este
agir de forma empatica, tornar-se-a um bom ouvinte que aplica a alteridade em prol do gerir
os conflitos, a fim de contribuir positivamente para a estruturacdo de uma boa atmosfera
laboral. Dentro dessa perspectiva, os lideres produzem uma boa atmosfera no trabalho, na
medida em que geram respeito para com todos, cooperacdo sem limites, motivacdo para
trabalhar naquela empresa, mesmo que ela ndo seja 0 que se espera e por fim, o

comprometimento para um bom trabalho em equipe.
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Expor o que seria uma boa lideranga, ou 0 que deve ser feito para promover o
desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho ndo representa de fato uma contribuigéo
para 0 aumento da instituicdo do QVT nos dias atuais, por isso é que se indica a insercdo do

Cultivating Emotional Balance no contexto contemporaneo das empresas.

3.2 O Cultivating Emotional Balance — CEB®

O Cultivating Emotional Balance — CEB® ¢é um programa desenvolvido no intuito de
fomentar praticas de gestdo emocional na empresa, 0 mesmo foi elaborado numa conferéncia
do Instituto Mind and Life pela interacdo dialogada entre Dalai Lama e cientistas das mais
diversas areas, por volta dos anos 2000 (CebBrasil). Tendo como primeiros organizadores
Paul Ekman e Alan Wallace, o CEB formulou pesquisas cientificas voltadas para a area das
emocoes.

Desta forma, pensa-se em formular técnicas baseadas nas experiéncias dos funcionarios
para lidar com as emog¢des em jogo promovendo, com isso, um equilibrio emocional, ja que
sdo as emocdes que estimulam as pessoas a agirem, assim estimulam-se sentimentos de
alegria e amor nos funcionarios, pois na escala dos sentimentos estes figurariam como
motores da satisfagdo. Como retrata Goleman, seria uma nova forma de se pensar uma

intervenc&o:

Até entdo, a Psicologia Ocidental havia se especializado em tratar o
adoecimento mental e ajudar as pessoas a lidar com o seu sofrimento; o que
havia sido feito, no entanto, para prevenir o adoecimento mental? Ou, ainda,
como seria possivel ajudar as pessoas a terem uma vida mais feliz e
significativa e ensina-las ferramentas que contribuam com o seu bem-estar
de modo autbnomo?. (Goleman, 2002, p. 34).

Neste sentido, para que se possa inserir dentro da empresa técnicas do CEB, é
necessario primeiramente, se ter um lider que se relaciona bem com seus subordinados, a fim
de que por meio da sensibilidade se escolha a técnica que melhor se adapta as necessidades do
grupo focal, ja que notar como se encontra o emocional dos trabalhadores é de suma
importancia para introduzir o sentimento no Atlas das Emocdes® para que seja formulado
exercicios interativos adequados ao grupo.

Para o Dr. Goleman (2002), o trabalhar com a inteligéncia emocional da equipe deve

integrar os dominios emocionais, a saber, “a autoconsciéncia, a motiva¢do, a empatia, as

! Disponivel em: http://atlasofemotions.org/#triggers/. Acesso em: 08 jun. 2021.
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habilidades sociais e a auto-regulagdo”. Como dificilmente um empregado vai externar o que
estar a sentir, € importante, que o lider emocionalmente integrado perceba nas entrelinhas se
algo aflige seus subordinados para que os sentimentos negativos ora desenvolvidos nao
interfira na perfeita execucgédo do trabalho, uma forma de lidar com essa situacdo € estimular
constantes feedbacks (Faulds, 2020).

Com base nas dimensfes é possivel tracar um perfil de lider empético que motive
positivamente os empregados a fim de estimular uma maior felicidade de exercer o papel a
que lhe fora confiado. Da mesma forma, que para se colocar em prética técnicas da CEB, faz-
se necessario que este lider tenha habilidade de negociacdo, fortalecendo as relacOes
interpessoais, porém, conforme Goleman (2003) "se essas habilidades sociais ndo forem
equilibradas por um senso astuto das préprias necessidades e sentimentos e como satisfazé-
los, elas podem levar a um sucesso social vazio™.

