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RESUMO

Esta dissertacdo de mestrado em Desenvolvimento Regional traz para a discusséo a
influéncia da globalizac&o e das praticas organizacionais na salde mental de gestores
de uma rede de postos de combustiveis no Rio Grande do Sul. O método dialético,
adotado neste estudo, teve como uma de suas caracteristicas a contextualizacdo do
problema pesquisado, considerando sua historicidade. Dessa forma, a acéo do pensar
se concretiza ao responder as questfes fundamentais da pesquisa: quem a realiza,
quando, onde e com qual finalidade. A pesquisa, de abordagem qualitativa, utilizou
questionarios e entrevistas semiestruturadas para compreender como 0 aumento da
competitividade, as metas desafiadoras e o ritmo acelerado de trabalho impactam o
bem-estar psicolégico dos profissionais de gestdo. Fundamentada na analise das
transformacdes nas relacdes de trabalho decorrentes da globalizacdo, o estudo
destaca que a crescente presséao por eficiéncia e resultados pode gerar sobrecarga,
estresse, ansiedade e outros agravos a saude mental. A andlise revelou que a maioria
dos gestores entrevistados s&o homens com mais de 40 anos, refletindo a persistente
desigualdade de género nos cargos de lideranca. A maior parte dos gestores
reconhece o impacto direto dos processos de gestdo em sua rotina, assim como a
presenca dos riscos ocupacionais, principalmente quimicos e ergonémicos,
relacionados a exposi¢cdo ao benzeno e as condi¢des inadequadas de trabalho. Além
disso, destaca-se a existéncia de estresse e ansiedade relacionados a pressao por
atingir metas. Os resultados evidenciam a necessidade de implementar politicas e
praticas de gestdo que priorizem a qualidade de vida no ambiente de trabalho,
promovendo espagos mais humanos, sustentaveis e acolhedores. A perspectiva do
Programa em Desenvolvimento Regional reforca a necessidade de uma abordagem
interdisciplinar para proporcionar uma compreensao mais ampla e integradora para
compreender e minimizar os impactos da globalizacdo nas relagbes laborais,
alinhando-se a linha de pesquisa intitulada 'Organizacdes, Mercado e
Desenvolvimento', que orienta este estudo. A dissertacao conclui que é fundamental
a compreensdo desses processos e a implementacdo de planos de acdo para
minimizar os impactos negativos do contexto globalizado na saude dos trabalhadores
sao fundamentais, reforcando a importancia de acées multidisciplinares que envolvam
a colaboracéo de todos e de politicas publicas que promovam o cuidado e o bem-estar
no ambiente organizacional.

Palavras-chave: Globalizacéo. Trabalho. Estresse. Saude.



ABSTRACT

This master's dissertation in Regional Development explores the influence of
globalisation and organisational practices on the mental health of managers at a petrol
station chain in Rio Grande do Sul. One of the characteristics of the dialectical method
adopted in this study was the contextualisation of the problem being researched,
considering its historicity. In this way, the action of thinking is realised by answering
the fundamental questions of the research: who carries it out, when, where and for
what purpose. The qualitative research used questionnaires and semi-structured
interviews to understand how increased competitiveness, challenging targets and the
fast pace of work impact the psychological well-being of management professionals.
Based on an analysis of the transformations in labour relations resulting from
globalisation, the study highlights that the growing pressure for efficiency and results
can lead to overload, stress, anxiety and other mental health problems. The analysis
revealed that the majority of the managers interviewed are men over 40, reflecting the
persistent gender inequality in leadership positions. Most managers recognise the
direct impact of management processes on their routine, as well as the presence of
occupational risks, mainly chemical and ergonomic, related to exposure to benzene
and inadequate working conditions. In addition, the existence of stress and anxiety
related to the pressure to meet targets stands out. The results highlight the need to
implement management policies and practices that prioritise quality of life in the
workplace, promoting more humane, sustainable and welcoming spaces. The
perspective of the Programme in Regional Development reinforces the need for an
interdisciplinary approach to provide a broader and more integrative perspective to
understand and minimise the impacts of globalisation on labour relations, in
accordance with the line of research entitled “Organisations, Market and
Development”, which guides this study. The dissertation concludes that understanding
these processes and implementing action plans to minimise the negative impacts of
the globalised context on workers' health are fundamental, emphasising the
importance of multidisciplinary actions that involve everyone's collaboration and public
policies that promote care and well-being in the organisational environment.

Keywords: Globalisation. Labour. Stress. Health.
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1 INTRODUCAO

Esta dissertacdo tem como foco de pesquisa compreender de que forma a
produtividade almejada pelas organizagbes, o ritmo de trabalho acelerado e as
mudancas ocasionadas pela globalizacdo tém afetado a saude dos trabalhadores
gestores de uma rede de postos de combustiveis do Rio Grande do Sul.

A globalizacdo, também conhecida como mundializacdo, € um processo que
envolve a integracdo dos diferentes espagos do mundo, impulsionada pelo avango
das tecnologias da informacdo, da comunicacdo e do transporte. Esses fatores
contribuiram para tornar os territérios mais dindmicos, acelerando os fluxos de capital,
mercadorias, informagdes e pessoas de forma global.

Configura-se pela crescente integracdo econdmica entre as nacgdes, 0 que
possibilitou a disseminacdo de uma cultura globalizada, evidenciada pela adocédo de
padrées de consumo e comportamentos semelhantes em distintas regiées do mundo.
Os efeitos da globalizagéo, porém, ndo se distribuem de maneira justa, resultando em
desigualdades socioeconémicas entre paises e popula¢des. Destaca-se, ainda, a
superioridade do capital financeiro nas dinamicas econbmicas globais e o0s
significativos impactos ambientais e sociais, que sao reflexos desse modelo de
desenvolvimento acelerado.

Ao intensificar as dinamicas produtivas e econdmicas em escala mundial, a
globalizagéo tem gerado reflexos significativos sobre as condi¢cdes de trabalho e,
conseguentemente, sobre a saude dos trabalhadores. A competitividade e a reducéo
de custos que as empresas vém buscando resultam na precarizacéo das relacées de
trabalho, com aumento da informalidade, intensificacdo do ritmo de tarefas, jornadas
extensas, inseguranca contratual e pressdes por produtividade. Esses fatores
contribuem para o adoecimento fisico e mental dos trabalhadores.

Por um lado, a globalizagdo possibilitou avangos tecnologicos e aumento da
produtividade, mas, por outro, ampliou as exigéncias de flexibilidade e adaptabilidade,
muitas vezes em detrimento da estabilidade e do bem-estar dos trabalhadores
(Antunes, 2009). A intensificacdo e a sobrecarga de tarefas tém provocado um
crescimento expressivo de disturbios psiquicos como ansiedade, estresse e
depressao, especialmente em setores com metas agressivas e controle rigoroso

(Dejours, 1992). Além disso, o processo de reestruturacdo produtiva, gerado pela
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l6gica neoliberal contribuiu para a fragmentacdo e informalizacdo do trabalho,
ampliando os riscos ocupacionais e a inseguranca juridica dos trabalhadores (Harvey,
2005).

Nesse contexto, o sofrimento no exercicio profissional torna-se um fenémeno
coletivo, associado ndo apenas as condicoes materiais, mas também as exigéncias
subjetivas de desempenho e exceléncia, como aponta Vincent de Gaulejac (2007).
Portanto, a saude do trabalhador, no contexto globalizado, deve ser analisada a partir
das transformacdes estruturais do capitalismo contemporaneo e das novas formas de
organizacédo das atividades que impdem desafios éticos, fisicos e psiquicos.

A Saude do Trabalhador consiste em atividades integradas na area da saude
coletiva, com foco na promocao, protecdo, recuperacao e reabilitacdo do bem-estar
dos trabalhadores. Utilizando a vigilancia epidemioldgica e a vigilancia sanitaria, ela
busca prevenir riscos e reduzir os impactos causados pelas condicdes de trabalho,
promovendo ambientes mais seguros e saudaveis (Brasil, online).

A globalizacdo e o neoliberalismo tém transformado a gestdo empresarial,
trazendo tanto desafios quanto oportunidades para as organizacbes e seus
colaboradores. Desde a flexibilizacdo das relacdes de trabalho até a reconfiguracéo
das estruturas de remuneragdo e incentivos, essas tendéncias globais exigem
respostas inovadoras e adaptativas dos gestores, que precisam liderar equipes em
um espaco cada vez mais volatil e incerto.

O entendimento da arquitetura e o funcionamento do mundo passam pela
compreensao do fenbmeno técnico, no processo da producdo de uma inteligéncia
planetéaria. E possivel destacar a emergéncia da singularidade técnica, do tempo e do
motor da vida econdmica e social. Essas sao as bases do fendbmeno de globalizagcéao
e das transformacgdes contemporéaneas do espaco geografico (Santos, 2006).

Enquanto a busca por eficiéncia e por competitividade pode levar a avancos
tecnoldgicos e a um mercado de trabalho mais dindmico, também pode resultar em
maior precarizacdo e desigualdade. A adaptacdo a essas mudancas requer uma
abordagem equilibrada, que considere tanto os beneficios econémicos quanto o bem-
estar dos trabalhadores.

Para Marx (1985), antes de tudo, o trabalho é um processo no qual o ser humano
interage com a natureza, regula e controla seu metabolismo com ela, e se confronta

com a mateéria natural como se esta fosse uma forca natural. Segundo o autor, as
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mudancas nas formas de trabalho constituem indicadores basicos. Dessa forma,
alteracdo nos métodos de trabalho é o principal sinal da transformacao das relacdes
de producédo e das dindmicas sociais no convivio humano em geral.

O trabalho é objeto de multipla e ambigua atribuicdo de significado. Assim, é
comum ouvir as pessoas falarem muito sobre suas atividades, alguns se queixando
das condic¢@es, outros orgulhosos pelo seu labor, e ha ainda aqueles que sonham com
um mundo onde ndo precisem trabalhar. Outros, ap0s se aposentarem, se
reinventam, pois ndo conseguem viver sem uma ocupacao, reclamam de seus
empregos e das condi¢des de trabalho, porém continuam a exercer suas atividades.
Por vezes, iSso ocorre para garantir o seu sustento ou para ir muito além da sua
sobrevivéncia (Andrade; Bastos; Zanelli, 2014).

A organizacao do trabalho exerce sobre o homem uma acao especifica, em sua
psique. Em algumas condi¢des, surge o sofrimento que pode ser atribuido a uma
histéria individual, portadora de projetos, de esperancas e de desejos, e uma
organizacéo do trabalho que os ignora (Dejours, 2017).

Para Dejours (2017), a histéria da saude do trabalhador estd vinculada a
evolucdo das condicdes de vida e de trabalho, que foram alcancadas ao longo do
tempo através de lutas operarias. No passado, a luta pela saude significava lutar para
sobreviver. Na atualidade, a crise civilizatoria decorre da questdo da vida em si para
chegar no contexto do sofrimento mental. Ndo basta olhar somente para a duragao
excessiva e precéria do labor, mas também para a organizacao do trabalho atual.

O objetivo geral deste estudo foi compreender de que forma a produtividade
almejada pelas organizacdes, o ritmo de trabalho acelerado e as mudancas
ocasionadas pela globalizacao tém afetado a satde mental de trabalhadores gestores
de postos de combustiveis do Rio Grande do Sul. A presente pesquisa esta vinculada
a linha de Organizacbes, Mercado e Desenvolvimento, que se propde a investigar a
atividade produtiva regional com destaque para agentes e organiza¢des sociais e
econdmicas, formas de cooperacéo e conflitos, configurados em distintos modos de
estruturacédo da producédo e do mercado.

A area de concentracdo do programa em Desenvolvimento Regional implica,
necessariamente, uma abordagem interdisciplinar. “Trata-se de analisar o tema na
sua complexidade, em que aspectos qualitativos adquirem relevancia, na medida em

7

que se parte do pressuposto de que uma regiao é resultante de um processo de
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construgcdo social, marcado por limites e potencialidades que a particularizam”
(UNISC/PPGDR, online).

Dessa forma, ao estudar a produtividade e as relagdes de trabalho em um mundo
globalizado, foram utilizados alguns aspectos que nortearam a pesquisa e
direcionaram a obtencdo dos resultados, verificando como a saude mental dos
gestores € afetada. Para tanto, indaga-se: sera que 0S gestores que possuem
responsabilidades por seus subordinados e por metas definidas pela empresa
possuem agravos em sua saude mental?

Diante dos pontos abordados acima, verificou-se a necessidade de uma analise
aprofundada do tema no segmento de combustiveis em uma Rede de Postos do Rio
Grande do Sul. E, faz-se a seguinte questéo problema desta pesquisa, ja mencionada
no objetivo geral: De que forma a produtividade almejada pelas organizacdes, o ritmo
de trabalho acelerado e as mudancgas ocasionadas pela globalizacdo tém afetado a
saude mental de trabalhadores gestores de postos de combustiveis do Rio Grande do
Sul?

A pesquisa justificou-se ao considerar o quanto a rede de postos de combustiveis
no Rio Grande do Sul, que, é um ramo de atividade que visa a venda de combustiveis
para veiculos automotores, tem uma preocupacado em relacdo ao meio ambiente, uma
vez que o posto de combustivel passou a incorporar diversas op¢des ao consumidor
em seu portfélio, como diversos tipos de gasolina (comum, aditivada, premium), alcool
hidratado e diesel (S10 e S50).

Conforme informacfes obtidas através de documento registrado na Junta
Comercial, Industrial e Servicos do Rio Grande do Sul, a rede de postos de
combustiveis, investigada nesta dissertacdo, inaugurou O primeiro posto de
combustivel em 1957 e a primeira filial em 1976. Além do varejo de combustiveis e
lojas de conveniéncia, a organizacdo atua no atacado de vendas de produtos
automotivos da linha leve e pesada, comercializando lubrificantes, graxas, filtros,
aditivos, acessorios, entre outros.

O estudo para esta dissertacao considerou a caracteristica de cada regiao onde
estdo instaladas as filiais dessa rede, observando as categorias de postos de
combustiveis, tanto urbanos quanto de rodovias. Independente da regido onde ficam
alocadas as filiais, as politicas de recursos humanos, a cultura organizacional, as

metas estabelecidas, a forma como ocorre a cobranca para alcancar essas metas e
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as politicas de precos sdo as mesmas. Porém, os impactos gerados na gestao de
pessoas podem ser distintos em funcao do local, categoria dos postos e publico de
cada regiao.

E importante destacar que o setor de combustiveis tem enfrentado
transformacdes constantes, ndo apenas em razao das exigéncias ambientais e da
ampliacdo dos servicos oferecidos, mas pela crescente pressao por produtividade e
resultados. Nesse contexto, observa-se que o0s gestores de postos de combustiveis
estdo expostos a jornadas de trabalho prolongadas, metas desafiadoras e demandas
relacionadas a gestdo de equipes. Essas condicdes podem gerar impactos
significativos na saude mental e no bem-estar desses profissionais. Diante desse
cenario, torna-se imprescindivel aprofundar a compreensdo acerca de como as
exigéncias do mercado, associadas as mudancas estruturais e organizacionais,
influenciam diretamente as condi¢cdes psicossociais dos gestores de postos de
combustiveis no Rio Grande do Sul.

Para o gedgrafo Milton Santos (2006), regido é o locus de determinadas funcdes
da sociedade total, em um dado momento histérico. Aparece como o melhor lugar
para a realizacdo de um certo numero de atividades. “A regido e o lugar, alias,
definem-se como funcionalizacdo do mundo e é por eles que o mundo é percebido de
forma empiricamente.” (p. 108).

A aderéncia da tematica ao Programa de Desenvolvimento Regional esta
relacionada a diversos aspectos, como a produtividade que esté ligada ao crescimento
econdmico e a globalizacdo. O ritmo de trabalho, que devido as mudancas nas formas
de sua organizacao, natureza e a seguranca no ambiente laboral. O equilibrio entre a
vida pessoal e profissional, que pode gerar consequéncias para a saude do
trabalhador e para a qualidade de vida da populagéo.

Este estudo foi desenvolvido dentro da linha de pesquisa do Programa chamada
“Organizacdes, Mercado e Desenvolvimento”, que visa ampliar a compreensao de
desenvolvimento, ndo apenas nos aspectos econdmicos, adentrando principalmente
nos aspectos sociais, incluindo o impacto do trabalho na saude dos individuos que
vivem e trabalham na regido em questao. Assim, compreende-se que, para promover
um crescimento sustentavel e inclusivo, cabe questionar se as politicas e estratégias

de desenvolvimento escolhidas pela gestdo da empresa sao as mais eficazes.
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Na presente pesquisa, 0 método dialético foi o escolhido para ser utilizado.
Nesse meétodo, conforme Wachowicz (2001), uma das caracteristicas é a
contextualizacdo do problema que sera pesquisado no que diz respeito a
historicidade, cumprindo-se, assim, a acao do pensar, efetiva-se as questdes: quem
faz a pesquisa, quando, onde e para qué? As sinteses sdo construidas baseadas em
contradicdes. A historicidade e a contradicdo sdo as categorias metodologicas mais
importantes na dialética, que sdo definidas conforme a temética do problema que sera
pesquisado. Nesse método, prevalece o sujeito sobre o objeto.

A pesquisa de natureza qualitativa foi realizada em dois momentos: o convite
para preenchimento do questionario foi enviado para o e-mail de cada gestor.
Inicialmente, os 26 gestores da rede receberam esse documento via google forms.
Apds, com aqueles que concordaram em participar, foi realizada uma entrevista com
oito gestores de filiais do Vale do Rio Pardo, a fim de verificar os principais fatores de
risco para o agravo da sua saude mental.

A seguir apresenta-se um breve apanhado do que sera abordado nos trés
capitulos desta dissertacao. O primeiro iniciar4 considerando a importancia da saude
do trabalhador, com introducédo a globalizacdo e as mudancas. O segundo capitulo
buscou aprofundar a compreenséo das relacdes entre trabalho e saude, explorando
os sentimentos de satisfacdo e de sofrimento que emergem nesse processo. Além
disso, sdo abordadas também a questdo da saude do trabalhador no ambiente de
trabalho, a importancia de um ambiente de qualidade e da gestdo de pessoas, as
normas e regras impostas pelo Ministério do Trabalho e Emprego e Ministério da
Saude. Apos realizar um resumo tedrico para fundamentar a pesquisa, no terceiro
capitulo, foram apresentados os resultados. Inicialmente, foram descritos os caminhos
percorridos para a coleta dos dados, e por um breve percurso metodoldgico. A etapa
final deste estudo trouxe as considerac@es finais, com o objetivo de refletir sobre o
problema e sobre os objetivos inicialmente propostos. Foram apresentadas as
percepc¢des do pesquisador, as dificuldades e a relevancia que este estudo podera ter

no futuro.
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2 AS CONSEQUENCIAS DA GLOBALIZACAO NAS RELACOES DE TRABALHO

Este primeiro capitulo procura conceituar a globalizacdo através do
entendimento das mudancas nas organizagfes, das transformacdes tecnoldgicas e
das relacdes de trabalho, trazendo para a discussdo os desafios e os problemas
originados por ela e quais reflexos tem no mercado de trabalho, no desempenho, na
produtividade e na saude do trabalhador. O capitulo objetiva, também, analisar as
consequéncias da globalizac&o nas relacdes de trabalho e como elas podem afetar a

saude do trabalhador.