Entre as metodologias geradas dentro do atlas é possivel visualizar meditagcdes e
técnicas que possibilitem aos empregados eliminar gradativamente 0s pensamentos que geram
angustia, medo, raiva, inseguranca, para se concentrarem nas sensagfes e pensamentos que
produzam o efeito inverso: alivio, seguranca, equilibrio emocional e afetivo. Os treinamentos
que sdo realizados no programa se voltam para o desenvolvimento da atencdo, com o
proposito no foco, com a utilizagdo de técnicas de concentracdo. O programa também trabalha
o cultivo de sensagdes geradoras de bem-estar e satisfacdo somadas ao desenvolvimento do
autocontrole, da resiliéncia e do controle emocional (Ekman, 2011). Ao falar da importancia

da meditacdo Goleman (2018, p. 14) faz a seguinte observacao:

A pessoa que medita regularmente lida com o estresse de modo a romper a
espiral da reacdo de enfrentamento ou fuga. Ela relaxa com muito mais
frequéncia do que a que ndo medita, apds um desafio ter sido superado. Isso
faz com que seja improvavel que ela encare como nocivas ocorréncias
inocentes. Ela percebe a ameaca com mais exatiddo e reage com a
mobilizacdo somente quando necessario. Ap6s a mobilizacdo, a recuperacao
rapida a torna menos predisposta a encarar 0 prOXimo Compromisso como
uma ameacga, Como acontece Com uma pessoa ansiosa.

O programa tem 42 horas de duracdo e pode ser feito em varios formatos, utilizando
apresentacdo teorica, seminarios, vivéncias, praticas de meditagdo que ajudam a auxiliar as
pessoas a alcancarem o equilibrio mental de modo a lidar bem com as suas reacOes
emocionais. O programa é baseado, portanto, nos quatro equilibrios: equilibrio conativo, que
busca cultivar um modelo de felicidade através de motivagdes internas; equilibrio cognitivo,

equilibrio emocional e equilibrio atencional (Ekman, 2011).
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As contribuigdes do Cultivating Emotional Balance trazem uma carga altamente
positiva no que diz respeito as inovagdes no processo de gestdo, assim é inegavel seu alcance
para a melhoria do equilibrio emocional dos individuos e, consequentemente, para as relagdes

no ambiente corporativo, impactando, também, a gestdo publica.

3.2.1 CEB® na gestdo publica

Historicamente, o setor publico, ancorado no modelo da gestdo publica, apresenta
caracteristicas muito particulares e que lhe ddo uma conformacdo propria. Mais do que a
produtividade, a meta principal é pautar as acles, objetivos e estratégias, no estrito
cumprimento da regra legal, da norma impessoal, assim os atos da gestdo, bem com o
ambiente de trabalho, sdo norteados pelo principio da legalidade.

Este principio diz respeito ao fato de que nos atos da administragdo publica deve
prevalecer o estrito respeito e cumprimento da norma juridica. O que vale ndo é o que se
encontra nos interesses e desejos dos individuos, dos particulares, mas aquilo que esta
atribuido na norma legal, impessoal, geral. Analisando desta forma ndo ha espaco para a
aparicdo de um lider emocionalmente motivado, mas sim da racionalizacdo burocratica do
sistema (Weber, 1982).

Esta racionalizago burocrética, legal ou racional, segundo a tipologia de Weber (1982)
é propria do funcionalismo moderno que enaltece a aparicdo de empresas firmadas no modo
capitalista moderno, ou seja, empresas cujas acGes sdo baseadas nos fins e na lucratividade,
prevalecendo a necessidade de se estabelecer relagcdes impessoais e formais, com vistas a
consecucdo dos objetivos, quer seja o lucro, no caso da empresa capitalista, quer seja a
prestacdo de servico publico, no caso do funcionario do Estado.