2.1 Conceito de Globalizagéo

A partir da Revolucdo Industrial, no decorrer do século XVIII, houve a
consolidacdo de um novo modelo de producdo e organizacdo do trabalho, o
capitalismo estabeleceu novas condi¢cdes para o surgimento desta nova area de
conhecimento, a Administracdo, segundo os autores Sobral e Peci (2013).
Prevalecem ainda, nas organizacdes, os modelos tradicionais de administracao.
Nesses modelos, podem ser observados “controle aversivo e coercitivo,
suscetibilidade aos estados de desamparo, desenvolvimento de crencas de
autoeficacia e de adaptacao resiliente, de pessoas maduras e autbnomas.” (Zanelli;
Tostes, 2019, p. 25).

O apice do processo de internacionalizacdo do mundo capitalista é, de certa
forma, a globalizacdo. O estado das técnicas e o estado da politica sdo elementos
fundamentais para entender qualquer fase historica desse processo. “Um mercado
avassalador dito global é apresentado capaz de homogeneizar o planeta, quando as
diferencgas locais sao aprofundadas.” (Santos, 2001, p. 19).

Diante das atuais transformacdes tecnoldgicas “da quarta revolugao industrial e
da globalizacdo do sistema do capital como Unico sistema social possivel — sob a
forma do neoliberalismo e do sistema financeiro, chegamos no século XXI a um
patamar extremamente elevado e complexo da serviddo dos sujeitos.” (Castro;
Ferreira, 2022, p. 32).

O surgimento de estruturas territorializadas divergentes no nucleo dos processos

produtivos ocorre num contexto de mudanca, em que séo considerados essenciais e
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se tornaram fatores de producdo o conhecimento e a informacdo. Agentes
econdmicos ndo sdo mais vistos como individuos isolados no mercado, mas sim como
parte de um contexto complexo e interconectado (Pecqueur, 2016).

A globalizacdo € mais complexa do que a especifica ocupag¢do dos mercados
por fornecedores. “Globalizacdo ndo € mundializagdo.” Os estados-nacbes estao
tornando-se mundializados por estarem enfraquecidos, passamos de um modelo de
internacionalizado para globalizado. “Vemos empresas multinacionais serem
substituidas por firmas transacionais” (Pecqueur, 2016, p. 23-24).

De acordo com Santos (2001), a globalizacéo e a experiéncia da universalidade
gue ela possibilita nos aproximam da construcdo de uma filosofia das técnicas e das
acOes correlatas, que se torna uma forma concreta de conhecimento sobre o mundo
e suas particularidades, incluindo condig@es fisicas, naturais, artificiais e politicas.
Nesse contexto, as empresas, em busca da mais-valia, valorizam as localizacdes de
maneira diferenciada, pois ndo é qualquer lugar que interessa a elas. A capacidade
de compreender o planeta é considerada como um fator essencial para a operacao
das empresas e para a producédo do sistema histérico atual.

A globalizacdo contemporanea coloca o capital em oposicdo ao trabalho,
promovendo uma concorréncia excessiva e por hora até desleal, normalizando os
deslocamentos, facilitando a circulacdo de capitais enquanto restringe-a e controla a
mobilidade das pessoas. Paralelamente, aceita-se a existéncia de paraisos fiscais,
tolera-se a especulacao e certas formas de delinquéncia financeira. As tendéncias
globais atuais desfavorecem, de maneira geral, o trabalho no ambiente corporativo.
(Gaulejac, 2007).

O mundo torna-se unificado em decorréncia das novas condicbes técnicas,
bases sélidas para uma acdo humana mundializada. Imp8e-se, entéo, a grande parte
das pessoas como uma globalizacdo perversa. Na sua fase atual, observa-se uma
significativa mudanca tanto qualitativa quanto quantitativa no uso das técnicas.
Anteriormente marcado por um padrdo "imperialista”, com desigualdades e variacdoes
entre continentes e regides, agora observamos uma presenca vital em todos os paises
dos sistemas técnicos dominantes, impulsionada pelo papel unificador das tecnologias
de informacao (Santos, 2001).

Santos (2001) e Gaulejac (2007) ressaltam a redefinicdo das relacdes entre

capital e trabalho, promovendo a desterritorializacdo do capital e a reterritorializagao
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do trabalho. Enquanto o capital se move livremente entre fronteiras, os trabalhadores
enfrentam restricbes em seus direitos e condi¢cdes de trabalho, gerando pressao por
reducao de custos e maior flexibilidade nas exigéncias legais. A globalizacdo promove
uma concorréncia de forma intensa, que pode ser desleal, normalizando
deslocamentos e facilitando a circulacéo de capitais, enquanto restringe a mobilidade
das pessoas. O ambiente e as condi¢cdes de trabalho acabam sendo desvalorizados
e precarizados.

Segundo Gaulejac (2007), a globalizacdo altera as dinamicas entre capital e
trabalho. Isso se evidencia nas estratégias de deslocamento das empresas, que
enfrentam pressfes para reduzir os custos da méao-de-obra e flexibilizar as exigéncias
legais, enquanto buscam garantir a liberdade total para a circulagdo de capitais e
mercadorias. H& uma diferenca significativa no tratamento entre a movimentacao de
produtos e dinheiro, que é quase irrestrita, e a circulacdo de pessoas, que enfrenta
diversas limitacdes e regulamentacdes rigorosas.

O processo de globalizagéo revela uma vontade de fundar o dominio do mundo
na associacao entre grandes organizacdes e uma tecnologia utilizada sem pensar nos
possiveis riscos. Porém, a realidade dos territorios e as contingéncias onde estédo
inseridas asseguram a impossibilidade da desejada homogeneizacao. Globalizacéo é
um processo que produz uma semelhanca cultural, econémica e politica, gerando um
modelo Unico de sociedade (Santos, 2006).

Sendo assim, compreende-se como organizacao a unidao de pessoas, setores,
processos, ideologias e recursos para atingir objetivos. A educacéo, o treinamento, a
mobilizacdo de sentimentos como a ética do trabalho, a lealdade, o orgulho local e as
propensdes psicoldgicas estdo presentes na formacao de ideologias cultivadas pelos
meios de comunicacao, pelas instituicdes religiosas e educacionais (Harvey, 2010).

As organizacdes passam a existir a partir de um ou mais fundadores, decorrem
de crencgas e valores que predominam, difundidos pelo poder. Organizagbes de
trabalho sdo sistemas psicossociais que surgem nas organizacdes de trabalho, ou
seja, sao desencadeados dentro delas (Zanelli; Tostes, 2019).

No mundo globalizado, as organizagbes sdo reconhecidas como estruturas
diferenciadas e complexas, “estao inseridas em um campo de influéncias e interesses
diversos, amplos, divergentes e em transformag¢des vertiginosas”. Para a sua

sobrevivéncia, é “preciso conciliar metas, muitas vezes conflitantes”. E necessario
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‘garantir que as necessidades individuais sejam transformadas em acbes
organizacionais coerentes e adaptativas” (Paz; Martins; Neiva, 2014, p. 456).

A globalizacédo, neste inicio de século, caracteriza-se como um noOvO Processo
capitalista que avanca em ritmo acelerado. Nesse contexto, os produtores encontram
vantagens significativas, como a possibilidade de adquirir matéria-prima de qualquer
lugar do mundo a precos mais baixos e de 6tima qualidade, além de contar com uma
grande quantidade de méo-de-obra a baixo custo (Silva, 2001).

Na busca por maximizar os lucros, as organizagdes realizam investimentos em
tecnologia e expanséo. Assim, viabilizando a modernizacdo econdémica dentro do
sistema capitalista. “A exploragdo capitalista (extorsdo do mais-valor) existe nas
empresas capitalistas, onde sdo contratados os operarios assalariados (e os operarios
sdo suas vitimas e, portanto, suas testemunhas imediatas)”, (Marx, 1974, p. 81); essa
exploracéo local € apenas uma parte do sistema geral de exploracéo, que se expande
das grandes organizacGes, ndo apenas em um pais capitalista, mas no conjunto
desses paises, e ao resto do mundo.

No contexto do sistema capitalista, o trabalho realizado resulta na producédo de
valores de uso especifico, ou seja, bens ou servicos concretos com utilidade
especifica. Portanto, o processo de trabalho em si, independentemente da
organizacdo social em que ocorre, envolve a transformacdo da matéria-prima em
produtos Uteis para a sociedade (Marx, 1985).

Esse modelo econdmico, conforme o entendimento do autor, traz para a
discusséo a exploracéo do trabalho assalariado, em que os trabalhadores sdo vistos
como vitimas da extorsdo do mais-valor, afetando assim os trabalhadores
globalmente. As organizacbes, por sua vez, tornam-se mais complexas e
diferenciadas, inseridas em um campo de influéncias diversas. A modernizacao
econbmica, impulsionada pela tecnologia, também altera as relagdes de trabalho. O
ambiente profissional pode se tornar opressivo se néo for gerido de forma adequada.

Portanto, a producdo de mercadorias em condi¢cdes de trabalho assalariado
dispde de conhecimento, decisdes técnicas, bem como do aparelho disciplinar, fora
do controle da pessoa que o realiza. A disciplina da forca laboral para os propositos
de acumulacdo de capital, referindo-se ao controle, envolve uma mistura de
representacdo, familiarizacdo, captacdo e cooperacdo no local de trabalho e na
sociedade (Harvey, 2010).
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Segundo Santos (1996), durante o periodo de globalizac&o, os acontecimentos
sao globalmente solidarios, os homens retiram do mundo as possibilidades a serem
realizadas. Esses acontecimentos s&o associados, formando situacgdes, resultando na
integracdo entre o individual e o universal, produzindo um novo conteudo historico.

As organizac6es modernas, tém origem no mundo globalizado, tiveram inicio no
mundo competitivo, apoiado por avancados sistemas de tecnologia diretamente
ligados as &reas de informética e comunicacao, que passam a exigir uma nova postura
da gest&o. “E o encontro high-tech, ou seja, o encontro do capital humano altamente
preparado para lidar com a alta tecnologia” (Silva, 2001, p. 35).

O processo e a organizacao do trabalho ndo sao nocivos e perigosos, porém,
podem assumir essas caracteristicas por ser composto pelo homem, “se o trabalho
fosse livremente escolhido pelo trabalhador e sua organizacao flexivel, ele poderia
adaptar os seus desejos, as necessidades de seu corpo e as variacdes de seu
espirito”. Para o autor, trabalhar em diferentes condi¢des, que nao as atuais impostas,
poderia tornar o trabalho mais propicio para a saude fisica e mental dos trabalhadores
(Teixeira; Krebs, 2004, p. 156).

A globalizacao, frequentemente percebida como um fenébmeno homogeneizador
e desprovido de sensibilidade as diferentes nuances, sugere uma perspectiva na qual
as singularidades sao suprimidas. O processo de globalizacdo padroniza as condicées
de producao, reduzindo-as a uma escala comum. Em todos os lugares, os fatores
(trabalho, capital e matéria-prima) sdo os mesmos, variando apenas na sua
combinacgdo. Portanto, observamos principalmente uma diferenciacdo espacial, e ndo
uma diferenciacéo geogréfica (Pecqueur, 2016).

O processo de globalizacdo, segundo Costa (2005), é descrito como algo
complexo e dificil de conceituar e mensurar, necessitando de uma estrutura tedrica
bem definida, pois o termo engloba diversos fenbmenos e fatores que impactam as
relacbes internacionais e os mais variados aspectos da vida social, como economia,
comunicacao, tecnologia, cultura e religiao.

Além disso, destaca-se que a globalizacdo ndo é um fendmeno concluido, mas
um processo em constante evolucdo, cujo desenvolvimento esta relacionado a
diferentes fatores que podem gerar impactos diversos na sociedade em
transformacao, variando em intensidade e ritmo entre paises e regides, de acordo com

as correlacdes de forcas presentes nesses espacos (Costa, 2005).
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Alguns fatores indicam que a globalizacdo, embora traga oportunidades, também
apresenta desafios significativos para as condicbes de trabalho no século XXI,
exigindo uma reflexdo critica sobre as praticas laborais e a protecao dos direitos dos
trabalhadores. Podemos citar a desigualdade entre capital e trabalho, que coloca o
capital em oposicéo ao trabalho, promovendo uma concorréncia excessiva.

De acordo com Silva (2001), as transformacbes no mercado global estdo
relacionadas ao fendbmeno da globaliza¢éo, que promove mudancas constantes, e aos
avancos tecnolégicos acelerados nas Ultimas décadas do século XX. Esse cenario
globalizado e de concorréncia internacional crescente tem conduzido as organizacfes
a reduzir custos para oferecer precos mais baixos, destacando a qualidade como
diferencial competitivo. Nesse contexto, essa redugéo de custos muitas vezes resulta
na demissdao de funcionarios e na eliminacdo de postos de trabalho, além da
substituicdo da mao de obra humana pela automacao em diversos setores.

Podemos considerar, conforme o autor Silva (2001), que a concorréncia e a
pressao que as organizagdes enfrentam para reduzir custos resultam em condigdes
de trabalho mais precarias e menos seguras para os trabalhadores. As organizacdes
se tornam mais complexas e diferenciadas, necessitando conciliar metas muitas vezes
conflitantes. Isso exige uma adaptacdo constante as novas realidades do mercado
global, o que pode impactar a saude fisica e mental dos trabalhadores.

Em resumo, ao considerar as transformacdes das condi¢bes de trabalho,
percebe-se que a tecnologia € vista como um fator central que transforma o mercado,
mas também pode levar a uma forma de serviddo moderna, em que os trabalhadores
se tornam cada vez mais dependentes das exigéncias do mercado e das tecnologias.
A tecnologia facilita a circulagcdo de capitais e a competicdo entre as organizagoes,
mas também contribui para a desigualdade entre capital e trabalho. As organizactes
utilizam-na para reduzir custos e aumentar a eficiéncia, o que pode resultar em
condicdes de trabalho mais precérias e em uma pressdo constante sobre o0s
trabalhadores. As tecnologias representam um risco, quando ndo séo utilizadas de
forma adequada, e podem gerar consequéncias negativas para os trabalhadores. A
busca incessante por eficiéncia e lucro pode resultar em ambientes de trabalho que
nao priorizam a saude e o bem-estar dos funcionarios (Silva, 2001).

A globalizacéo, impulsionada por tecnologias de informacé&o, tende a promover
uma homogeneizacdo das condicbes de producdo. Isso significa que,
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independentemente da localizacdo, as praticas de trabalho podem se tornar
padronizadas, o que acaba por desconsiderar as particularidades culturais e sociais
de diferentes regides. Esse processo gera um ‘meio técnico-cientifico-informacional'
que transforma todos os lugares em pontos de um mesmo sistema global (Santos,
2001).

O avanco da internacionalizacdo da economia, estimulado pela automacéo e
informatizacdo das atividades industriais e de servigos, redefine os parametros de
competitividade nas relagdes comerciais. Nesse contexto de rapidas transformacdoes,
tanto os servicos privados quanto os governamentais de atendimento ao publico
tornam-se estratégicos para que as organizacdes alcancem seus objetivos (Ferreira,
2002).

Conforme os autores Harvey (2010), Teixeira e Krebs (2004), as organizacdes
precisam se adaptar rapidamente as novas tecnologias e as mudancas no mercado
global. Isso exige uma mobilizacdo de recursos humanos e uma reestruturacéo das
praticas de trabalho, o que pode impactar a saude fisica e mental dos trabalhadores.

Nessa perspectiva, Marx (1974) cita o prolongamento antinatural da forca de
trabalho, alavancado pela busca incessante do capital por autovalorizacdo, reduz a
vida util dos trabalhadores e, com isso, a duracao de sua forca de trabalho, exigindo
sua substituicdo mais rapida e aumentando os custos de depreciacdo associados a
reproducdo da méo de obra, de maneira similar ao desgaste acelerado de uma
maquina.

O aumento da exploracao, a intensificacdo do ritmo e do tempo de trabalho,
embora a jornada possa ser reduzida, 0 andamento mais acelerado compensa essa
reducdo, resultando em maior intensidade e exploracédo da forca de trabalho. E é
exatamente o que vem ocorrendo: uma maior intensidade, uma maior exploracdo da
forca humana que trabalha (Antunes, 2009).

E alarmante, em todo o planeta, a situagéo critica do emprego. Ja enfraquecido,
o mercado de trabalho passa por transformacfes cada vez mais preocupantes e
profundas, causadas pelo processo da globalizacdo e pelo avangco do processo
tecnolégico que vem ocorrendo de forma muito rapida nos ultimos 30 anos (Silva,
2001).

Sendo assim, a valorizacdo do conhecimento € uma caracteristica ligada ao

capital humano indispensavel nas relagbes do mundo globalizado, em que a
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necessidade de ser competitivo passa a ser um pré-requisito na grande concorréncia,
e 0s acessos a informacéo estdo cada vez mais amplas, e o que é a marca de novos
tempos. O capital humano €é tdo importante quanto a capacidade de operacao, pois
h& necessidade de treinar e capacitar o profissional para que esteja atualizado em
relacdo as mudancas tecnolégicas (Silva, 2001).

Em um primeiro momento, a globalizacdo se mostra como a salvadora do mundo
e das organizacdes, demonstra forca, traz vantagens e esperangas, porém nao
somente possui aspectos positivos. Ela por outro lado, afeta os trabalhadores, o
emprego, a sociedade, contribui para 0 aumento da pobreza e da desigualdade social.
Diante desses aspectos, € necessario avaliar até que ponto eles interferem nas
organizacfes e prejudicam, a saude do trabalhador, as condi¢cdes de trabalho, a
satisfacdo do trabalhador e a produtividade, considerando, assim, a acdo social que a
globalizac&o tem nas relacdes de trabalho (Mendes, 2017).

As mudancas nas relacGes de trabalho trazem a tona a luta pela reducao da
jornada de trabalho ou do tempo, que é apontada como uma forma eficaz de articular
acOes que combatam tanto as diversas formas de opressao e exploracéo do trabalho
quanto o estranhamento contemporaneo. Esse estranhamento, por sua vez, ndo se
limita ao mundo produtivo, mas também se manifesta na esfera do consumo material
e simbdlico, assim como no espaco reprodutivo fora do trabalho. Nesse sentido,
destaca-se a possibilidade de enfrentar o controle opressivo tanto sobre o tempo de
trabalho quanto sobre o tempo de vida. Porém, a reducéo da jornada de trabalho nédo
implica necessariamente a reducdo do tempo de trabalho, trabalhadores com
atividades complexas acabam trabalhando muito mais do que alguém que tenha uma
atividade de baixo grau de complexidade (Antunes, 2009).

No metabolismo social do capital, que é uma estrutura de controle e organizacéo
de todas as esferas da sociedade, o valor de uso dos bens essenciais foi subordinado
ao valor de troca, que passou a determinar a légica do sistema. Além disso, houve
uma separacdo entre as funcbes produtivas basicas e o controle do processo
produtivo, dividindo aqueles que produzem daqueles que detém o controle. (Marx,
1974).

Os altos funcionarios, que exercem fungbes de controle no processo de
valorizacdo e reproducdo do capital dentro das empresas, ocupam uma pOoSiGao

central no sistema hierarquico e de comando, sendo elementos fundamentais no
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metabolismo social do capital, o que justifica os altos salarios que recebem. Nesse
contexto, sdo os que tém cargos de gestao dentro das organiza¢cdes. (Antunes, 2009).

As organizag0des precisam criar formas inovadoras de fazer gestdo em uma visao
global e competitiva, uma vez que o capital humano € indispensavel nesse processo.
Para que as estruturas organizacionais tenham maior crescimento e avan¢o no mundo
globalizado, € necessario o auxilio do trabalhador, sem ele néo é possivel se manter.
Manter seus funcionarios satisfeitos, com autonomia, treinados e reconhecidos pela
organizacdo é fundamental para atender as novas exigéncias no mundo global e
competitivo, em que os clientes se tornam mais exigentes (Mendes, 2017).

Dessa forma, podemos afirmar que a globalizacéo transformou as relacfes de
trabalho. A crescente competitividade, impulsionada por avancgos tecnoldgicos e pela
abertura dos mercados, gerou impactos significativos na organizacao do trabalho,
ressaltando as desigualdades, precarizando condi¢cdes de trabalho e trazendo
desafios para a protecdo da saude fisica e mental dos trabalhadores. Diante desse
cenario de mudancas aceleradas e demandas crescentes, torna-se importante
compreender como essas transformacdes afetam setores especificos da economia e
quais estratégias podem ser adotadas para lidar com os desafios impostos pelo
mercado globalizado. E relevante, diante desse contexto, olhar a realidade de setores
estratégicos da economia, como o setor de combustiveis, que enfrentam diretamente
os efeitos da globalizacdo e da competitividade de forma intensificada e analisar os
principais desafios enfrentados pelos gestores de uma rede de postos de
combustiveis, abordando como esses obstaculos impactam a gestédo, as relacdes de

trabalho e a saude dos trabalhadores no ambiente organizacional.
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3 O PROCESSO DE GLOBALIZACAO E A SAUDE DO TRABALHADOR

A tematica que se refere a saude do trabalhador no ambiente de trabalho traz a
tona a preocupacdo das organizacbes com o0 bem-estar e o desempenho dos
profissionais. No més julho de 2024, foram discutidos e aprovados pela Comissao
Tripartite Paritaria Permanente (CTPP) pontos de pauta cruciais que impactam
diretamente a regulamentacao e a seguranca no ambiente de trabalho (Brasil, 2024).

Um dos destaques € a recente atualizacdo da Norma Regulamentadora (NR-01),
que trata do Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR), considerada a "norma
mae" das regulamentacdes laborais, fundamental para a protecdo dos trabalhadores
no Brasil. A nova atualizacéo introduz, pela primeira vez, a identificacdo de riscos
psicossociais no ambiente de trabalho no texto da NR-01. Esse € um marco
significativo para a seguranca e saude no trabalho (Brasil, 2024).

A nova redacao da norma obrigara as empresas a implementarem medidas para
gerenciar esses riscos, garantindo que os colaboradores ndo adoecam mentalmente
devido a sobrecarga ou a ambientes téxicos. As empresas deverao realizar avaliagdes
continuas dos riscos e estabelecer estratégias para prevenir situacfes de assédio e
violéncia no trabalho. "A partir de agora, as empresas terdo que fazer a gestao desses
ambientes de trabalho para que eles ndo adoecam o trabalhador mentalmente. Para
gue nao haja excesso de sobrecarga de trabalho e para que seja garantido um
ambiente de trabalho saudavel”, explicou o diretor do Departamento de Seguranca no
Trabalho Rogério Araujo (Brasil, 2024).

3.1 Saude no ambiente de trabalho

A inovacdo € uma composicdo social que se baseia em processos e inter-
relacdes sociais e territoriais em todos os niveis, uma vez que o contexto social um
fator decisivo para a inovacdo. Nao existe sistema de inovacdo que nao esteja
fundamentada em préaticas. Os sistemas nacionais de inovagdo deveriam ser
substituidos por regionais, o que possibilita tornarem-se reais as oportunidades
oferecidas pela globalizacdo e pela emergéncia da economia do saber (Pecqueur,
2016).
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As estratégias competitivas empresariais, ao substituir o trabalho humano pela
utilizacdo de maquinas, passaram a focar-se em investimentos em capital produtivo
industrializado. “A industria entdo, simbolo do capitalismo e do poder, tornou-se fonte
de subsisténcia e emprego”. Foram elaborados modelos educacionais normativos
fundamentais, direcionados a capacitacdo de uma mao de obra que néo apenas se
preparava para a pratica industrial, mas também incorporava os padrdes hierarquicos
e burocréticos exigidos pela rotina institucionalizada (Wittmann; Dotto; Boff, 2004, p.
14).

Em comparacédo ao mundo do trabalho, segundo o autor Losyk (2006), no século
XXI as atividades laborais comportam-se como bebés que exigem tudo no mesmo
instante. Assim, a tecnologia mantém os sujeitos conectados de tal forma que o
expediente de trabalho se expande e toma também suas vidas pessoais, ficando
evidente a sensacao de que, quanto mais produtivos, mais o trabalho aumenta.

A Organizacado Internacional do Trabalho (OIT) foi fundada em 1919 para
promover a justica social, é a unica agéncia das Nacdes Unidas que tem estrutura
tripartite, na qual representantes de governos, de organizacdes de empregadores e
de trabalhadores participam em situacdo de igualdade das diversas instancias da
Organizacdo. A missao da OIT & promover oportunidades para que homens e
mulheres possam ter acesso a um trabalho digno e produtivo, em condi¢cfes de
liberdade, equidade, seguranca e dignidade. Para a OIT, o trabalho decente é
condicdo fundamental para a superacdo da pobreza, para a redugcdo das
desigualdades sociais, para a garantia da governabilidade democrética e para o
desenvolvimento sustentavel (OIT, online).

Em meados dos anos 70, o Brasil concomitantemente ao acelerado
crescimento do namero de trabalhadores em inddstrias, houve um forte
incremento na organizacdo dos trabalhadores em torno da regulamentagéo
da jornada de trabalho e em busca de melhores salarios. Sdo também dessa
década os primeiros movimentos em defesa da saude pela melhoria das
condicdes de trabalho. Esse periodo foi marcado por mudangas significativas
na economia e na industria brasileira, com um aumento na urbanizacao e na

industrializacdo do pais. (Minayo; Machado; Vasconcellos, 2018, p. 1964-
1965).

Conhecido por suas contribuicdes para a administracdo industrial e para a
organizacédo do trabalho, Frederick Taylor € frequentemente associado a abordagem
conhecida como "Taylorismo”. Henry Ford foi o fundador da Ford Motor Company e €

conhecido por suas contribui¢cdes significativas para a industria automobilistica e para


https://www.ilo.org/brasilia/temas/trabalho-decente/lang--pt/index.htm
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a organizacao do trabalho, além de seu impacto no desenvolvimento do capitalismo
industrial (Harvey, 2010).

Para o autor, os principios da administracao cientifica de Frederick Taylor,
descrita como a produtividade do trabalho, poderia ser aumentada de forma radical
através da decomposicdo de cada processo em movimentos e organizacdo das
tarefas laborais fragmentadas, padrées rigorosos de tempo e estudo do movimento.
Segundo Harvey (2010), o que diferenciava Henry Ford era a sua visao, seu
reconhecimento explicito de que a producdo em massa significava consumo em
massa. Ford acreditava no poder corporativo de regulamentacdo da economia.

Como evidenciam Braga, Carvalho e Binder (2010), a organizacdo do
trabalho, ao longo dos anos, tem privilegiado o capital em detrimento dos
trabalhadores; embora a precarizacdo social seja um fenémeno amplo, atinge
0 contexto de trabalho a medida que se manifesta na flexibilizacdo e
desregulamentac¢éo dos contratos de trabalho, no fomento ao individualismo,
na competitividade exacerbada e, como consequéncia, na fragmentacgéo e
dissolucdo das relagBes de parceria e solidariedade entre os trabalhadores.
Além disso, o isolamento social vivenciado nesse contexto - provoca novas
vivéncias de mal-estar e sofrimento psiquico que poderdo dar lugar a

desdobramentos patoldgicos (Seligmann-Silva, 2011). (Portz; Amazarray,
2019, p. 516).

A partir dos anos 90, varios aspectos impulsionaram a mudanca no processo de
trabalho: o avanco da tecnologia da computacao e suas aplicacbes permitiram sua
ampla utilizacdo; as organizacdes comecaram a adotar modelos frequentemente
baseados em flexibilidade e atuacdo em redes; os gestores e consultores passaram a
integrar o potencial das novas tecnologias aos objetivos organizacionais em suas
estratégias de gestdo (Rodrigues; Pedro, 2022).

A competicdo coletiva e a concorréncia entre as empresas, onde o mais forte se
sobressai ao seu rival, na luta contra ele em um conjunto de inovacgdes, investimentos
e produtos adicionais. Os estudos locais avaliam vantagens associativas de
proximidade, como fontes de conhecimento e aprendizagem presentes em
determinado territério, criando assim suas rotinas, habitos, normas, investigacdes e
capacitacoes (Brandéao, 2007).

Devido aos progressos cientificos e tecnolégicos, bem como ao aumento da
circulacao de informagfes, condicdes materiais e imateriais para acelerar o aumento
das especializagcbes nos locais de trabalho tornaram-se uma realidade (Santos;
Silveira, 2001). Desse modo, a divisdo do trabalho territorial pode nos dar uma visédo

mais ou menos estatica de um pais, onde cada porgéo revela uma especializagédo
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nascida através de processos antigos e modernos. Os autores contextualizam que,
para entender o funcionamento do territorio, é preciso captar o0 movimento, levando
em conta circuitos espaciais da producao (Santos; Silveira, 2001).

E provavel que fatores como a globalizac&o, o redirecionamento do quadro de
empregados e a modernizagdo tecnolégica sejam mais contribuintes para o
surgimento do estresse emocional. Estamos passando por uma época de mudancas
em que os significados em torno do mundo do trabalho estéo variando e sao cada vez
mais incertos (Zanelli, 2010).

No contexto de globalizacéo, as regifes e cidades séo incentivadas a competir
umas com as outras em termos de desenvolvimento econdmico, social e cultural. Esse
fato ocorre devido a pressdo para atrair investimentos, empresas e talentos. As
normas atuais de producao e demandas de consumo enfatizam eficiéncia, inovacao e
adaptabilidade. Essa mentalidade competitiva surge do aspecto econbmico e
influencia as interacfes sociais, em que as pessoas muitas vezes se veem em uma
competicao direta por recursos, oportunidades e reconhecimento. A competitividade
se torna uma norma cultural na convivéncia entre as pessoas. Essa disputa € validada
por uma ideologia aceita e disseminada, na medida em que, a desobedecer as regras,
gera perda de posigdes e desaparece do cenario econémico. “Criam-se, desse modo,

novos ‘valores’ em todos os planos, uma nova ‘ética’.” (Santos, 2001, p. 57).

A relagéo direta entre trabalho e salario encobre o fato de que esse trabalho
deve entrar no sistema como mercadoria e gue somente é produtivo de valor
sob o comando do capital, na medida em que produz mais valor. Desse modo,
o trabalho do capitalista e de todos os servicos ndo sdo produtivos desse
ponto de vista, a despeito de serem indispensaveis. (Marx, 1985, p. 101).

A expressdo gerencialismo, a referéncia de gestdo em sua totalidade,
compreende um conjunto de acdes que inclui regras, prescricdes, instrumentos de
medida, técnicas de avaliacdo. “Caracterizada por uma diversidade de acbes, a
gestdo gerencialista é aplicada tanto a organizagdo quanto ao sujeito.” Engloba
procedimentos que visam melhorar a produtividade e garantir o comprometimento
subjetivo dos funcionarios. Suas praticas se estendem a processos objetivos e
interacbes com cada colaborador, suas familias e a sociedade em geral (Gerheim,
2022, p.137).

Os tradicionais modelos de administracdo ainda prevalecem na maioria das

organizagfes. Algumas perspectivas psicologicas de grande aceitacdo sao aplicadas
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ainda nos tradicionais modelos como controle excessivo ou coercitivo, suscetibilidade
ao desamparo, desenvolvimento de crencas e de adaptacao resiliente, de pessoas
maduras e autbnomas. “As relacdes humanas séo permeadas pelos controles que uns
exercem sobre os outros utilizando ameacas ou efetivando privagdes, punicdes e
restricbes” (Zanelli; Tostes, 2019, p. 26).

O processo de trabalho, em um sentido mais amplo, inclui entre seus meios
todas as condicdes objetivas que sdo necessarias a realizagcdo do processo,
condi¢des que ndo entram diretamente no método, mas que sem elas ndo é possivel
realizar. No processo de trabalho, portanto, a atividade do homem, com ajuda dos
meios de trabalho, opera uma transformacdo do objeto segundo uma finalidade
concebida desde o principio. Esse processo, em seus momentos simples e abstratos,
é atividade orientada a um fim (Marx, 1985).

A gestdo gerencialista preocupa-se em canalizar as necessidades dos clientes
para os produtos da empresa e em transformar os trabalhadores em agentes sociais
de desempenho. O trabalhador € valorizado apenas se for rentavel, e o cliente é
considerado rei somente se puder pagar pelo produto ou servi¢o. A gestdo comercial
e a de recursos humanos se submeteram as exigéncias da gestdo financeira. A
obsessdo por resultados permeou todos o0s niveis da empresa, colocando o
gerenciamento a servico do valor para o acionista (Gaulejac, 2007).

Nas organizacdes, o fator humano se destaca e tem um papel fundamental, uma
vez que o seu desempenho precisa ser excelente em todos 0s momentos para que a
organizacdo tenha competitividade para atuar e diferenciar-se das demais
organizac6es no mundo globalizado de hoje (Teixeira; Krebs, 2004).

Os trabalhadores e as organizagfes se encontram em uma posi¢ao vulneravel.
Nesse contexto, a lucratividade e o crescimento das empresas estao atrelados aos
funcionérios, que agora sdo denominados colaboradores. Com a possibilidade de
perda dos seus empregos, esses funcionarios tentam sobreviver nas organizagfes
com a esperanga de garantir alguma seguranca. A flexibilizagdo no trabalho é
apresentada como estratégia efetivada através da reforma trabalhista, trazendo
legalidade a novas formas de contrato de trabalho e flexibilidade na sua jornada,
permitindo que mais tarefas sejam realizadas por uma quantidade menor de pessoas
(Castro; Ferreira, 2022).
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As préticas gerencialistas estabelecem como regra do funcionario que assume
como suas as metas, os valores, a missdo e a visdo da organizacao onde trabalha.
Segundo Gaulejac (2007), incentiva-se um engajamento subjetivo do trabalhador
assalariado, “vestindo a camisa” da empresa e superando a questdo de ser apenas
um mero funcionario. O comprometimento afetivo € percebido como uma forma de
vontade e abrange a identificacdo do trabalhador com a organizacgéo, sua lealdade,
crenca e aceitacdo dos valores e objetivos dela. O empenho dedicado a ela e a
vontade de continuar empregado, cria uma conexao emocional entre eles, que pode
resultar em engajamento, produtividade e retencéo de talentos. O comprometimento
normativo demonstra o sentimento de obrigacdo em relacdo a organizacdo, o
comprometimento de continuacdo dos custos percebidos, sendo eles sociais e
psicoldgicos, da possivel saida do trabalhador da organizagdo (Montenegro; Pinho;
Tupinambd, 2022).

No ambiente de trabalho, os modelos mentais dos gestores requerem e
merecem atencao significativa. Os gestores sdo 0s responsaveis pela construcdo da
confianga e do espaco de convivéncia, “que desempenham um papel fundamental na
saude mental no trabalho, pois a saude mental ndo depende apenas do talento
individual de cada trabalhador.” A forma mais eficaz para prevenir doengas mentais
no ambiente de trabalho ndo depende de médicos ou psicologos, mas do respeito,
consideracdo, ajuda muatua, da forma de conviver e da solidariedade (Zanelli; Tostes,
2019, p. 28-29).

A inovacdo gerencial consiste na aplicacdo de algo novo na organizagao, nas
proporcdes: atividades e praticas gerenciais, processos de gestdo e estruturas
organizacionais. Essas préaticas e as atividades desempenhadas pelos gestores
demonstram a natureza e a forma como s&o conduzidas e realizadas. As atividades
de responsabilidade da gestao séo rotinas, processos e procedimentos vinculados as
desempenhadas pelos gestores, como planejamento estratégico, comunicagado
interna e gestdo do conhecimento. “As estruturas organizacionais sdo a organizagao
e distribuicdo de niveis hierarquicos, linhas de comando e responsabilidade
(accountability)” (Montenegro; Pinho; Tupinamba, 2022, p. 758).

Nos ultimos cinco séculos de desenvolvimento e expansdo geografica do
capitalismo, a concorréncia se estabelece como regra. Agora, a
competitividade toma o lugar da competigdo. A concorréncia atual nao € mais

a velha concorréncia, sobretudo porque chega eliminando toda forma de
compaixdo. (Santos, 2001, p. 46).
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O neoliberalismo e o sistema financeiro sé&o um sistema unico e global, capaz de
alcancar e reduzir os recursos das multiplas formas de temporalidade e de
sociabilidade da existéncia em todas as dimensbdes. “O trabalho como mediagao
fundamental do ser social no @mbito da sociedade mercantil, apresenta metamorfoses
profundas nos ultimos anos”. Ao analisar o trabalho nos dltimos anos, € possivel
identificar um crescimento de insatisfacdo como fendmeno social. Houve um
crescimento do estresse cronico, de burnout, do assédio moral dos fenémenos de LER
e DORT e dos quadros de depressao e suicidio, todos relacionados ao trabalho
(Castro; Ferreira, 2022, p. 19).

A Organizacdo Mundial de Saude (OMS) considera o assédio moral como um
comportamento irracional e repetido que pode colocar em risco a saude e a seguranca
dos trabalhadores. Assim como a Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT) fala
que o trabalho amplifica questdes sociais que afetam negativamente a salde mental,
incluindo discriminacéo e desigualdade. O bullying e a violéncia psicoldgica (também
conhecidos como assédio moral) estao entre as principais queixas de assédio no local
de trabalho, impactando negativamente na satde mental.

Existem algumas condutas que consistem em assédio, que merecem relevancia

e gue serdo expostos no quadro a seguir:

Quadro 1 - Algumas condutas que consistem em assédio

Exigir a execucdo de tarefas urgentes, com
prazos minimos de forma permanente e
desnecesséria;

Atribuir metas inalcancaveis ou majoradas ao | Criticar a vida privada, as preferéncias ou as
longo prazo estabelecido; convic¢cBes pessoais ou politicas;

Atribuir, de propésito e com frequéncia,
tarefas inferiores ou superiores, distintas das
suas atribuicdes;

Pressionar para que ndo exercam seus direitos
estatutarios ou trabalhistas;

Atribuir tarefas vexatérias ou humilhantes a
pessoa;

Agredir verbalmente, gritar, dirigir gestos de
desprezo, ou ameacar com outras formas de
violéncia fisica e/ou emocional.