A constituicdo de 1988 trata inclusive dos principios que devem reger a administracao
publica e que, portanto, devem estar presentes no ambiente de trabalho das empresas publicas
e de sua gestdo. Estes aparecem de forma clara no artigo 37, que compde o capitulo VII, que

trata da administracdo publica:

Art. 37. A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da
Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos
principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia e, também, ao seguinte: [...] (Brasil, 1988).

Conforme visto acima, a legalidade e a impessoalidade figuram entre os primeiros
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principios caracterizando a gestdo publica, contudo, com o passar dos anos, esta visdo vem
sendo modificada, devido a presenca de gestores engajados no bem-estar dos acolhidos pela
sua gestdo, fazendo com que as praticas inerentes ao mundo corporativo privado adentrem nos
processos de gestdo das empresas publicas, incentivando cada vez mais a modernizacao dos
processos e a busca pela eficiéncia e pela apresentacao de resultados.

Com esta modernizacdo da gestdo publica em prol de uma eficiéncia quanto a
satisfacdo das demandas advindas da sociedade tem-se favorecido o surgimento de situacdes
de cobranca aos funcionarios similares aos que sao praticados nas empresas privadas. Por isso
que este estudo se prop6s a analisar como é trabalhado o aspecto emocional, a fim de se
garantir a construcdo de um ambiente de trabalho harmonioso também na gestdo publica.

3.3  Delineamentos Metodoldgicos

O presente artigo trata-se de um recorte tedrico-metodologico da dissertacdo
apresentada pela mesma autora na Universidade Federal de Pernambuco que teve como titulo
“O lider emocionalmente inteligente na Universidade Federal de Pernambuco - UFPE com
base no programa Cultivating Emotional Balance (CEB®)”. Desta forma, o tema recortado
aqui foi desenvolvido por meio de uma pesquisa de campo bibliografica na qual se buscou
entender a influéncia do CEB® na formacdo de liderancas com o intuito de melhorar a
qualidade de vida no trabalho de funcionarios da gestdo publica. Assim, o estudo foi analitico
de base qualitativa, pois se realizou uma andlise da bibliografia comparada com as
experiéncias atuais sobre as vivéncias na CEB® em ambientes publicos. Quanto ao método,
utilizou-se o dedutivo-observacional, pois a pesquisa partiu do geral, vez que o CEB® ja era
realidade em empresas particulares para aplicar em um ambiente especifico, analisando os
fendmenos coexistentes de interacdes de uma maneira mais natural, para que a pesquisa ndo
viesse a interferir na alteridade do outro.

Desta forma, a pesquisa contou com a participacdo de individuos acima de 18 anos de
idade que realizaram voluntariamente o curso de capacitacdo em CEB®, como o curso foi
online, analisou-se o publico participante a fim de localizar um grupo focal para as
entrevistas, desta forma o grupo escolhido contou com lideres presentes no quadro ativo de
funcionarios da Universidade Federal de Pernambuco (UFPE). J& que a vontade interna era
analisar a incidéncia do CEB® na gestdo publica, criaram-se questionarios on-line por meio
da plataforma do Google Forms enviados via e-mail para os participantes do curso. Devido a

ser de proveniéncia facultativa por parte dos servidores, o tamanho amostral abarcou o
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quantitativo de 23 (vinte e trés) pessoas, 0 equivalente aproximado de 3 (trés) ou 4 (quatro)
turmas CEB®. E valido ressaltar, com isso, que a aplicacdo da pesquisa respeitou 0s
principios éticos e seus critérios derivados.

Os instrumentos de coleta de dados foram compostos por questionario autoaplicavel
com 20 questdes fechadas e suas respostas foram montadas numa escala do tipo likert de
cinco pontos, com intuito de verificar quais efeitos gerados no desenvolvimento do equilibrio
emocional em lideres que participaram do Programa em relacdo a seus subordinados, no
ambito da UFPE, ap0s a realizacdo do Curso de Capacitacdo do CEB®. Os nomes dos
respondentes foram mantidos em sigilo, sem qualquer tipo de exposicdo no decorrer da

analise.