Fonte: Adaptado pela autora de TRT- 62 REGIAO (Rio Grande do Sul, 2025).

Controlar a frequéncia e o tempo de utilizagéo
de banheiro;

Segundo o autor, a gravidade dessa violéncia nas relagdes de trabalho torna-se
ainda mais prejudicial quanto maior for a valorizacdo do desempenho individual e a
busca competitiva por reconhecimento por meio de metas. O aumento dessas
ocorréncias também pode ser atribuido a falta de um espaco coletivo adequado
(Castro; Ferreira, 2022, p. 145).
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A sobrecarga é justificada pela redug¢ao nos postos de trabalho em “cargos mais
altos, em funcdo da globalizacdo, fusdes e busca de melhoria continua de
desempenho”. A maximizagcdo do desempenho e do maior uso do potencial dos
funcionarios, de um profissional de sucesso, da ascensdo, da busca por
oportunidades melhores, ou recolocacéo, um recurso tecnolégico chamado LinkedIn
pode ser usado e suporta a nova dinamica de movimentacdes, ampliando a visdo dos
profissionais no mercado de trabalho (Castro; Ferreira, 2022, p. 299).

O trabalho é um forte elemento na constru¢cdo da pessoa gque convive bem
consigo mesma, acredita em si e sente-se digna. Atividades que sdo de
alguma forma impostas a um empregado que ndo consegue perceber sua

finalidade ou destinacdo colocam em risco sua sanidade mental (Zanelli,
2010, p. 26).

A justificativa é racionalizar a producdo a baixo custo para favorecer o
crescimento e satisfazer os consumidores. Embora eficiente, essa abordagem ignora
custos como danos ambientais, desperdicio de matérias-primas, pressao no trabalho
e suas consequéncias psicoldgicas como o estresse ou assédio moral, além da
exclusao de pessoas fora desse sistema. Segundo o modelo utilitarista, cada individuo
busca "maximizar suas utilidades", otimizando a relacéo entre os resultados pessoais
de suas acoes e os recursos dedicados a elas. Em um contexto em que a eficiéncia e
rentabilidade sdo prioritarias, a preocupacdo com a utilidade é natural, tornando a
eficacia e a produtividade essenciais para a sobrevivéncia. “Cada individuo é
reconhecido conforme suas capacidades de melhorar seu funcionamento” (Gaulejac,
2007, p. 73).

O aumento das reducdes de pessoal e dispensas forcaram os funcionarios a
assumirem as atividades daqueles que sairam, empresas de diversos segmentos
estdo sendo obrigadas a produzir mais com o quadro funcional reduzido, afirma Losyk
(2006). Isso gera presséao na vida profissional e pessoal, prejudica a qualidade de vida
e aumenta os problemas de saude do trabalhador, dentre eles o estresse. Nao importa
0 tipo de servico ou atividade que desenvolva, o0 estresse causa um impacto em todos

os trabalhadores.

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) diz que o estresse ndo se limita
apenas aos Estados Unidos, mas € uma epidemia mundial. Um relatério das
Nacdes Unidas rotulou o estresse no trabalho como a “doenca do século XX”
[...]- O estresse na empresa juntamente com O estresse em casa cria um
coquetel duplo que provoca um impacto dramatico na vida. (Losyk, 2006, p.
19).
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No Brasil, 0 maior avanco da saude do trabalhador foi seu reconhecimento
constitucional como area contida no ambito da saude publica.
Mas, a despeito das criticas a sua institucionalizacéo e ao desenvolvimento
de suas ac¢0es, ainda sao insuficientes para dar conta do cenario dramatico
do mundo do trabalho em matéria de sadde. No entanto, as acfes nos
cotidianos institucionais, as vezes marcadas por disputas e preconceitos
técnicos institucionais, ocasionam confrontos no campo do fazer. O campo
de saude do trabalhador anda para frente, embora por caminhos tortuosos
marcados pela reestruturacdo produtiva e em confronto com a hegemonia do
mercado que tritura relagbes sociais. Embora as praticas sejam

implementadas de forma lenta e com muitas limitacdes de ordem institucional
e de conflitos de concepcdes (Minayo; Machado; Vasconcellos, 2018, p. 07).

O estresse é um desequilibrio entre a demanda de uma situacdo que coloca em
risco o bem-estar do sujeito e a sua percepcao diante de suas habilidades para lidar
com essa situacdo. A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) passou a considera-lo
uma epidemia em 1995 (Rossi; Meurs; Perrewé, 2015).

A sobrecarga, intimamente ligada ao estresse, resulta da necessidade de
reconhecimento pelo trabalhador, quanto maior a busca por reconhecimento, maior é
a tendéncia de assumir um volume excessivo de trabalho, seja em termos de
guantidade ou de complexidade. A Organizacdo Mundial da Saude e a Organizacao
Internacional do Trabalho tém focado a atencdo de pesquisadores no assédio moral.
Nas relacdes laborais, a gravidade dessa forma de violéncia € perigosa, “quanto maior
for a valorizagdo do desempenho individual associada e a busca competitiva pelo
reconhecimento através de metas.” (Gerheim, 2022, p. 145).

O processo saude-doenca dos trabalhadores esta intrinsecamente ligado ao
trabalho, porém néo se limita a uma relagéo direta a ele e a causas Unicas de fatores
de risco. Também séo influenciados pelas condicbes de vida e pela forma como os
trabalhadores vivenciam seu ambiente, suas condi¢cbes de trabalho e processos
laborais (Brasil, online).

Segundo Dejours (2012), o sofrimento no trabalho inicia quando, apesar da
dedicacéo, o trabalhador ndo consegue dar conta das suas tarefas. O trabalho torna-
se prazeroso quando o trabalhador, com sua dedicacdo, consegue inovar. Sendo
assim, o sofrimento e o prazer no trabalho sédo estritamente indissociaveis e a
dedicacéo esta associada ao engajamento afetivo da subjetividade em conflito com o
real.

O trabalho, com efeito, € sempre sobrecarregado por incidentes, pelo nao
funcionamento dos objetos técnicos, por contra ordens da gestdo, por
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demandas urgentes solicitadas por terceiros, por seus colegas nao
cumprirem com seus compromisso e tarefas, por desisténcias dos clientes na
ultima hora, entre outros. (Dejours, 2012, p. 365).

O real do trabalho é caracterizado como aquilo que se manifesta aos
trabalhadores através de sua resisténcia ao controle e que resulta no sofrimento
associado a sensacdo de fracasso. Trabalhar ndo é apenas fracassar, é também
experienciar o fracasso, 0 tempo necessario para encontrar a solu¢cdo que permita
superar o real (Dejours, 2012).

A salude do trabalhador compreende um conjunto de praticas teoricas
interdisciplinares, sendo elas técnicas, sociais, politicas, humanas, multiprofissionais
e interinstitucionais no que se refere a saude coletiva. Varios atores, situados em
diferentes lugares sociais e informados por uma perspectiva comum de producédo de
saude, desenvolvem acdes com vistas a promoc¢ao da saude, sempre no ambito de
atuacao das politicas publicas de saude (Minayo; Machado; Pena, 2011).

Por exigéncias cada vez mais complexas dentro das organizagbes, 0s
profissionais em qualquer situacdo estdo sendo pressionados a aprender, de forma
rapida e continua, procedimentos de novas tecnologias, assim como se manter
atualizado permanentemente. Vivem em constante ameaca de desemprego e
sofrimento vivenciados no trabalho, o que ocasiona o risco de adoecimento no
contexto laboral. Trabalhadores de diversas areas estédo levando trabalho para suas
residéncias, privando-se de suas horas de lazer (Zanelli, 2010).

O sofrimento psiquico no trabalho, segundo Dejours (2004), pode afetar a
subjetividade do trabalhador de diversas formas como: levar a desestabilizacao
psicolégica dos individuos, impactando sua capacidade de lidar com as demandas e
pressbes do ambiente de trabalho; conflito entre exigéncias e possibilidades:
enfrentam um conflito cotidiano entre o que é exigido, o que desejam e 0 que é
realmente possivel fazer diante dos obstaculos e das condi¢des. Isso pode gerar
desanimo, fadiga, frustracéo, estresse, depresséo, entre outros sintomas. Além disso,
a perda de sentido e vontade, o esgotamento, a frustracdo e a falta de sentido
vivenciados no trabalho podem estar relacionados a perda de um objeto de amor, que
pode ser “o trabalho”.

Sendo assim, € possivel levar a uma sensacdo de vazio e insatisfacao
constantes e a um impacto na intersubjetividade: o sofrimento psiquico no trabalho

pode afetar a capacidade de estabelecer relacdes interpessoais saudaveis. Esses
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aspectos demonstram como o sofrimento psiquico no trabalho ndo apenas abala o
bem-estar emocional dos profissionais, mas também pode influenciar sua identidade,
relacdes interpessoais e sentido de realizac&o no trabalho (Dejours, 2004).

As caracteristicas sanitarias do ambiente de trabalho e suas vulnerabilidades
formam-se em objetos de observacao e de intervencdo no processo de vigilancia em
salde em um contexto sanitario de forma geral, e da vigilancia em saude do
trabalhador. A construcao do territorio, que estabelece a organiza¢do dos processos
de producédo e de reproducao, condiciona a intensidade do impacto na saude desses
processos e em que sentido e velocidade ocorrem as transformacdes (Minayo;
Machado; Pena, 2011).

A gestdo de pessoas e competéncias humanas € uma questdo estratégica
fundamental para as organizagdes, nao devendo ser restrita a um departamento/setor
dentro da empresa. Gerir implica ndo apenas resolver problemas, conflitos e otimizar
custos, mas também atender aos interesses e necessidades das pessoas envolvidas.
Essa abordagem ndo apenas envolve uma mudanca de nome, de Administracao de
Pessoal ou Recursos Humanos para Gestdo de Pessoas, mas também implica uma
reorientacdo da funcéo, tendo uma visdo mais estratégica (Pinho; Bastos; Rowe,
2015).

No ambito da saude do trabalhador, a emergéncia da questdo da ‘saude mental’
apresenta um quadro de desconfiangas, bloqueios, especialmente no que tange a
aceitacdo de que se trata de algo estratégico. Apenas em 1994, durante a Il
Conferéncia de Saude do Trabalhador, € que tivemos um painel dedicado a saude
mental e trabalho, entre diversos outros topicos discutidos (Sato, 1996).

Referente a salide mental e atencdo psicossocial, a importancia do trabalho mal
se destacou nesse periodo, porém as condicfes de trabalho podem ter um impacto
significativo. Reconhecer essa relacdo € essencial para promover ambientes de
trabalho saudaveis e oferecer apoio adequado as pessoas com desafios de saude
mental nesses espacos (Athayde, 2011).

As transformagdes ocorridas no ambiente de trabalho ao longo dos anos, como
a reestruturacao produtiva, a introdugédo de novas tecnologias, a redugcéo do quadro
de funcionarios e a implementacdo de novos modelos de gestao, tém sido associadas

ao aumento de problemas de saude entre os trabalhadores (Portz; Amazarray, 2019).
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Dessa forma, o elevado grau de estresse cotidiano acaba causando um grande
impacto na vida do trabalhador, podendo evoluir para problemas de salde mais
graves. Com o passar dos anos, 0 estresse no ambiente de trabalho tomou uma
grande proporgao, causando exaustao emocional e baixo desenvolvimento pessoal
no trabalho. Assim, uma nova nomenclatura ganha destaque, a “Sindrome de
Burnout”, também conhecida como Sindrome do Esgotamento Profissional ou Estafa
Profissional (Rossi; Meurs; Perrewé, 2015).

As organizacbes que focam em estratégias competitivas, substituindo trabalho
humano por maquinas, tendem a investir em capital produtivo, o que pode levar a
novas formas de organizacéo do trabalho e inovacdo. Essas mudancas refletem em
um ambiente em transformacao, onde a méo de obra deve se adaptar rapidamente as
novas exigéncias impostas pela tecnologia e pela nova estrutura organizacional. A
substituicdo do trabalho humano pela tecnologia pode resultar em desemprego ou
precarizacdo do trabalho, considerando que menos trabalhadores sdo necessarios
para realizar tarefas que antes eram executadas por mais pessoas.

A tecnologia impacta a vida pessoal dos trabalhadores, mantém os
trabalhadores sempre conectados e pode levar a uma dificuldade em separar a vida
profissional da vida pessoal, criando uma sensacdo de que existe uma continuidade
no trabalho. Gera uma expectativa de estar sempre disponivel, pode causar uma
pressao significativa e afetar a qualidade de vida, aumento dos niveis de estresse e
até contribuir para o surgimento de problemas de saude mental. Por outro lado, a
tecnologia também pode oferecer flexibilidade e autonomia, permitindo que os
trabalhadores escolham onde e quando trabalhar, inclusive de forma remota. Pode
ser benéfico para aumentar o equilibrio entre a vida pessoal e a profissional.

O avanco tecnoldégico, a globalizacdo e o modelo gerencialista transformaram o
mundo do trabalho. A gestao passou a focar mais nos resultados do que nas pessoas,
desvalorizando o trabalhador e gerando impactos na salde mental. E essencial
entender as transformacbes para repensar praticas de gestdo mais humanas,
sustentaveis e alinhadas com o bem-estar dos trabalhadores e o desenvolvimento
social. O trabalho, além de ser produtivo, pode estar associado ao sofrimento e aos
desafios emocionais. O sofrimento psiquico e a sobrecarga emocional tornam-se
habituais, afetando o bem-estar individual e as relacdes no ambiente de trabalho. A

promocao da saude do trabalhador deve considerar aspectos fisicos, psicolégicos e
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sociais. Isso exige politicas publicas integradas, gestdo estratégica de pessoas e

ambientes de trabalho mais humanos.
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4 OS DESAFIOS DOS GESTORES DE UMA REDE DE POSTOS DE
COMBUSTIVEIS

Este capitulo objetiva analisar os desafios quanto a gestéo, as consequéncias
nas relacdes de trabalho e como podem afetar a saude do trabalhador no ambiente
organizacional. Nos manuais de gestao, as empresas sao vistas como um sistema de
fatores interativos, com diversas especialidades (financas, marketing, contabilidade
etc.). No entanto, o "fator humano" é considerado problematico, levando a criacao de
departamentos especializados, como os de "recursos humanos”, em que o ser
humano é tratado como objeto de conhecimento e gestdo central. Dizer que o ser
humano é um fator da empresa inverte as relagdes entre o social e o econémico, a
empresa, enquanto construcao social, que é fruto da acdo humana, e ndo o contrario
(Gaulejac, 2007, p. 76).

A gestdo é um sistema de organizacdo do poder. Por tras de sua aparente
neutralidade, é essencial compreender os fundamentos e as caracteristicas desse
poder, que evoluiu consideravelmente ao longo do tempo. Entre a organizagao
cientifica do trabalho (Taylor, 1912 apud Gaulejac, 2007) e a administracdo das
empresas multinacionais, as formas de exercicio e a propria natureza do poder
gerencial mudaram de maneira consideravel (Gaulejac, 2007).

A partir do comportamento dos gestores dentro das organiza¢gdes que funcionam
como modelos de aprendizagem, os funcionarios passam a executar o seu papel
conforme a orientacdo recebida. Os gestores sao responsaveis por consolidar a
cultura e os valores nas organizacfes para manter os referenciais nos processos de
socializagcdo. Os processos ampliados de socializacao, que sdo reproduzidos através
da conduta que refletem nos procedimentos operacionais, “tornam decifravel a base
ativa de valores que alicercam a cultura da organizagao” (Zanelli; Tostes, 2019, p. 18).

Gestores tém responsabilidades formais de autoridade e coordenam atividades
laborais. O desenvolvimento humano esta rigorosamente detalhado pelas politicas e
praticas de valorizagc&o dos trabalhadores, vinculados diretamente a rotina de gestao
de pessoas, saude e seguranga do trabalho, entre outras atividades. A confianca na
gestao, o respeito interpessoal e a justica nas relagdes de trabalho sdo exemplos que

estéo associados ao processo de autonomia nesse ambiente (Zanelli; Tostes, 2019).
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A composicao da forca de trabalho da empresa e do seu desempenho utiliza
caracteristicas observadas nos trabalhadores, como idade, género, escolaridade e
etnia, que possam explicar as diferengas de produtividade entre trabalhadores e
empresas, e isso é restritivo para assumir que elas respondem inteiramente pelo
comportamento do trabalhador e da empresa (Cima et al., 2022).

Com as mudancas no mundo do trabalho, fatores como avancos tecnoldgicas, a
globalizagéo e o desemprego estrutural estdo associados a intensas cobrancas por
alcancar resultados e bater metas dentro das organizagcbes. Diante da cobranca
continua por resolver problemas e obter produtividade, “empregados ou trabalhadores
desenvolvem atividades diversificadas, em diferentes setores da economia, estdo
tendo dificuldades, para perceber, refletir e agir em beneficio da propria satude e do
bem-estar coletivo”. Fatores como a globalizac&o, o redirecionamento do quadro de
funcionéarios e a modernizacéao tecnolégica contribuem para a sobrecarga de trabalho,
o adoecimento do trabalhador e o estresse emocional (Zanelli, 2010, p. 13).

O psicanalista francés Christophe Dejours (1994) desenvolveu a teoria na
década de 1980, que tratando da abordagem cientifica que investiga a relacao entre
o trabalho e a saude do trabalhador. “Costuma-se separar a carga de trabalho em dois
setores: carga fisica de um lado, a carga mental de outro”. Viver e trabalhar, dada sua
complexidade e a constante natureza enigmatica da realidade, ultrapassam nossa
habilidade de compreendé-los completamente. Enfrentando esses desafios, 0s seres
humanos desenvolveram, entre outras formas de conhecimento, a forma cientifica.
Abordando apenas aspectos parciais, essa forma possui grande potencial e é
explorada como uma forca produtiva pelo capital. Portanto, nesse cenario de busca e
limitacdes, o campo da saude do trabalhador entra em cena (Athayde, 2011).

A cultura de uma organizagdo também varia conforme a regido onde esta
inserida. Uma vez que o ambiente organizacional refere-se ao conjunto de forcas,
tendéncias e instituicdes internas e externas tém potencial para influenciar no seu
desempenho. A cultura organizacional € definida como sistema de valores e
significados pelos individuos da organizacdo e, assim, a cultura diferencia uma
organizacédo de outra (Sobral; Peci, 2013).

Esses aspectos culturais influenciam a maneira como os individuos percebem a
estrutura da organizacédo e como lidam com seus desafios e problemas. Além disso,

orientam as acdes e escolhas dos individuos da organizagcdo, exercendo uma
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influéncia direta da organizacdo no desempenho. Essa cultura reflete no tipo de
lideranca adotada, seja democratica ou autoritaria, nas praticas motivacionais e em
outras dimensdes que influenciam diretamente na performance organizacional
(Sobral; Peci, 2013).

O mundo do trabalho vem passando por uma série de transformacdes que
abrangem condi¢cdes econdmicas, sociopoliticas, mudancas demograficas, avancos
tecnologicos e outros fatores. “A sociedade poés-industrial, em suas demandas por
constantes adaptacdes sociais, exige reacdes do individuo capaz de prejudicar a sua
racionalidade e igualmente capaz de minar a saude” (Zanelli, 2010, p. 19).

A organizacdo do trabalho e o contexto em que esta inserido determinam as
demandas das atividades realizadas pelos trabalhadores para alcancar os objetivos e
metas organizacionais. No entanto, 0sS recursos técnicos disponiveis e as
peculiaridades individuais dos trabalhadores influenciam constantemente o grau
dessas demandas, além de contribuir para o surgimento de novas exigéncias durante
a execucao das atividades (Azevedo; Cruz, 2006).

Durante as ultimas décadas, observou-se um aumento na instabilidade e na
fragilidade das relacdes de trabalho, o que tem contribuido para a precariza¢éo social,
no ambito laboral e na forma mais ampla na sociedade contemporanea. A
precarizacao social se caracteriza pela fragilizacdo das estruturas e relacdes sociais,
abalando tanto as instituicbes que regulam a coesao e a protecao coletiva, como 0s
vinculos que unem os individuos entre si (Portz; Amazarray, 2019).

A necessidade de flexibilidade é uma caracteristica inerente a sociedade de
trabalho atual, estando diretamente relacionada a simultaneidade de iniciativas e de
atividades. Nesse contexto, ser flexivel significa ter a capacidade de responder de
forma simultanea a multiplas demandas (Castro; Ferreira, 2022).

Ao observar o trabalho na atualidade é possivel identificar um crescimento do
mal-estar como fendmeno social mundial (Castro, 2015). Nos Ultimos trinta
anos, grosso modo, temos Vvisto o crescimento do estresse crdnico (Aubert &
Pageés, 1989), de burnout (Castro, 2012), do assédio moral (Ferreira, 2009),
dos fendbmenos de LER e DORT (Clot, 2010) e dos quadros de depressao

(Ehrenberg, 2010) e suicidio (Castro, 2014) relacionados ao trabalho. (Castro;
Ferreira, 2022, p. 20).

Os determinantes da saude e dos transtornos mentais incluem ndo apenas
atributos individuais, como a capacidade de administrar os pensamentos, as emocoes,

0S comportamentos e as interagdes com 0s outros, mas também os fatores sociais,
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culturais, econémicos, politicos e ambientais, como as politicas nacionais, a protecao
social, padrdes de vida, as condi¢des de trabalho e o apoio comunitario (OPAS/OMS,
online).

Tratando-se de carga psiquica, quantificar uma vivéncia ndo é possivel, sendo
ela qualitativa em primeiro lugar. “O prazer, a satisfacao, a frustracdo, a agressividade,
dificilmente deixam-se dominar por numeros”. A percepg¢ao de cada individuo da
relagdo homem-trabalho tem diversos efeitos reais, mesmo ndo sendo continuos,
podemos verificar marcas no absenteismo ou ainda no presenteismo (Dejours, 1994,
p. 22-23).

O trabalho pode ser perigoso para a psique, quando ele é contrario a livre
atividade. Para que o individuo experimente bem-estar em termos de carga psiquica,
nao basta simplesmente ndo estar sobrecarregado, o ideal € que a mente funcione de
maneira fluida e engajada com o que esta sendo feito, permitindo uma interacéo
produtiva e significativa com a atividade desempenhada. Sendo assim, ela pode ser
positiva ou negativa (Dejours, 1994).

Quando a légica financeira assume o comando sobre a légica da producao, as
relacbes de poder dentro da empresa mudam. Durante os Trinta Gloriosos (periodo
apos o final da Segunda Guerra Mundial e que constituiram um forte crescimento
econdmico na maioria dos paises desenvolvidos), as relacdes entre capital e trabalho
haviam se equilibrado, mas depois endureceram. A gestao de pessoal e das relacdes
sociais foi substituida pela gestédo de recursos humanos (Gaulejac, 2007).

Funcionarios passaram a ser vistos como custos a serem reduzidos, uma
variavel de ajustamento que deve ser flexibilizada para atender as exigéncias do
mercado. Adaptabilidade, flexibilidade e reatividade tornaram-se essenciais para um
bom gerenciamento de recursos humanos. No ambiente competitivo, segundo o autor
Gaulejac (2007), respostas imediatas sdo essenciais. O desempenho e a rentabilidade
sao medidos em curto prazo, criando uma tensado permanente no sistema de
producao: zero de atraso, tempo exato, fluxos tensos, gerenciamento imediato. A meta
é fazer sempre mais, melhor e mais rapido, com 0S mesmos ou até menos recursos
humanos.

Os gestores tém de reduzir custos e, ao mesmo tempo, melhorar
constantemente o0s produtos e servicos que a organizacdo oferece. Assim,

conseguem manter a empresa competitiva diante da quantidade cada vez maior de
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opcOes oferecidas aos consumidores. Além disso, é preciso envolver os funcionarios
em todo o processo, da tomada de decisdes a producédo, reestruturar funcdes e, se
preciso, recomecar do zero. Tudo para garantir baixos custos e a satisfacao do cliente
(Menegon, 2012).

A inovacao transformou-se em um fator determinante e importante da
competitividade e do sucesso das organizacfes, regides e paises. A organizacao
linear da inovacao foi um legado da era fordista de organizacao e producéo industrial.
A relagao existente entre a dinamica industrial e o desenvolvimento regional sofreu
uma consideravel mudanca: a competitividade territorial de longo prazo tem menos a
ver com as tradicionais operacdes de otimizacdo na alocacéo de fatores do que com
as capacidades das organiza¢cbes em inovarem ou anteciparem-se estrategicamente
aos desafios de mercado (Santos, 2016, p 124).

A inovacao é praticada pela boa gestdo que utiliza os fluxos estratégicos de
informacéo e criacdo de conhecimento. Diante disso, segundo o autor, “alguns autores
passam a defender como medida prioritaria de desenvolvimento regional a nocdo de
Sistema Regional de Inovacao que compreende um determinado sistema produtivo e
sua envolvente politico-institucional”. A inovacgao esta ligada a uma multiplicidade de
atores, como empresas, universidades, centros tecnoldgicos, instituicdes financeiras,
que através de organizacdes e instituicbes de natureza cooperativa integram
informacdes e recursos estratégicos (Santos, 2016, p. 131).

O varejo de combustiveis esta relacionado a conveniéncia e a mobilidade. Com
a possibilidade de transporte da populacédo, especialmente com o desenvolvimento e
com a expansao dos veiculos para transporte pessoal, a frequéncia a um posto de
combustivel passou a ser uma atividade essencial na vida das pessoas. Abastecer
um veiculo automotor € uma atividade que se incorporou a rotina de grande parte da
populacao (SEBRAE, online).

O combustivel, em suas mais variadas formas, tem sido um importante insumo
e tem relacao direta com o desenvolvimento e crescimento econdmico da sociedade.
A gestao de postos de combustiveis precisa inovar constantemente, clientes exibem
um perfil cada vez mais exigente, que busca solugdes mais ageis e prazos cada vez
mais curtos, buscando mais a experiéncia de compra, além do fator preco.

O papel da gestado na rede de postos estudada € gerir pessoas, manter a filial

gue esta sob sua responsabilidade organizada, garantir o seu funcionamento dos
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processos e das politicas da organizacdo, disseminar a cultura aos funcionarios,
garantir o bom atendimento ao cliente com o procedimento padrdo de atendimento,
assegurar que as metas definidas pela direcdo sejam alcancadas, manter a
produtividade e o bom desempenho de sua equipe.

As praticas de gestéo, que sdo implementadas através de uma solucao completa
e especializada, possibilitam condi¢cdes de transformar o negdcio, propor crescimento
e otimizar resultados. As organizacdes estabelecem politicas e procedimentos
internos, assim como o0s procedimentos padrfes Nos seus processos para garantir a
exceléncia no funcionamento da operacao, que pode ser complementado através de
treinamentos regulares de seguranca e de supervisdo adequada das atividades do
negacio.

No contexto das préaticas de gestdo, é importante adotar um sentido critico e
considerar alguns pontos adicionais. Dessa forma a eficacia pode variar dependendo
do ambiente e das condicbes especificas de um posto de combustivel. E essencial
adotar as préaticas conforme as necessidades individuais de cada local onde esta
inserido. Contar com tecnologia especializada dentro da administracao de postos de
combustiveis ajuda no aumento da produtividade. Assim como funcionarios treinados
para operar as bombas com agilidade e precisdo, a abordagem com o cliente que
deve acontecer € primordial, para que a experiéncia de compra seja positiva e
vantajosa para ambas as partes (SULPETRO, 2023).

As margens de lucro cada vez menores no varejo de combustivel obrigam o
segmento a fazer ajustes das equipes de trabalho, aumentando, assim, a demanda
de trabalho dos funcionarios que permanecem atuando dentro dos postos. E preciso
considerar, também, o grande nimero de rotatividade nesse segmento. Rotatividade
de pessoal ou turnover € o resultado da saida e da entrada de funcionarios nas
organizacdes. A rotatividade é o numero de funcionéarios desligados da organizagao
em um determinado periodo comparativamente ao quadro médio de efetivos. A
rotatividade é expressa por um namero indice, chamado de indice de Rotatividade
(Marras, 2011).

Atualmente a organizacdo conta com 26 filiais espalhadas pelo Rio Grande do
Sul, sendo nove em Santa Cruz do Sul, onde fica localizada a matriz (estrutura
administrativa e o primeiro posto de combustivel da rede), atacado e centro de
distribuicdo, uma em Candelaria, quatro em Cachoeira do Sul, uma em Rio Pardo,


https://viasoft.com.br/blog/4-equipamentos-indispensaveis-para-um-posto-de-combustivel-04-02-2022/
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uma em Pantano Grande, uma em Encruzilhada do Sul, uma em Eldorado do Sul, trés
em Venancio Aires, duas em Lajeado, uma em Santo Angelo, uma em Soledade e
uma em Bento Gongalves. A organizagdo em seu quadro funcional possui
aproximadamente 402 funciondrios. Atua estrategicamente em 12 municipios do
estado do Rio Grande do Sul, com nove postos urbanos e quinze postos de rodovia
(Nevoeiro, Rede de Postos, online).

Observando as categorias de posto de rodovia e posto urbano em que o método
de trabalho e o publico séo diferentes, podemos falar de regionaliza¢éo, cada um com

suas caracteristicas e particularidades especificas, conforme figura abaixo:

Figura 1 - Quantidade de postos de combustiveis por categorias em uma rede
especifica por regides no Rio Grande do Sul

Regides:

Regido Nordeste

Regido Noroeste

Regido Sudoeste -
Regido Sudeste

Regido Centro-Oeste

Regido Centro-Leste .

Regido Metropolitana
Categorias:
Postos Urbanos i

Postos de Rodovias i

100 Quilometros

|:|_|
100 Milhas
Categoria (tipo) Quantidade (Posto) Participacao (%)
Rodovia 15 58%
Urbano 11 42%
Total 26 100%

Fonte: https://pt.wikivoyage.org/wiki/Rio _Grande do_ Sul
Elaborag&o: Raquel Sizinando Gongalves, 2023.

Apesar de a rede de postos de combustiveis em estudo estar localizada em
quatro regides do estado do Rio Grande do Sul, o estudo foi realizado na regido de
maior concentracao de postos, que é a regido Centro-leste com 10 postos urbanos e
12 postos de rodovia.
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A organizacao € considerada uma construcao social, resultado da acdo humana,
0 gque destaca a importancia do fator humano na dindmica organizacional.

A importancia do fator humano € essencial para o funcionamento e para a
eficicia das organizagfes. Os gestores tém a responsabilidade de consolidar a cultura
e os valores dentro das empresas, influenciando diretamente o comportamento dos
funcionarios e a execucao de suas fungdes. A gestéo eficaz do fator humano pode
levar a um ambiente de trabalho mais saudavel, produtivo e colaborativo, refletindo na
performance geral da organizagao.

Os gestores sao responsaveis por consolidar a cultura e os valores da
organizacédo. O estilo de lideranca adotado por eles seja democratico ou autoritario,
impacta diretamente em como os funcionérios percebem a estrutura organizacional e
como lidam com desafios. Uma lideranca eficaz pode motivar e engajar, enquanto
uma lideranca autoritaria pode gerar resisténcia e desmotivacao.

Politicas de valorizacdo, saude e seguranca do trabalho e outras praticas de
gestdo de pessoas sdo fundamentais para o desenvolvimento das pessoas nas
organizacdes. Gestores que promovem um ambiente de confianca, respeito e justica
nas relacbes de trabalho tendem a aumentar a autonomia e a satisfacdo dos
funcionérios, influenciando de forma positiva. Assim a forma de dar um feedback
construtivo e o reconhecimento de conquistas podem motivar os funcionarios e fazer
com que se sintam valorizados na organizagéo.

A influéncia dos gestores é fundamental para modificar o comportamento dos
colaboradores e o desempenho organizacional. Os desafios globais exigem que
empresas e lideres repensem seus propadsitos, colocando a ética no centro de suas
acOes e transformando a educacdo executiva. As caracteristicas do contexto global
influenciam mais a lideranca do que as caracteristicas dos contextos locais. A
lideranca global difere da local em conectividade, fronteiras, complexidade, ética e
gestdo de tensdes. O lider global reconhece padrbes diversos, lidera mudancas em
larga escala e gere a diversidade (Barreto, Trevisan, Veloso; 2021).

As discussdes apresentadas nos capitulos anteriores constituem a base
conceitual desta dissertacdo. A partir de agora, € necessario atentar para as
discussBes empiricas. Elas sdo fruto da realizacdo de entrevistas semiestruturadas
realizadas em postos de combustiveis do Vale do Rio Pardo, salientando que a coleta
de dados aconteceu em novembro de 2024.
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A pesquisa foi realizada de natureza qualitativa, sendo fundamental o elemento
humano. Nas pesquisas definidas como estudos de campo, estudos de caso,
pesquisa-agdo ou pesquisa participante, o0s procedimentos analiticos s&o
principalmente de natureza qualitativa. A analise dos dados nessa metodologia de
pesquisa passa a depender muito da capacidade e do estilo do pesquisador, conforme
Gil (2008).

A pesquisa de campo foi realizada em dois momentos: o convite para responder
0 questionario foi enviado para o e-mail de cada gestor e depois participaram de uma
entrevista semiestruturada. Inicialmente, foi enviado um questionario para os 26
gestores da rede via google forms, e retornaram 24 respondidos. O objetivo através
desse instrumento foi identificar os aspectos relacionados a atividade realizada, que
podem ser fatores estressores. A andlise dos dados do questionéario, de carater
numerico, foi realizada através do software Excel. Os resultados foram organizados
em tabelas e graficos para apresentacdo nesta dissertacdo. Nesse mesmo
instrumento, cada gestor foi convidado para uma entrevista presencial com hora e dia
marcados com antecedéncia dentro da sua disponibilidade. Foram entrevistados
gestores de postos de combustiveis, sendo dois homens e quatro mulheres, com o
mesmo roteiro de entrevistas (APENDICE A). Essa entrevista foi realizada de forma
presencial em cada filial onde o gestor desenvolve as suas atividades, e foi solicitado
ao gestor autorizagao para a gravagao da entrevista nesse momento.

Os dados coletados passaram por uma analise de conteddo tematica. A
metodologia qualitativa € importante para estudar e compreender 0 contexto em que
ocorre o fato, proporcionando um maior conhecimento de uma situacédo ocorrida, o
gue possibilita o entendimento dos comportamentos. Na metodologia qualitativa, as
entrevistas podem conter uma grande quantidade de questbes e sdo aplicadas de
preferéncia em um grupo menor de pessoas, que é definido por critérios conforme os
objetivos do método de estudo, nesse caso, gestores dos postos de combustivel em
estudo. A analise de conteddo tematica € uma técnica aplicada na pesquisa
qualitativa, que pode ser ajustada para se adequar as demandas do projeto de
pesquisa. Essa abordagem capacita o pesquisador a investigar e compreender 0s
dados textuais de forma minuciosa.

Segundo Minayo (2002), a fase de analise de dados pode ser considerada o final

da pesquisa, porém podemos estar enganados, pois essa fase depende de outras. Os
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dados coletados podem néo ser suficientes para chegar a uma conclusédo. Podemos
apresentar dados, mas o problema de pesquisa, 0os objetivos e as hipoteses podem
nao estar bem definidos.

Por fim, com base nesses instrumentos, literatura e categorias de analise, serdo
analisados os efeitos da exigéncia por produtividade desses gestores e 0s seus efeitos
sobre a saude mental deles. O método dialético € um método de abordagem que tem
como caracteristicas centrais o uso da discussao, da argumentacédo e da provocacao.
Trata como uma hipétese que o homem é o centro da discussdo. Contudo, tal
metodologia apresenta pontos positivos e negativos.

No método dialético, conforme Wachowicz (2001), uma das caracteristicas € a
contextualizacdo do problema que serd pesquisado, tratando-se de historicidade,
cumprindo-se, assim, a acéo do pensar, efetiva-se as questdes: quem faz a pesquisa,
guando, onde e para qué, as sinteses sdo construidas baseadas em contradicées,
sendo assim, a historicidade e a contradicdo sédo categorias metodoldgicas mais
importantes na dialética, que sdo definidas conforme a temética do problema que sera
pesquisado. Nesse método, prevalece o sujeito sobre o objeto.

Existem leis fundamentais do método dialético, alguns autores apontam trés e
outros quatro. Para Lakatos e Marconi (2001), a primeira € a a¢ao reciproca, unidade
polar ou “tudo se relaciona”; a segunda é a mudanca dialética, negacao da negacao
ou “tudo se transforma”; a terceira é passagem da quantidade a qualidade ou mudanca
qualitativa; e a quarta € a interpenetracdo dos contrarios, contradicdo ou luta dos
contrarios.

As categorias metodoldgicas da dialética, segundo Wachowicz (2001),
contextualiza que séo a totalidade e a contradicéo. O pesquisador aproxima-se do seu
objeto de estudo e teria aspectos pelos quais ele poderia tomar esse objeto. Tais
aspectos sdo chamados de categorias simples, que remetem a necessidade de uma
definicdo de termos, sendo duas categorias que se apresentam no trabalho do
pesquisador: as categorias simples e as categorias metodologicas.

Apo6s, com aqueles que concordaram em patrticipar, foi realizada uma entrevista
semiestruturada com gestores de 6 filiais do Vale do Rio Pardo, a fim de verificar os
principais fatores de risco para o agravo da sua saude mental. A ida as filiais foi

programada conforme a disponibilidade de cada gestor e agendada com antecedéncia
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através de ligacdo telefébnica e/ou mensagens via whatsapp, o periodo do
agendamento das entrevistas foi de novembro/2024 a dezembro/2024.