3.4 Andlise dos resultados

Como posto durante o decorrer do desenvolvimento tedrico, aqui apresentado, a
importancia desta andlise foi dada ao destacar o lider enquanto motor fundamental no
estimulo da qualidade de vida no trabalho de seus subordinados, desta forma, defende-se a
utilizacdo do Cultivating Emotional Balance como uma das metodologias diferenciais no
transformar o ambiente puablico em um local acolhedor que minimize a apari¢do de doengas
ocupacionais.

Neste sentido, a pergunta norteadora do questionario realizado era se 0s participantes
exerciam ou ja exerceram papel de lideranca dentro dos mais variados setores existentes na
UFPE, logo se restringe um pouco mais o universo metodoldgico, pois 6 (seis) dos
respondentes ndo tiveram cargos com subordinados. Adentrando no teor das perguntas
realizadas, deve-se destacar que as mesmas trabalhavam mais com o lado subjetivo dos
entrevistados do que pelo lado objetivo, ja que a ideia seria entender se efetivamente as
praticas de CEB® foram ou poderiam ser aplicadas a gestdo publica.

Por meio do entendimento ja construido acerca do CEB®, espera-se do lider uma
postura mais acolhedora que identifique as mais variadas emog0es externalizadas por seus
subordinados a fim de intervir da melhor maneira em cada situagdo. Para entender se tal
percepcao era notada a pergunta de nimero seis e de nimero nove buscaram compreender
esta situacdo "Eu entendo e sou paciente com alguém que esta experimentando muitas
emoc0Oes”, "Eu lido com pessoas dificeis e situagdes tensas com diplomacia e tato (educacéo),
ndo deixando o momento abalar". Assim, como o CEB® estimula o uso de técnicas em prol

da busca da felicidade através do equilibrio emocional, percebendo desde cedo alteracdes
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emocionais, pode o lider, acessar o Atlas e captar a melhor metodologia aplicavel ao caso.

E sabido que os treinamentos realizados no curso, fruto dos ensinamentos expostos no
programa se voltam para o desenvolvimento da atencdo, com o proposito no foco, por meio da
utilizacdo de técnicas de concentracdo. O programa que também trabalha o cultivo de desejos
e metas positivas geradores de bem-estar e satisfacdo, busca de maneira geral o
desenvolvimento do autocontrole, da resiliéncia e do controle emocional, contudo, para que
de fato o CEB® interfira positivamente no dia a dia da gestao publica, é de suma importancia
a continuidade da utilizacao de tais técnicas.

E valido ressaltar que os individuos trabalham de forma mais harmoniosa quando o
ambiente lhe proporciona uma qualidade de vida, assim, ndo se deve deixar de notar que o
lider também é um funcionario, logo, também necessita ter suas necessidades satisfeitas, ou
seja, para que os subordinados se sintam bem no local onde exercem suas atividades, é
importante que 0 ambiente seja propicio para tal, j& que quanto mais houver o cultivo de bem-
estar mais as pessoas se tornam sensiveis a identificarem possiveis alteracdes. Com base neste
entendimento, a pergunta nimero treze, “Eu Sou uma pessoa carinhosa e as pessoas parecem
sentir isso de mim nas minhas palavras”, estimula o lider a identificar se seus subordinados
conseguem captar suas caracteristicas, contudo é fundamental entender que na mesma medida
em que o carinho é percebido, sentimentos adversos também s&o.

Estabelecendo uma andlise paralela, mas sem fugir do foco aqui apresentado, € sabido
que o espaco laboral é palco de diversos tipos de sentimentos, pois € dificil para os
funcionarios separarem o0s problemas enfrentados nos ambientes externos, vez que eles
incomodam e residem no interno. Desta feita, 0 ambiente laboral torna-se espaco para o
convivio do mundo sentimental de cada individuo que ali coexiste, e assim trabalhar tais
situacbes € uma das bases do CEB®, tornando-se fundamental o enxergar do lider enquanto
confidvel, a pergunta de numero dezoito, traz para esta anélise a percepgdo do lider acerca
desta recepcdo dos sentimentos de seus subordinados, "Eu sou o tipo de pessoa que 0s outros
colegas conversam sobre problemas pessoais abertamente”.

Identificar o nivel de confianca que os subordinados imprimem é fundamental para
reforgar o papel do lider, assim como pontuado por Hunter no referencial teérico. Outro ponto
a ser identificado para que a lideranca flua e permita a construcdo de um ambiente saudavel, é
perceber as alteracdes internas de humor, a pergunta numero trés expressa esse olhar atento do
lider quando busca identificar se "Eu consigo perceber quando estou comegando a perder a
paciéncia ou quando meus pensamentos estdo se tornando negativos", bem como a auséncia

da percepgdo instantanea, “Eu sou impaciente e geralmente estou pressionando para apressar
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e agilizar as coisas”.

Como lidar com os sentimentos negativos que estdo surgindo, também reflete os
ensinamentos do CEB®, quando o lider mesmo em situacGes negativas consegue manter o
equilibrio emocional, como notado na pergunta cinco "Eu permanego positivo mesmo em
momento dificeis, tentando ver o melhor da dificuldade" que h& a positividade, porém nédo a
continuidade da mesma, ja que apenas 47% dos respondentes conseguem manter a
positividade, "Eu me recupero rapidamente apos algum reveés (dificuldade), seja no trabalho
ou na vida pessoal™ (pergunta nimero oito).

Voltando-se aos estudos classicos de Goleman (1995) que elencou as cinco habilidades
basicas (autoconsciéncia, autogestdo, automotivacdo, empatia e habilidade social), esta
pergunta oito demonstra a necessidade de ser aprimorar 0s aspectos emocionais do lider para
que as adversidades ndo interfiram na manutencdo do equilibrio laboral. Movendo-se pela
preocupacdo de como 0s 47% mantém o equilibrio e de como os demais retomam, é que o
questionario buscou analisar a presenca de uso de alcool ou remédios no auxilio ao
relaxamento ou na hora de dormir. Perguntas como “Ja recorri ao alcool, tabaco ou remédios
para relaxar, acalmar ou me divertir’ e “Tenho dificuldade de relaxar no final de um dia
dificil e de dormir a noite” refletem a necessidade de se ter uma autoconsciéncia a fim
identificar formas de superar as adversidades de maneira alternativa, porém saudavel, para

Goleman (2015) deve se ter:

uma compreensdo profunda das préoprias emocles, forcas fraquezas,
necessidades e impulsos”, sendo as pessoas com altos niveis de
autoconsciéncia mais honestas consigo e com 0s outros, reconhecendo como
0s seus sentimentos afetam a elas, as outras pessoas e seu desempenho
profissional. (Goleman, 2015, p. 14).

Desta forma, para Beber (2015) o ambiente laboral deve ser propicio a proporcionar a
qualidade de vida, logo ¢ necessario desenvolver no lider um “conjunto de habilidades e
competéncias que estdo aliados a capacidade de administrar os sentimentos, conhecer a Si
proprio, lidar com os sentimentos do outros e se colocarmos no lugar do outro”; deste modo, o
conhecimento proprio do lider é essencial para motivacgdo e entendimento do seu liderado, e é
essa percepgdo que o CEB® trds em suas premissas e implementacdes: a capacidade do
individuo em perceber-se e avaliar-se.

Articulando os dados da pesquisa com o referencial bibliografico aqui levantado, é
possivel pontuar a importancia positiva que a capacitacdo de lideres com base no Cultivating

Emotional Balance tem no proporcionar um ambiente laboral mais acessivel e acolhedor para
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os funcionérios a fim de minimizar pressdes trabalhistas relativas a produtividade diminuindo
com isso a incidéncia de doengas laborais, a exemplo, o estresse ocupacional e a Sindrome de
Burnout.

Desta maneira, é possivel contemplar também as instrucdes normativas da NR 17, ao
se pensar em formas de manter nos funcionarios o sentimento de bem-estar, seja por
atividades laborais, seja na integracdo entre eles. Neste sentido, finaliza-se esta analise,
baseando-se na promocao dos equilibrios conativo, equilibrio cognitivo, equilibrio emocional
e equilibrio atencional (Ekman, 2011) por meio do estimulo a utilizacdo de métodos

interventivos propostos pelo CEB®, como por exemplo, a meditacao.