A entrevista foi realizada de forma individual com cada gestor, em horario
comercial, no seu ambiente de trabalho em uma sala reservada, para que o0
entrevistado se sentisse mais tranquilo e seguro para responder as questdes. Cada
entrevista levou em torno de 40 minutos. Para melhor compreenséo e analise dos
dados, a entrevista foi gravada e ap0s transcrita para o word. Depois da transcricao,
foram identificados aspectos em comum e os dados analisados baseados em
categorias. Foram critérios de inclusdo na pesquisa ter mais de 18 anos, ter cargo de
gestao, trabalhar na rede de postos de combustivel.

A tabela abaixo evidencia o perfil dos profissionais de gestéo entrevistados:

Tabela 1 — Perfil dos profissionais entrevistados

Dados N %
Sexo Feminipo 8 33,30%
Masculino 16 66,70%
18 a 25 anos 1 4,20%
26 a 30 anos 3 12,50%
Faixas de idade 31 a 35 anos 3 12,50%
36 a 40 anos 2 8,30%
Acima de 40 anos 15 62,50%
Funcio/Cargo Coordenador 6 25%
Gerente 18 75%

Fonte: Elaborado pela autora a partir da coleta dos dados (2024).

Na tabela 1, podemos verificar que 66,7% dos entrevistados sédo do sexo
masculino, reforcando, assim, a questdo de que o maior publico em cargo de gestéo
sdo homens, a medida que se ascende nas hierarquias organizacionais, observa-se
uma diminuigdo progressiva na presenga feminina. Simultaneamente, as mulheres
que alcancam posicdes de lideranca frequentemente se deparam com disparidades
salariais em relacéo aos seus colegas do sexo masculino. Vale destacar também que
elas representam apenas um terco desses cargos, deixando evidente que ndo é
apenas a desigualdade salarial, mas também a dificuldade de acesso na area de
gestao (Miltersteiner et al., 2020).

No que diz respeito a faixa etaria, destaca-se que 25% dos entrevistados tém
entre 26 e 35 anos, sinalizando a presencga significativa de um publico jovem nas
funcdes gerenciais, sendo que 75% dos entrevistados ocupam cargos de geréncia na
rede de postos de combustiveis analisada. Drucker (2001) destaca que, na sociedade
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do conhecimento, o perfil gerencial passa a ser definido mais pela competéncia do
que pelo tempo de casa. Essa mudanca valoriza profissionais capazes de entregar
resultados em um ambiente mais dindmico, o que pode contribuir para o aumento da
presenca de pessoas mais jovens em cargos de lideranca.

Fomentar uma cultura organizacional inclusiva, na qual todas as geracfes se
sintam reconhecidas e respeitadas, € fundamental para fortalecer a coesédo e
impulsionar o desempenho da equipe. A implementagcao de programas de capacitagao
que destaquem a importancia da colaboracdo entre diferentes faixas etarias pode
reduzir possiveis conflitos e promover o respeito mutuo no ambiente de trabalho
(Roméo et al., 2024).

A rede de postos de combustivel esta localizada em 4 regifes no estado do Rio
Grande do Sul, metropolitana com uma filial, nordeste também com uma filial,
noroeste com duas filiais, centro-leste com 22 filiais. A entrevista foi realizada com
gestores da regido centro-leste, onde fica a maior concentracdo de postos de
combustiveis e toda a area administrativa dessa rede, conforme mostra o mapa

abaixo:

Figura 2 - Quantidade de postos de combustiveis por categorias e localizagéo

dos gestores entrevistados

Regides:

Regido Nordeste

Regido Noroeste
Regido Sudoeste

Regido Sudeste
Regido Centro-Oeste

Regido Centro-Leste -

Regido Metropolitana

Categorias:
Postos Urbanos ﬂ

100 Quilometros

Postos de Rodovias ﬂ ]
100 Milhas

Fonte: https://pt.wikivoyage.org/wiki/Rio_Grande do Sul
Elaboragéo: Raquel Sizinando Gongalves, 2023.
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Esse perfil demogréfico € fundamental para a interpretacdo dos demais dados,
como os referentes aos processos de gestdo. Conforme apresentado na figura 03 —
sobre os processos de gestdo, 75% relataram que eles impactam diretamente sua
rotina de trabalho, ainda que 12,5% n&o percebam tais efeitos.

Na interpretacéo do grafico, podemos inferir que grande parte dos pesquisados
acreditam que os processos de gestdo que sdo propostos pela empresa afetam de
alguma forma a sua rotina diaria. Essa percepc¢do dialoga com as analises de Dejours
(1992), que destaca os efeitos subjetivos do trabalho. Ele aponta que os modos de
gestdo, ao definirem metas rigidas, exigéncias de produtividade e avaliacbes
constantes podem gerar sofrimento psiquico, estresse e patologias no trabalhador.

Possivelmente, os demais entrevistados acreditam que ndo afetam por nao ter
total conhecimento dos processos de gestao aplicados pela empresa, e quais as suas
conseguéncias no ambiente onde estéo inseridos. Desconhecem o que € um processo
de gestdo e quais os beneficios e consequéncias que podem ter no ambiente de

trabalho, em suas rotinas e relagdes.

Figura 3 - Como os processos de gestdo na empresa afetam o trabalho

@ Afetam parcialmente.

@ Afetam significativamente
Nao afetam meu trabalho.

@ Nzo tenho opinido.

Fonte: Elaborado pela autora a partir da coleta dos dados (2024).

Na figura 04, sobre os riscos que sao encontrados no trabalho, houve a
possibilidade de marcar mais de um risco, e entende-se que 83,3% dos entrevistados
responderam que predominam 0s riscCos quimicos, pois estao expostos a substancias
qguimicas devido ao ramo de negocios da empresa, que é o varejo de combustivel. A
Norma Regulamentadora n°® 20 (NR-20), com énfase no Anexo IV, desempenha um
papel essencial na promocéo da saude e seguranca dos trabalhadores de postos de

combustiveis expostos ao benzeno. Esse dispositivo normativo estabelece diretrizes
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especificas de controle, além de exigir a adocdo de procedimentos e praticas que

visam a mitigacao dos riscos associados a exposicao a essa substancia toxica.

Figura 4 - Riscos encontrados no ambiente de trabalho

Riscos fisicos (ex.: maquinas, 9 (37.5%)
ferramentas). '

Riscos quimicos (ex.: exposicéo 20 (83.3%)
a substancias quimicas). =

Riscos bioldgicos (ex.: exposigéo

a virus, bactérias). 10 (41,7%)
s, minios epenos). 19 79:2%)
Outros. 1(4.2%)
0 5 10 15 20

Fonte: Elaborado pela autora a partir da coleta dos dados (2024).

A exposicdo ocupacional, em especial ao benzeno, representa um risco
significativo a saude dos trabalhadores, podendo ocasionar efeitos adversos no
sistema nervoso central, alteracdes hematologicas, comprometimento do sistema
imunolégico e aumento da incidéncia de neoplasias, notadamente a leucemia. A
inalacdo continua dos vapores de combustiveis estid associada a uma ampla gama de
manifestacdes clinicas, que variam desde sintomas leves, como cefaleia e nauseas,
até doencas graves de natureza crdnica e potencialmente fatais.

Outro fator de risco apontado com 79,2% sé&o os riscos ergondmicos, aqueles
relacionados as condicbes do ambiente de trabalho que podem interferir na saude
fisica e mental do trabalhador devido a inadequacao entre as exigéncias da atividade,
0s equipamentos utilizados, a organizagéo do trabalho e as capacidades individuais
do trabalhador. Esses riscos incluem posturas inadequadas, movimentos repetitivos,
levantamento e transporte manual de cargas, jornada excessiva, monotonia, ritmo
intenso de trabalho e cobranca de metas. A exposi¢céo prolongada a esses fatores
pode resultar em distarbios osteomusculares, estresse, cansaco fisico e mental, entre
outros agravos a saude, segundo a NR-17 que trata da ergonomia.

Diante desses resultados, fica clara a necessidade de refor¢co nas politicas de
seguranca do trabalho, especialmente no que tange ao controle da exposi¢cao quimica

e a ergonomia, apostando em um ambiente de trabalho mais seguro, saudavel e
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eficiente. Além disso, tais achados ressaltam a importancia da adocdo de praticas
preventivas e de conscientiza¢do continua, alinhadas as normas regulamentadoras

(NRs) vigentes.

Figura 5 - Percepc¢éo da frequéncia do estresse relacionado ao trabalho

® Sempre.

® Frequentemente.
As vezes.

@® Raramente.

@ Nunca.

Fonte: Elaborado pela autora a partir da coleta dos dados (2024).

Na figura 05 — Estresse relacionado ao trabalho, a anélise dos dados revela que
uma parcela expressiva dos funcionarios relatou vivenciar estresse relacionado ao
trabalho com regularidade.

Dos trabalhadores pesquisados, 70,8% afirmaram que sentem estresse
relacionado ao trabalho de forma frequente ou esporadica, evidenciando que o
estresse ocupacional € uma realidade comum e recorrente entre os participantes da
pesquisa. Segundo a Organizacdo Mundial da Saude (OMS), o estresse ocupacional
€ causado por uma combinacdo de fatores organizacionais, sociais e individuais.
Fatores como carga de trabalho excessiva, relacdes interpessoais dificeis, presséo
por resultados, entre outros sdo recorrentes. E importante destacar que nenhum dos
pesquisados assinalou as opgdes “sempre” ou “nunca”, o que sugere que o estresse
ndo é constante nem totalmente ausente, mas sim uma variavel intermitente nas
rotinas profissionais.

Dejours (2017) entende o estresse ocupacional como resultado da relacéo entre
0 sujeito e a organizacao do trabalho, mas vai além da simples sobrecarga de tarefas.
Para ele, o sofrimento psiquico no trabalho esta relacionado a maneira como o

trabalhador vive e elabora suas experiéncias dentro da organizagao.
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Portanto, torna-se evidente a necessidade de estratégias organizacionais
voltadas a promocéo da saude mental dos trabalhadores, como acdes de escuta ativa,
gestdo humanizada e programas de prevencéo ao estresse ocupacional.

A figura 06, referente a presenca de ansiedade relacionada ao trabalho revela
gue uma maioria significativa dos pesquisados (58,3%) declarou sentir ansiedade em
decorréncia das suas atividades laborais. Esses dados reforcam a percepcao de que
0 ambiente de trabalho pode ser um fator gerador de tenséo e apreensao emocional,

especialmente em contextos com alta demanda por resultados e prazos rigorosos.

Figura 6 - Presenca da ansiedade relacionada a seu trabalho

® Sim.
@® Nao.
Nao tenho opinido.

58,3%

Fonte: Elaborado pela autora a partir da coleta dos dados (2024).

Para fins de complemento de informacdao, foi solicitado para quem marcou que
sente ansiedade relacionada ao trabalho que citasse um exemplo de situag&o que lhe
deixa ansioso nesse ambiente. Essa questdo foi respondida por 13 trabalhadores
responderam, e entre as respostas identificamos que o ndo cumprimento das metas
aparece com mais frequéncia e, nas respostas de 6 trabalhadores, refere-se a
situacdo em que os objetivos e metas propostos pela organizagéo nao sao alcancados
pelos colaboradores, equipes ou setores responsaveis.

A gestdo de uma rede de postos de combustiveis envolve desafios complexos,
que vao além da operacdo e afetam caracteristicas humanas, organizacionais e
sociais. O papel do gestor é fundamental para consolidar valores, manter a
produtividade, promover um ambiente de trabalho saudavel e lidar com as pressdes
do mercado. A precarizagdo do trabalho, a sobrecarga, a rotatividade e as exigéncias
por resultados imediatos afetam diretamente a salude e o0 bem-estar dos

trabalhadores. E essencial entender essa dindmica para pensar em praticas de gest&o
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eficazes, sustentaveis e humanas, que considerem o contexto organizacional e as
especificidades de cada unidade da rede. A partir desse contexto, a pesquisa busca

aprofundar essas questdes com base na experiéncia dos gestores entrevistados.
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5 ESTRESSE E GLOBALIZACAO

5.1 Saude mental dos gestores em meio a sobrecarga das Organizacfes

Este capitulo tem como objetivo apresentar e discutir os resultados obtidos por
meio da pesquisa realizada, buscando compreender como os fatores organizacionais
impactam diretamente a saide mental dos colaboradores. As analises consideram
tanto os dados quantitativos quanto qualitativos, permitindo uma visdo mais ampla
sobre os aspectos que geram ansiedade, sobrecarga e dificuldades no ambiente de
trabalho. A analise dos resultados permite ndo apenas compreender a realidade
vivenciada pelos funcionarios, mas também aponta para a necessidade de repensar
praticas organizacionais, fortalecendo politicas de apoio, estratégias de gestédo
humanizada e agdes que promovam um ambiente de trabalho mais saudavel e

sustentavel.

5.2 Analise dos resultados

Os relatos dos participantes, associados aos dados coletados, evidenciam a
presenca de fatores estruturais que contribuem para o desenvolvimento de estados
de estresse e de sofrimento psiquico, como pressdo por metas, prazos curtos, falta
de autonomia e auséncia de suporte institucional.

Os resultados encontrados dialogam com a literatura sobre os impactos da
organizacédo do trabalho na saude mental dos trabalhadores. Dejours (1992) descreve
como a organizacdo laboral pode gerar ansiedade, angustia e sofrimento psiquico,
especialmente quando ha pressdo por metas, auséncia de sentido e falta de
reconhecimento. A pressdo por metas e resultados, comum nas organizacdes, pode
gerar um nivel elevado de ansiedade, especialmente quando elas sédo inatingiveis ou
desproporcionais a realidade do trabalho.

Ao tratar das patologias da sobrecarga organizacional, o autor destaca que a
auséncia de condi¢cdes adequadas para o0 cumprimento das tarefas, somada a
pressdo por produtividade, tende a gerar sofrimento psiquico, manifestado por

qguadros de ansiedade, estresse e, em casos mais graves, transtornos psicoldgicos.
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Dessa forma, os dados reforcam a importancia de praticas de gestdo mais
humanizadas, que considerem ndo apenas os resultados quantitativos, mas também
0 bem-estar emocional dos colaboradores. A flexibilizacdo de metas, o estimulo a
autonomia, a clareza nos processos e 0 apoio psicoldgico institucional séo estratégias
gue podem contribuir para a reducéo da ansiedade no ambiente organizacional.

As respostas dos participantes que se identificam ansiosos oferecem uma visao
qualitativa importante sobre os fatores desencadeantes desse estado psicolégico no
ambiente organizacional. As principais causas relatadas incluem: a presséo por metas
e resultados, evidenciada por manifestagdes como “o0 ndo cumprimento das metas”,
“alcancar os objetivos e metas” e “quando os resultados nao estdo satisfatorios”.
Podemos apontar o excesso de demandas e 0s prazos exiguos, identificados em
relatos que mencionam “ndo conseguir concluir as atividades designadas”, “néo
conseguir realizar todas as atividades dentro do prazo” e “prazo de entrega de
projetos”.

A restricdo quanto a autonomia no ambiente de trabalho configura-se igualmente
como um fator gerador de ansiedade, sendo exemplificada por expressdes como “sem
autonomia para decidir certos assuntos”. A dificuldade na resolugdo de problemas,
refletida na afirmacao “demora para resolver certos problemas”, revela-se como um
elemento capaz de gerar frustracdo, inseguranca e desgaste emocional. Ainda assim,
questdes relacionadas a gestdo de pessoas, especialmente no que se refere ao
cumprimento de metas em conjunto com as equipes, também sdo apontadas como
fatores geradores de ansiedade, deixando evidente os desafios as funcdes de
lideranca e a responsabilidade pelo desempenho coletivo.

A analise da figura 07 indica uma baixa percepc¢ao, por parte dos trabalhadores,
sobre os servigos e canais de apoio oferecidos pela empresa para o enfrentamento
do estresse e da ansiedade. A op¢ao mais mencionada foi RH, supervisor, com 16,7%
(4 respostas), seguida por “nao sei dizer”, com 12,5% (3 respostas). As demais
alternativas tiveram baixa representatividade individual (4,2%), como acolhimento e
compreensao, dialogo, orientacdes, ou até mesmo respostas como “nada” e “nao sei

dizer”.
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Figura 7 - Servigcos/canais que a empresa proporciona para lidar com o

estresse e a ansiedade relacionados ao trabalho

4 (16,7%
(2%) 3 (12,5%)
3
2 (8,3%)
2
1(4,2%]1)(4,29%1)(4,291)(4,2%]1) (4,2%) 1(4,291)(4,2°%]1)(4,2%) 1(4,2%]1)(4,291)(4,2%) 1(4,2%1)(4,291)(4,2%1)(4,2%
1
0
Acolhimento e compre... NADA Orientagdes dialogo,avalia como es... rh
DIALOGO Nao saberia responder. RH , Supervisor nao sei dizer

Fonte: Elaborado pela autora a partir da coleta dos dados (2024).

Esses resultados sugerem dois aspectos preocupantes: - falta de clareza e
comunicacgdo sobre os canais formais de apoio emocional e psicolégico no ambiente
organizacional; - caréncia ou fragilidade desses canais, visto que uma parcela
significativa dos participantes afirma ndo saber nomear qualquer tipo de suporte
oferecido pela empresa. A expressiva quantidade de respostas dispersas, somada a
frequéncia de respostas como “nada” e “n&o sei dizer”, leva a uma auséncia de politica
institucional clara voltada a satde mental. Quando os trabalhadores ndo reconhecem
acOes concretas da empresa para lidar com o sofrimento emocional, cria-se um
ambiente onde o0 estresse e a ansiedade sdo potencializados pela sensacao de
desamparo institucional.

A OMS (Organiza¢ao Mundial da Saude) aponta que ambientes de trabalho que
negligenciam os aspectos emocionais dos colaboradores tendem a apresentar maior
incidéncia de adoecimento psiquico, absenteismo e queda de produtividade
(Dejours,1992; OMS, 2017). Assim, a implementagcéo de canais estruturados como
programas de apoio psicologico, rodas de conversa, acompanhamento do setor de
RH com foco em saude emocional e treinamentos sobre inteligéncia emocional sao
cruciais para a promocdo de um ambiente de trabalho mais saudavel e sustentavel.
Embora mais voltado a gestéo estratégica, Drucker (1999) defende que organizacdes
eficazes do futuro precisardo considerar o bem-estar humano como parte essencial

da produtividade. Enquanto Dejours (1992) discute como a organizagao do trabalho
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pode causar sofrimento psiquico e destaca a importancia de espacos de escuta e
acolhimento.

A figura 08 traz que 58,3% dos trabalhadores sentem que as atividades que
desempenham na organizacdo nao geram sobrecarga. Porém, a presenca de 25% de
colaboradores que relatam sobrecarga € um dado relevante para a gestao
organizacional. Embora néo represente a maioria, esse percentual sugere que uma
parte consideravel dos trabalhadores pode estar sob risco de fadiga, estresse
ocupacional e eventual queda de produtividade.

Figura 8 - Sobrecarga de trabalho com as atividades desempenhadas na

organizagao.

® Sim.
@ Nio.

N&o tenho opinido.

Fonte: Elaborado pela autora a partir da coleta dos dados (2024).