Consideracoes finais

Quando se analisa uma empresa ou um local de trabalho do setor publico, nota-se que
estes ambientes sdo formados por variados estilos de funcionarios em interagdo, quanto mais
este ambiente for motivador e acolhedor, mais as pessoas se sentem bem; mas se 0 ambiente
for hostil, as pessoas se sentirdo desmotivadas o0 que pode ocasionar o surgimento de doencas
e estresses ocupacionais.

Analisando esta situacdo por meio da lente bibliografica aqui exposta, sabe-se que 0s
funcionarios necessitam que seu ambiente de trabalho reflita emogdes positivas, neutralizando
situacbes adversas que possa Vir a surgir, ou as que chegam com eles fruto dos
relacionamentos pessoais. Nesta feita, a figura do lider imprime em si a responsabilidade de
equilibrar emoc0es, apaziguar conflitos e motivar resultados, necessitando para tal, ter
constantes capacitacdes e formacGes para que o lado carismatico se sobressaia mais que 0
burocrético.

Neste sentido, defende-se aqui a aplicacdo de métodos e técnicas advindas do
Cultivating Emotional Balance, ja que este programa tem dentro de si a funcdo de estimular a
melhora produtiva pelo controle da capacidade emocional. Assim, além da necessidade da
empresa se portar enquanto um ambiente receptivo para a aplicagdo das técnicas é necessario
se ter um lider capaz de executa-las. A capacidade do lider, portanto, relaciona-se diretamente
com sua inteligéncia emocional, pois cabe a ele controlar as emoc¢6es pessoais, identificar as
emoc0Oes grupais, para que em cada caso, em cada meta, 0 grupo a ele subordinado seja
amparado e estimulado de forma produtiva.

Analisando funcionarios da Universidade Federal de Pernambuco, que figuram

enquanto gestor ou lider observou-se o0 quanto é importante proporcionar a melhoria do bem-
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estar dos funcionérios destes ambientes, j& que, mesmo estes ndo tendo as mesmas pressdes
das empresas privadas, eles também possuem o direito de ter um ambiente laboral saudavel.
Logo, defende-se a aplicacdo das metodologias do CEB® em espacos publicos como forma
de melhorar a qualidade de vida no trabalho.

Desta forma, enxerga-se o Cultivating Emotional Balance como importante diferencial
no prover a qualidade de vida, pois quanto mais o ambiente for acolhedor mais o funcionério
gozard de saude e estimulo para trabalhar cumprindo prazos e metas. De forma paralela
aponta-se o preparo do lider, bem como o desenvolver de sua inteligéncia emocional como
um diferencial na aplicacdo do CEB® e na melhoria das relagdes interpessoais nos ambientes

laborais, devendo, portanto, ter sua aplicacdo continua.
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CONSIDERACOES FINAIS

Frente as informacOes expostas, € importante pontuar que quando se analisa o
ambiente de trabalho, diversas possibilidades de analises podem ser pontuadas, porém figura-
se enquanto a mais importante o entendimento do papel social do trabalho na vida das
pessoas. Para entender o papel social, deve, primeiramente, entender que ter trabalho é um
direito social e como tal contribui para a promocdo da dignidade humana do trabalhador,
assim, o espaco laboral torna-se acima de tudo, um local onde as relagdes sociais sdo
afloradas.

Desta forma, quando mais o espago laboral for aconchegante, mais o individuo se
sentird bem em ali permanecer, 0 que motiva a execugdo satisfatoria do trabalho do mesmo.
Assim, aponta-se a preocupacao com a qualidade de vida no trabalho como importante motor
na alteracdo do clima organizacional da empresa, ou seja, € de suma importancia para
estimular um bom desenvolvimento profissional, que se procure elevar a autoestima dos
individuos interagindo-o com boas condicdes laborais.