Zanelli (2014) discute a sobrecarga de forma mais focada na gestédo de pessoas,
saude ocupacional e desempenho. A sobrecarga de trabalho compromete o equilibrio
entre esforco e recuperacao, podendo levar a queda de produtividade, absenteismo e
doencas ocupacionais. Ela ocorre quando as exigéncias do cargo superam a
capacidade de resposta do trabalhador, seja em termos de tempo, energia ou
competéncia. Destaca a importancia de analise e redesenho dos cargos, promovendo
praticas de gestdo que minimizem a sobrecarga e promovam o bem-estar.

Conforme apontado por Zanelli (2004), a sobrecarga de tarefas pode
comprometer significativamente o desempenho e o equilibrio emocional dos
colaboradores, sendo um dos fatores que contribuem para o adoecimento no contexto
organizacional. Isso reforca a necessidade de ac¢des gerenciais voltadas a promocao

de saude e a prevencdo de riscos psicossociais no ambiente de trabalho. A
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sobrecarga de trabalho pode gerar sofrimento psiquico quando o trabalhador néo
consegue atender as exigéncias do cargo e sente que seu esfor¢co néo é reconhecido.
Em ambientes onde ha uma cobranca por metas, acumulo de funcéo, falta de apoio
da gestédo, o sofrimento pode evoluir para transtornos mentais como ansiedade,
depresséao e burnout.

Segundo Dejours (2004), o sofrimento vivenciado no trabalho envolve néo
apenas o desgaste fisico e emocional, mas também o sofrimento ético, quando o
trabalhador se vé obrigado a atuar de forma contraria aos seus valores. Essa
realidade, associada a uma gestao que valoriza apenas resultados, sem considerar
os limites humanos, agrava a sobrecarga percebida por parte dos funcionarios, como
apontado na presente pesquisa.

Conforme os dados apresentados na figura 09, mais da metade dos
respondentes, 54,2%, consideram 0s custos como a principal barreira a
implementacdo de melhorias no ambiente de trabalho. A resisténcia a mudancas
também se destacou com 20,8%, evidenciando que, além das limita¢des financeiras,
aspectos culturais e comportamentais impactam 0s processos de inovagdo. Tais
resultados refletem as dificuldades enfrentadas pelas organizacbes na gestdo da
mudanca, exigindo abordagens que integrem planejamento estratégico, capacitacao

e participacéo ativa dos funcionarios.

Figura 9 - Principais barreiras encontradas ao tentar implementar mudangas no

ambiente de trabalho

@ Resisténcia a mudancas.
@ Custos.

Outra.
@ Nao tenho opinido.

20,8%

Fonte: Elaborado pela autora a partir da coleta dos dados (2024).

Nesse sentido, 0 apoio institucional, o comprometimento dos funcionarios e o

engajamento sdo fatores essenciais para minimizar os impactos negativos da
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mudanca e para o sucesso das transformacfes nas empresas (Paz; Martins; Neiva,
2014). Segundo Zanelli e Tostes (2019), cabe aos gestores a responsabilidade de
cultivar a confianca e promover um ambiente saudavel de convivéncia.

Ao serem questionados sobre como 0s processos de gestdo na empresa afetam
seu dia a dia no trabalho, os entrevistados, tanto homens quanto mulheres, se
aproximaram nas respostas, apontando um panorama satisfatério a qualidade dos
processos de gestdo estabelecidos pela organizacdo, tais praticas proporcionam
clareza, agilidade e seguranca no desenvolvimento de suas atividades diérias

Fato exemplificado nas falas a seguir:

[...] De um tempo pra ca estdo sendo mais bem definidos...bem diferente de
quando eu comecei. E bem definido. Existe clareza nos processos.
[entrevistada 02/mulher].

[...] Positivamente hoje ajudam bastante a gente, entdo ndo tem do que
reclamar, as vezes...como vou te explicar, de repente ndo com tanta pressa
assim, a gente precisa na hora de alguma coisa ndo vem téo r4pido, mas no
restante ndo tenho que reclamar. [entrevistado 06/homem].

Percebe-se, nas falas dos participantes, a satisfacdo e a seguranca em poder
contar com uma equipe qualificada que pode estar dando todo o suporte que
necessitam e dividindo as tarefas. A divisdo do trabalho, ao ampliar simultaneamente
a forca produtiva e a competéncia do trabalhador, constitui uma condig&do essencial
para o progresso intelectual e material das sociedades, sendo a base do seu
desenvolvimento. No entanto, como a civilizacao tende a ser concebida como um valor
absoluto, raramente se questiona a possibilidade de atribuir a divisdo do trabalho
outras func¢des (Durkheim, 1999).

O trabalho, do ponto de vista humano, envolve ndo apenas a execucao de
tarefas, mas também a incorporacdo de gestos, habilidades técnicas e um
compromisso fisico e intelectual. Ele engloba a mobilizacdo da inteligéncia, a
capacidade de reflexdo, interpretacdo e adaptacdo as circunstancias. Além disso, o
trabalho representa a aptidao para sentir, pensar e criar, configurando-se como uma
dimensao fundamental da experiéncia humana (Dejours, 2004).

Ademais, o entrevistado afirma sentir que os principais desafios da gestdo na
atualidade sdo as pessoas, a falta de pessoas, a falta de comprometimento dos

funcionarios. Fato exemplificado nas falas a seguir:

[...] a falta de gente, é a questdo de tu delegar certas funcdes, certas tarefas
e elas ndo forem cumpridas... tu passa uma determinagcdo da empresa e, as
vezes, o colaborador, ele ndo leva isso a sério. Entdo, hoje eu vejo que mais
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€ na questdo de gestdo, € a questdo de gerir pessoas. [entrevistado
03/homem].

[...] Diariamente com o ser humano, né. Com o colaborador é muito dificil...
enfrento todos os dias muitas novidades, eu me espanto, inclusive. Sempre
tenho uma novidade, tenho uma equipe muito boa, mas as vezes do nada
eles nos surpreendem, sabe, até coisas muito boas, outras ndo tanto, me dédo
aquela surpresa do nada, pede para ir embora... eu confesso que o ser
humano hoje em dia estd bem complicado bem complexa a situacao.
[entrevistada 04/mulher].

Considerar o humano como um fator da empresa implica inverter a relacao entre
0 econdmico e o social. Na realidade, a empresa, enquanto construgdo social, € uma
criacdo humana, e ndo o contrario. O paradigma utilitarista reduz a sociedade a uma
maquina de producéo e o individuo a um mero agente a servico dessa engrenagem,
e a economia passa a ser o unico proposito da sociedade, contribuindo para a
transformacao do ser humano em um recurso (Gaulejac, 2007).

O quadro a seguir apresenta os principais paradigmas dos manuais de gestao e
explica por que eles ndo sdo adequados para entender o mundo empresarial e

organizacional.

Quadro 2 - Critica dos paradigmas que fundamentam a gestao

PARADIGMAS PRINCIPIO BASICO CRITICA

Primado da linguagem matematica

OBJETIVISTA Compreender é medir, calcular .
sobre qualquer outra linguagem

FUNCIONALISTA A organizacgao é um dado Ocultacdo dos mecanismos de poder

Dominacgédo da racionalidade
instrumental

Submissao do conhecimento a
critérios de utilidade

Reducédo do humano a um recurso da
empresa

EXPERIMENTAL A objetivacdo € um dado cientifico

UTILITARISTA A reflexdo esté a servico da acao

ECONOMISTA O humano é um fator da empresa

Fonte: Adaptado de Gaulejac, 2007, p. 77.

Tudo o que é rentavel tem sentido para o setor comercial dentro de uma
organizacdo. Os interesses dos clientes sédo levados em consideracdo somente
quando favorecem a compra de bens e servigos. “A gestado gerencialista preocupa-se
antes de tudo em ‘canalizar as necessidades dos clientes’ sobre os produtos da
empresa”. Os trabalhadores s@o considerados apenas se forem rentaveis, sendo
assim, a obsessao por resultados esta imposta em todos 0s niveis das empresas.
(Gaulejac, 2007, p. 50).
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Entende-se a organizacdo como a articulacéo entre individuos, equipes, setores,
processos, ideologias e recursos, direcionada ao alcance de objetivos comuns. A
formagdo de ideologias organizacionais é influenciada por elementos como a
educacdo, o treinamento e a mobilizacdo de sentimentos — tais como a ética do
trabalho, a lealdade, o orgulho local e as predisposi¢cdes psicoldgicas — 0s quais sao
promovidos por instituicbes como os meios de comunicacéo, as entidades religiosas
e 0s estabelecimentos educacionais (Harvey, 2010).

As organizagdes contemporaneas precisam desenvolver formas inovadoras de
gestao alinhadas a uma perspectiva global e competitiva, e o capital humano € um
elemento essencial nesse processo. O crescimento e 0 avango das estruturas
organizacionais no contexto da globalizagdo dependem diretamente do engajamento
dos trabalhadores, cuja atuacdo € indispensavel para a sustentabilidade das
instituicdes. Para responder as exigéncias de um mercado cada vez mais competitivo
e de consumidores mais criteriosos, torna-se fundamental manter os colaboradores
satisfeitos, conceder-lhes autonomia, investir em sua capacitagdo e promover o

devido reconhecimento por parte da organizagao (Mendes, 2017).
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6 CATEGORIAS ANALISADAS

6.1 Gestao de Pessoas

A primeira categoria, denominada “Gestao de Pessoas”, reline as respostas dos
entrevistados que expressam diferentes dimensdes das dificuldades em manter uma
equipe de trabalho, que esteja engajada com a organizacédo e com os demais colegas
no ambiente de trabalho. Os relatos revelam a preocupacédo e a conscientizacao de
gue manter um bom ambiente de trabalho, uma relacdo saudavel entre gestdo e
funcionérios é importante para o fortalecimento e engajamento da equipe.

A gestdo de pessoas refere-se ao conjunto de politicas e praticas
organizacionais voltadas a valorizacdo, ao desenvolvimento e a retencdo do capital
humano. Através das contribuicdes de Zanelli e Tostes (2019) e Cima et al. (2022),
identificamos uma relacao direta entre a forma de atuacéo dos gestores e as principais
categorias que estruturam a gestdo de pessoas, deixando evidente a influéncia na
consolidagéo da cultura organizacional, no desempenho das pessoas e na qualidade
das relac6es no ambiente de trabalho.

Essa € a area da administracdo que se dedica a potencializar o desempenho dos
funcionéarios dentro de uma organizacéo. Seu objetivo é alinhar as necessidades da
empresa com as dos funcionarios, garantindo um ambiente produtivo, motivador e
saudavel. No ambito da gestdo de pessoas, identificam-se diversos processos
essenciais que contribuem diretamente para o0 desenvolvimento e para a
sustentabilidade das organizacdes. Entre esses processos, destacam-se:
primeiramente, o recrutamento e a selecdo, cuja finalidade é atrair e selecionar
profissionais qualificados, de modo a alinhar as demandas organizacionais as
competéncias e habilidades dos candidatos, garantindo, assim, maior assertividade
nas contratagdes, minimizando a rotatividade. Em segundo lugar, a processo de
treinamento e desenvolvimento, que visa a promo¢ao da capacitacdo continua dos
funcionarios, por meio do aprimoramento de competéncias técnicas e
comportamentais, contribuindo tanto para o desenvolvimento individual quanto para a
melhoria dos resultados organizacionais. E, finalmente, a gestdo de desempenho, que
se constitui em um conjunto de praticas voltadas para o acompanhamento, a avaliacédo

e o fornecimento de feedback aos funcionarios, com o objetivo de fomentar a melhoria
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continua, elevar os niveis de produtividade e assegurar o alinhamento com os
objetivos estratégicos da organizagdo, tracando planos de acdo para o
desenvolvimento do funcionario.

A gestdo do clima organizacional refere-se a promocdo de um ambiente de
trabalho saudavel, colaborativo e motivador, capaz de impactar diretamente na
satisfacdo, no bem-estar e no engajamento dos profissionais, proporcionando
qualidade de vida ao ambiente de trabalho. A pratica de uma politica eficiente de
remuneracdo e beneficios revela-se fundamental para a atracdo, retencdo e
motivacdo dos talentos, sendo composta por uma estrutura de salarios competitivos e
incentivos compativeis com as praticas de mercado. Por fim, ressalta-se a relevancia
da lideranca e da cultura organizacional, que abrange tanto o desenvolvimento de
lideres comprometidos e capazes de inspirar suas equipes, quanto o fortalecimento
da cultura organizacional, alinhando-a aos valores, a misséo e a visao da instituicao,
promovendo um ambiente organizacional harmonico, sustentavel e orientado para
resultados.

Fica evidente na fala da gestora, a forma como ela conduz para se ter um bom
ambiente de trabalho.

[...] eu procuro passar para eles um ambiente bom, rimos e brincamos...
estavamos falando das calcas do uniforme, que estava grande. Noés
trabalhamos sempre assim, sabe? Sempre hum ambiente bom. E se um ndo

esta bem, a gente conversa com o resto do pessoal e todos colaboram.
[entrevistada 02/mulher].

A categoria gestdo de pessoas enfrenta o desafio de promover a eficacia dos
trabalhadores do conhecimento, como defendido por Drucker (2002), em ambientes
organizacionais complexos. O autor ressalta que a eficacia é essencial para o
trabalhador que lida com conhecimento, devendo garantir que sejam feitas de forma
correta, independentemente do local onde atua. Entretanto, para que essa eficacia
seja alcancada, é fundamental considerar as dimensfes do trabalho. Dentro da
categoria gestdo de pessoas, algo essencial para um bom andamento da organizacao
€ a cultura organizacional e os processos de socializacéo.

[...] sempre me escutaram, sempre me entenderam, me orientaram e me
ensinam bastante, porque cada vez que eu procuro qualquer uma de voceés,
eu gravo o0 que a gente conversa aqui, iSSo serve para mim serve para eu

aprender tudo. Entdo eu acho que dos outros setores também. Eu dou muito
valor para isso. [entrevistada 05/mulher].
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Fica evidente, na fala acima, que a empresa tem a politica de auxiliar no
desenvolvimento das pessoas, lincando assim com a fala do autor citado acima.

Conforme Zanelli e Tostes (2019), os gestores desempenham um papel
importante na consolidagao dos valores organizacionais, exercendo influéncia direta
sobre o comportamento dos colaboradores através de sua conduta. Essa mediacéo
essa que ocorre quando os individuos internalizam as referéncias culturais da
organizagao e alinham suas praticas as expectativas e politicas institucionais. Dessa
forma, a cultura organizacional € reproduzida, reforcada nas rotinas operacionais e
nas praticas de gestéo, tornando-se visivel a base de valores que sustenta o0 ambiente
organizacional.

Desse modo, a cultura organizacional é reproduzida e reforcada nas rotinas
operacionais e nas praticas de gestao, ficando nitida a base de valores que sustenta
0 ambiente organizacional. Isso se evidencia na fala a seguir:

Conforme a empresa quer e necessita do nosso trabalho, ndo acho
dificuldade em se adaptar as politicas da empresa. [entrevistado 06/homem].

Tal declaracdo revela a internalizagdo das normas e das expectativas
organizacionais.

Outro processo fundamental dentro dessa categoria € o0 recrutamento e a
selecéo, que determinam a qualidade do capital humano que ingressa na organizacao.
O recrutamento é o conjunto de atividades utilizadas para atrair candidatos
qualificados, enquanto a selecdo tem por objetivo escolher, entre os candidatos
recrutados, aquele que melhor se ajusta as exigéncias do cargo e a cultura da
organizacdo. Nada mais é do que um processo estratégico, que visa garantir o
alinhamento entre competéncias individuais e necessidades institucionais. Gil (2010)
destaca que os critérios utilizados na selecdo devem considerar tanto aspectos
técnicos (formacéo, experiéncia) quanto comportamentais (perfil psicolégico, valores
e atitudes), a fim de assegurar a compatibilidade entre o individuo e o ambiente de
trabalho. Assim, recrutamento e selecao tornaram-se instrumentos de fortalecimento
da cultura organizacional, retencdo de talentos e construcdo de equipes de alto
desempenho.

Nesse sentido, Dejours (1992, 1994) demonstra que o trabalho pode ser fonte
de prazer ou também de sofrimento, dependendo das condi¢cdes de gestdo e

reconhecimento. A falta de espacos de escuta, cooperacgao e valorizacédo pode gerar
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sofrimento psiquico, impactando diretamente a eficacia e a saude mental dos
trabalhadores. Durkheim (1999) alerta para os riscos da desorganizacdo e da
desintegracdo social provocadas pela divisdo do trabalho sem mecanismos de
integracdo, o que também interfere na motivacdo e no bem-estar no trabalho.
Complementando essa visdo, Zanelli (2010) destaca o papel do estresse
organizacional como fator que prejudica o desempenho e a saude dos trabalhadores
em ambientes onde a gestdo é toxica.

Podemos concluir que a gestao de pessoas nao pode se limitar a procedimentos
técnicos, devendo integrar praticas que favorecam o reconhecimento, a cooperacao e
a construcdo de sentidos positivos no trabalho. Promover ambientes de trabalho
saudaveis € condicao indispensavel para que o trabalhador possa atingir seu pleno
potencial de eficacia. O trabalho em equipe é o esforgo colaborativo de um grupo para
atingir um objetivo comum. Ele inclui confian¢a, comunicacéo e colaboracdo, aumenta
a criatividade e a produtividade, possibilita a divisdo de tarefas e a especializacao,
diversidade de ideias e de perspectivas, além do apoio muatuo, promovendo um
ambiente colaborativo.

[...] é esse o desafio de tu encontrar uma pessoa engajada naquilo ali. Se eu

vou fazer, vou fazer bem-feito. Se eu t6 aqui pra fazer, vou fazer bem-feito
sim, sabe? E, esse é o maior desafio. [entrevistada 02/mulher].

A gestao de pessoas deve identificar e desenvolver os talentos individuais, além
decriar condi¢des para que esses talentos se somem de forma equilibrada e produtiva,
promovendo a sinergia entre os membros da equipe. O trabalho em equipe é
importante, pois oferece aos individuos a oportunidade de complementar suas
habilidades, aprender com os outros e aplicar conhecimentos de forma mais inovadora
e eficiente. A gestdo eficaz da equipe exige a construcdo de um ambiente de
confianca, comunicacao aberta e respeito matuo, caracteristicas que favorecem tanto
o0 desempenho quanto o bem-estar dos trabalhadores.

Existem as caracteristicas essenciais para promover um maior engajamento das
equipes. Segundo Lencioni (2015), entre esses aspectos, a confianca se destaca
como um tema amplamente discutido. A falta de proximidade entre gestores e
colaboradores compromete a relagcdo de confianca, configurando-se como um dos
principais fatores responsaveis pelo baixo engajamento e, consequentemente, pelo

desempenho insatisfatorio, o que impacta diretamente os resultados organizacionais.
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Observa-se um aumento na instabilidade e na fragilidade das relacfes de
trabalho, fenémeno que tem contribuido significativamente para a
precarizacdo social, tanto no &mbito laboral quanto em uma perspectiva mais
ampla da sociedade contemporénea. A precarizagdo social manifesta-se por
meio do enfraquecimento das estruturas e das relagcdes sociais,
comprometendo tanto as instituicbes responsaveis pela coesao e protegdo
coletiva quanto os vinculos que conectam os individuos entre si. (Portz;
Amazarray, 2019, p. 516).