Neste sentido, aponta-se a importancia de um lider inteligente e que faca uso dos
programas do Cultivating Emotional Balance, ndo se isentando de suas responsabilidades,
mas como forma de equilibrar as emog¢des em jogo no ambiente laboral. Ou seja, defende-se
aqui a utilizacdo de programas do CEB® dentro dos ambientes de gestdo publica no intuito de
estimular o controle emocional dos funcionarios por meio de técnicas e mudancas atitudinais.

Para que tal situacdo se concretize no dia a dia das empresas publicas € necessaria a
existéncia de lideres emocionalmente responsaveis em promover a qualidade de vida no
trabalho de cada servidor, diminuindo as pressées laborais e aumentando as recompensas dos
trabalhos bem feitos. Neste diapasdo, notou-se que quanto mais tecnolégico € o ambiente da
empresa mais a necessidade de se promover interacbes sociais, pois as organizacgoes
burocraticas vetam os relacionamentos interpessoais produzindo ambientes tdxicos ao bem-
estar cotidiano.

Como a importancia, portanto, é promover um ambiente laboral sadio que estimule o
progresso institucional, aponta-se o Cultivating Emotional Balance, como sendo o programa
responsavel por aumentar o bem-estar na mesma medida em que estimula a qualidade de vida
laboral. Desta feita, enxerga-se a importancia de um olhar atento as praticas que aumentem o

QVT e consequentemente a motivacao e o estimulo interno de cada funcionério.
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ANEXO A - PESQUISA REALIZADA

Quadrol — Perguntas norteadora da pesquisa

X. Eu ja fui (ja tive) ou sou (ou estou) em algum cargo
que tenha subordinados no trabalho ou fora dele] SIM ou NAO
(Igreja, clube ou associacao, por exemplo):

Quadro 2 — Perguntas apresentadas na pesquisa como um todo

Sempre | Geralmente| As vezes Raramente Nunca

1. Eu consigo perceber quais emogdes estou sentindo e
porque as estou sentindo.

2. Eu consigo perceber quando minhas emocoes estdo
afetando meu desempenho.

3. Eu consigo perceber quando estou comegando a perder
a paciéncia ou quando meus pensamentos estdo se
tornando negativos.

4. Eu lido tranquilamente com multiplas demandas,
alteracGes de prioridades e mudancas rapidas.

5. Eu permaneco positivo mesmo em momentos dificeis,
tentando ver o melhor da dificuldade.

6. Eu entendo e sou paciente com alguém que esta
experimentando muitas emogoes.

~

. Pratico algum exercicio que auxilie 0 meu emocional
(Meditacdo, Pilates, SPA ou caminhada, por exemplo)

8. Eu me recupero rapidamente ap6s algum revés, seja no
trabalho ou na vida pessoal.

9. Eu lido com pessoas dificeis e situacdes tensas com
diplomacia e tato, ndo deixando 0 momento abalar.

10. Eu busco objetivos além do que é exigido ou esperado
de mim. Por esse motivo eu sempre me capacito.

11. Quando h& um problema dificil para eu solucionar
sozinho(a), ndo tenho problemas em pedir ajuda.

12. Ja recorri ao alcool, tabaco ou remedios para relaxar me
acalmar ou me divertir.

13. Eu sou uma pessoa carinhosa e as pessoas parecem
sentir isso de mim e nas minhas palavras.

14. Pratico exercicio fisico para auxiliar no extravasamento
emocional (Academia ou corrida, por exemplo).

15. Quando precisam de mim eu estou sempre disposto a
ajudar mesmo nao tendo habilidade com a area.

16. A meditacdlo me ajuda (me ajudou) a expulsar
sentimentos ruins ou em momentos de dificuldade.

17. Tenho dificuldade de relaxar no final de um dia dificil e
de dormir a noite.

18. Eu sou o tipo de pessoa que 0s outros colegas
conversam sobre problemas pessoais abertamente.

19. Eu sou impaciente e geralmente estou pressionando
para apressar e agilizar as coisas.