Drucker (2002) afirma que o principal desafio do trabalhador é alcancar a
efichcia. Para ele, independentemente do ambiente em que atue — seja em
organizagfes privadas, instituicbes publicas ou mesmo no setor militar —, esse
profissional precisa garantir que as tarefas certas sejam realizadas, e ndo apenas
executar atividades. Drucker também aponta que a escassez de profissionais
altamente eficazes € um dos maiores problemas enfrentados em posi¢6es que exigem
conhecimento especializado. Essa dificuldade em lidar com o fator humano e
promover um ambiente de trabalho produtivo e harmbnico € evidenciada abaixo na
fala do entrevistado.

O maior desafio hoje é as pessoas, né, principalmente os funcionarios. A
gente tem que tratar bem para que todo mundo venha trabalhar, a gente tenta
fazer, eu tento fazer um trabalho pra deixar todo mundo contente, todo mundo
feliz. Para que néo ocorra algum desgosto e eles deixam na méao, mas as

pessoas hoje sdo os maior desafio mais alto que a gente tem trabalhado.
[entrevistado 06/homem].

Sua fala revela a consciéncia sobre a importancia da gestdo de pessoas como
um elemento central para a eficacia do trabalho, reforcando a ideia de que a
performance organizacional esta relacionada de forma direta a motivacdo e ao
comprometimento dos funcionarios.

Os gestores exercem responsabilidades formais associadas a autoridade
organizacional, atuando na coordenacéo das atividades laborais. O desenvolvimento
humano nas organizacfes é sistematicamente delineado por politicas e préaticas que
promovem a valorizacdo dos trabalhadores, estando essas ac¢Oes diretamente
relacionadas a rotina da gestdo de pessoas, a saude e seguranca no trabalho, entre
outras dimensdes organizacionais. Elementos como a confianga na gestéo, o respeito
interpessoal e a equidade nas relagdes de trabalho constituem fatores relevantes para

o fortalecimento da autonomia nesse ambiente (Zanelli; Tostes, 2019).
Administrar bem, dividir tarefas, conversar com os colaboradores fazendo

uma divisdo de afazeres em bem que tem uns que ndo adianta, tem que
passar para o escritorio, tem que ser comigo, né. [entrevistada 04/mulher].
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Em relacdo ao individuo, Silva (2001) traz a importancia do capital humano
guanto a capacidade de operacdo, de estar sempre atualizado com as mudancas
tecnologicas. Politicas de valorizacdo, saude, seguranca do trabalho e préaticas de
gestdo de pessoas sdo essenciais para o desenvolvimento dos colaboradores.
Gestores que promovem confianga, respeito e justica nas relagées de trabalho tendem
a aumentar a autonomia e a satisfacdo da equipe. Além disso, o feedback construtivo
e o reconhecimento de conquistas contribuem para a motivagéo e para o sentimento
de valorizacao dos funcionarios.

A empresa tem que dar mais valor para essa ponta. Eles sentem isso.
Valorizar mais a ponta, sabe. Eu sempre gostei porque eu ja vim de baixo. Eu

ja passei por todas essas fases. Eu acho que tinha que valorizar.
[entrevistada 02/mulher].

Quando falamos em treinamento e desenvolvimento, precisamos considerar a
importancia das praticas gerenciais na promocao de ambientes que favorecam o
processo de aprendizagem continua. A partir da atuacdo dos gestores como agentes
de orientacao, os funcionarios sdo conduzidos a execucao de suas funcdes de acordo
com 0s parametros organizacionais estabelecidos, reforcando competéncias técnicas
e comportamentais para alcancar os objetivos organizacionais. Sendo assim, a
organizacdo assume o papel de um ambiente propicio a aprendizagem continua, em
gue o desenvolvimento profissional esta diretamente associado a lideranca exercida.
Essa dinamica contribui para o fortalecimento de uma cultura organizacional orientada
a capacitacao permanente, promovendo o alinhamento entre o crescimento individual
e 0s objetivos estratégicos da empresa.

Um processo que vem cada vez mais aumentando de forma significativa nas
organizacdes € a rotatividade de pessoal, também conhecida como turnover, que se
refere ao movimento de entrada e saida de funcionarios em uma organizagdo em um
determinado periodo. De acordo com Marras (2011), trata-se de um indicador
quantitativo expresso pelo indice de Rotatividade, o qual relaciona o nimero de
desligamentos com o quadro médio de colaboradores no mesmo intervalo de tempo.
A rotatividade pode ocorrer por varias razées, como insatisfacdo no ambiente de
trabalho, auséncia de perspectivas de crescimento, mas condi¢cdes de trabalho,
conflitos interpessoais ou politicas inadequadas de gestdo de pessoas. Quando 0s
indices de rotatividade estdo altos, eles geram impactos negativos para a

organizacdo, como aumento de custos com desligamento, recrutamento, selecéo e
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treinamento de novos funcionarios, além da perda de conhecimento organizacional,
assim como trazem os entrevistados abaixo:
[...] maior desafio é de que quando tu consegue montar uma equipe e em
seguida tu tem que reformular, entdo isso € um problema. [entrevistado
03/homem].
[...] tenho uma equipe muito boa, mas as vezes do nada eles nos
surpreendem, sabe, até coisas muito boas, outras néo tanto, me dao aquela
surpresa do nada, pede para ir embora. E ndo me ddo nem dois dias para
gue eu consiga me organizar com a minha escala, é bem surpreendente. Eu

confesso que o ser humano hoje em dia estd bem complicado bem complexa
a situacéo. [entrevistada 04/mulher].

As falas dos entrevistados evidenciam esses impactos, e o entrevistado 03 traz
a frustracdo com a instabilidade da equipe e a necessidade recorrente de
reorganizacdo. Ja a entrevistada 04, reforca essa instabilidade, indicando a
imprevisibilidade dos desligamentos e as dificuldades praticas geradas na gestao das
escalas e na manutencao da produtividade. Os relatos apontam que a rotatividade
ndo s6 compromete a estrutura organizacional, como também deixa clara a
sobrecarga emocional e operacional aos gestores.

Segundo Dutra (2012), a compreensdo do turnover exige uma analise
contextualizada, considerando fatores internos e externos, incluindo aspectos
culturais, econdmicos e gerenciais. Assim, a gestao eficaz da rotatividade néo se limita
a mensuracéao de dados, mas envolve estratégias de retencado de talentos, valorizacéo

profissional e melhoria do clima organizacional.

6.2 A organizacao do trabalho sob pressédo: metas, resultados e seus impactos

na satde mental

A segunda categoria denominada “a organizacdo do trabalho sob presséao:
metas, resultados e seus impactos na saude mental”, refere-se as informac6es obtidas
por meio das entrevistas, especificamente no que tange as formas de organizacao do
trabalho. Esse eixo analitico contempla a maneira como as atividades laborais séo
estruturadas e gerenciadas dentro da organizacao, com foco na definicdo de metas,
no alcance de resultados, na busca pela produtividade e na promoc¢do da motivacao
dos funcionarios.

As percepcdes refletem aspectos dos processos organizacionais vinculados a

distribuicdo das atividades, a definicdo de objetivos e ao monitoramento do
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desempenho. Possibilitam compreender como a gestao do trabalho influencia tanto a
eficacia operacional quanto a satisfacdo dos funcionarios. A analise das respostas
obtidas permite avaliar se as praticas adotadas pela organizacéo estédo alinhadas a
um ambiente voltado para resultados e se promovem o desenvolvimento profissional,
bem como o engajamento dos individuos no alcance das metas da organizacéo. E
possivel, também, elaborar um conjunto de crencas que fundamentam as praticas
cotidianas, incluindo a busca pela exceléncia no desempenho profissional, a
valorizacdo dos colaboradores, o estimulo ao sucesso e a responsabilidade, bem
como o desenvolvimento das competéncias e dos meéritos individuais (Gaulejac,
2007).

A motivacao é um fator fundamental que impulsiona os individuos a agir na busca
por seus objetivos, podendo ser classificada como intrinseca ou extrinseca. A
motivacdo intrinseca esta relacionada ao interesse pessoal e a satisfacdo interna,
como, por exemplo, aprender algo novo por prazer ou realizacdo pessoal. Ja a
motivacdo extrinseca € estimulada por recompensas externas, como remuneracao,
reconhecimento ou até a prevencdo de consequéncias negativas. Esse processo
motivacional € influenciado por diversos fatores, incluindo aspectos psicoldgicos,
emocionais, sociais e biolégicos, sendo essencial tanto para o crescimento pessoal
guanto profissional, na medida em que auxilia na superacdo de desafios e na
manuten¢ao do foco em metas, objetivos e resultados.

No ambiente organizacional, a motivagdo exerce um papel significativo,
impactando diretamente na produtividade, na satisfacdo e na retencdo de talentos.
Para promover um ambiente de trabalho motivador, é necessario adotar estratégias
como o oferecimento de reconhecimento, feedback continuo e oportunidades de
desenvolvimento e de crescimento. Além disso, destaca-se o papel da lideranca, que
tem a responsabilidade de construir e sustentar um ambiente favoravel a motivacao,
capaz de estimular o engajamento e o alto desempenho das equipes.

Metas sdo os objetivos que queremos alcancar, e resultados sédo as
consequéncias das acdes tomadas para atingir as metas estabelecidas. As metas
devem ser planejadas e estabelecidas com antecedéncia. Para que o resultado seja
eficaz é preciso: ter disciplina e consisténcia, monitorar 0 progresso e ajustar
estratégias, manter-se motivado e resiliente diante de desafios. Drucker (2002, p. 97)

afirma que o “uso eficiente do tempo € uma habilidade que se desenvolve com a
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pratica”. Contudo, ele ressalta que apenas a administragdo continua e consciente do
tempo pode evitar seu desperdicio. Para tanto, & necessario identificar as atividades
improdutivas que consomem tempo e elimina-las da rotina. O tempo é um recurso
escasso se nao for bem administrado e tem reflexo direto na produtividade.

Essa relacdo entre metas, tempo e produtividade aparece na fala da entrevistada
03, que afirma:

[...] de metas, de alcancar as metas, da questéo das cobrancas que tu precisa
atingir. E ent&o isso traz um pouco de preocupacéo. [entrevistado 03/homem].

Sua fala evidencia a presséo por resultados e a carga emocional envolvida no
cumprimento das metas. A preocupacdo mencionada pode estar diretamente
associada a dificuldade em administrar o tempo de maneira eficaz diante das
exigéncias, o que reforca a importancia de estratégias de organizacao e planejamento
para lidar com essas demandas.

As falas dos entrevistados 03, 02 e 06 revelam percepcdes distintas sobre o
desafio das metas. A entrevistada 02 e o entrevistado 06 apresentam uma visdo mais
positiva e motivadora, ao afirmar:

Tu te desafiar para conseguir atingir uma meta, para tu conseguir atingir um
determinado. Mas eu gosto disso, sabe. Eu gosto disso. E bom. [entrevistada
02/mulher].

O desafio da meta, ser crescente todo més, todo ano da, ela € um motivo a

mais para tentar correr atrds dos objetivos e de venda e de clientes e tentar
bater a minha meta. [entrevistado 06/homem].

Para alguns profissionais, as metas funcionam como estimulo e fator de
engajamento, despertando um senso de propésito e satisfacdo pessoal diante dos
desafios. Portanto, para uma maior produtividade, alcangar metas e resultados, o foco
e a concentracao nas tarefas, sdo necessarios, pois qualquer pessoa se depara com
muitas tarefas que precisam ser realizadas. Pessoas eficazes fazem as atividades
prioritarias em primeiro lugar, realizando uma de cada vez. A necessidade de
concentragcdo nas atividades laborais € fundamental para se ter éxito nas tarefas
(Drucker, 2002). A forma como o trabalho é organizado e gerenciado passou por
profundas transformacdes nas ultimas décadas, impulsionada por fatores como a
globalizag&o, os avancos tecnologicos, a reestruturacdo produtiva e a hegemonia de
modelos de gestdo focados na eficiéncia e na maximizagao do lucro. Nesse cenario,

a imposicéo de metas quantitativas e a busca incessante por resultados tornaram-se
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elementos centrais da dinamica organizacional, gerando um ambiente de trabalho
frequentemente caracterizado pela presséao.

Tamayo (1998) argumenta que os valores organizacionais buscam solucionar
desafios cruciais, como a harmonizagao entre os interesses individuais e coletivos, a
estruturacdo do trabalho com papéis e regras definidos, além da conciliagdo dos
objetivos da organizacdo — notadamente a necessidade de produtividade e
sobrevivéncia — com o ambiente externo. A forma como essa estruturacdo e a busca
por produtividade sdo implementadas, especialmente através da imposi¢do de metas
e da cobranca por resultados, pode gerar a pressao que afeta a saude mental dos
trabalhadores, criando uma tenséo entre a necessidade organizacional e o0 bem-estar
individual e do grupo.

Sob a visdo gerencialista, as praticas cotidianas nas organizacdes sao
fundamentadas em um conjunto de crencas que promove a busca pela exceléncia no
desempenho profissional, a valorizacdo dos colaboradores, o estimulo ao sucesso e
a responsabilidade, bem como o desenvolvimento das competéncias e dos méritos
individuais, estabelecendo a base para a dinamica organizacional (Gaulejac, 2007).

Historicamente, a organizacédo do trabalho evoluiu de modelos mais rigidos e
hierarquicos (como o Taylorismo e o Fordismo, focados na fragmentacéo de tarefas e
no controle do tempo) para abordagens que, embora busquem maior flexibilidade e
envolvimento do trabalhador (como a gestdo por competéncias, modelos ageis, etc.),
paradoxalmente, podem intensificar o controle e a pressdo por desempenho. A
transicdo para uma economia baseada no conhecimento e nos servicos ndo eliminou
a logica da produtividade, mas a reconfigurou, muitas vezes transferindo a presséo do
controle direto sobre o tempo para o controle sobre os resultados entregues.

Drucker (2002) destaca que 0 tempo € um recurso escasso e que sua boa
administracao reflete diretamente na produtividade. Para o autor, o uso eficiente do
tempo é uma habilidade que se desenvolve com a pratica, sendo essencial uma
gestao continua e consciente para evitar o desperdicio, o que envolve a identificacao
e eliminacédo de atividades improdutivas.

A pressao no trabalho, nesse contexto, ndo se refere apenas a ter muitas tarefas,
mas a sensacdo de que as demandas excedem 0s recursos (tempo, suporte,
autonomia, habilidades) disponiveis para cumpri-las satisfatoriamente, especialmente

guando essas demandas estdo atreladas a metas rigorosas e a avaliacao constante
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de resultados. A cultura organizacional que valoriza excessivamente o desempenho
individual e coletivo, sem considerar os limites humanos ou oferecer suporte
adequado, exacerba essa presséo.

Dejours (1987, 1993, 1994) demonstra que o trabalho, ao influenciar a
autoimagem do individuo, pode gerar sofrimento psiquico, que se manifesta em
sintomas como ansiedade e insatisfacdo. Esse sofrimento, conforme o autor, esta
ligado a fatores como o0 medo, a falta de coeréncia entre as tarefas e as aspiragoes
do trabalhador, a fragilizagdo dos vinculos com colegas, a despersonalizacdo do
produto, frustracbes e o "adormecimento intelectual’. Tais mecanismos Sao
exacerbados em ambientes de trabalho sob intensa pressao por metas e resultados,
impactando diretamente a salde mental dos profissionais.

As metas e os resultados, embora sejam ferramentas fundamentais para o
planejamento e para a gestdo, podem se tornar fontes de pressdo quando sao
percebidos como inatingiveis ou irreais, quando estdo associadas a consequéncias
rigidas em caso de ndo cumprimento, como puni¢des, perda de bénus ou risco de
demisséo. Essa pressao se intensifica quando o alcance das metas exige um ritmo de
trabalho acelerado e constante, gerando sobrecarga, especialmente na auséncia de
clareza sobre a forma para atingi-las ou quando os funcionarios ndo possuem
autonomia para definir os meios. Outro fator agravante € quando ha um foco excessivo
apenas nos numeros, desconsiderando a qualidade dos processos e o bem-estar dos
trabalhadores.

Essa organizacao do trabalho "sob pressao" tem impactos diretos e significativos
na saude mental dos trabalhadores. A exposicao crbnica a altos niveis de demanda e
baixa autonomia, combinada com a presséao por resultados, é um conhecido fator de
risco psicossocial. O estresse ocupacional, a ansiedade, a depresséo e a Sindrome
de Burnout sdo algumas das consequéncias documentadas na literatura sobre esse
assunto. O sofrimento psiquico emerge quando o trabalhador se sente incapaz de
atender as exigéncias, quando seus esforcos ndo sao reconhecidos ou quando a
l6gica do trabalho entra em conflito com seus valores e com sua integridade.

Dejours (1995, 1997, 1998) aprofunda a andlise do sofrimento no trabalho,
argumentando que suas causas vao além da mecanizagdo ou das imposi¢des diretas

da organizagcdo. O autor destaca que o sofrimento emerge, em grande parte, da
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necessidade de adaptacdo a cultura e a ideologia organizacional, moldada pelas
press@es do mercado e pelas interacdes com clientes e publico.

Um fator adicional apontado por Dejours (1995, 1997, 1998) é a sensacado de
"incompeténcia” criada no trabalhador, que se sente incapaz diante de situacbes
inesperadas ou pela falta de informacao que prejudica a coopera¢cdo. Em um contexto
de organizacdo do trabalho sob intensa pressdo por metas e resultados, esses
elementos — a adaptacédo for¢cada a cultura de produtividade, as pressfes de mercado
e a potencial fragilizacdo da cooperagcdo — tornam-se ainda mais acentuados,
contribuindo significativamente para o sofrimento psiquico e para o impacto na saude
mental dos profissionais.

Para os gestores, essa pressao é frequentemente amplificada. Eles nao apenas
vivenciam a pressao por suas proprias metas, mas também sdo responsaveis por
motivar e garantir que suas equipes atinjam os resultados esperados. Isso pode gerar
um "duplo vinculo" de presséo, vindo tanto de cima (da organizacao) quanto de baixo
(da equipe), além de dilemas éticos e emocionais ao ter que implementar politicas que

podem impactar negativamente seus subordinados.

6.3 Saude do trabalhador

A terceira categoria, “Saude do Trabalhador”, refere-se ao conjunto de praticas,
politicas e condi¢Bes que visam proteger e promover 0 bem-estar fisico, mental e
emocional dos colaboradores dentro do ambiente de trabalho. Essa categoria ganha
relevancia no contexto atual das organizacfes, uma vez que espacos laborais que
ndo oferecem condi¢cbes adequadas podem gerar adoecimentos fisicos, emocionais
e psicossociais, impactando diretamente na qualidade de vida dos trabalhadores e
nos resultados organizacionais.

A saude do trabalhador ndo se limita apenas a prevencdo de acidentes e
doencas ocupacionais, mas também abrange aspectos como ergonomia, equilibrio
entre vida pessoal e profissional, promog&o da saude mental e desenvolvimento de
ambientes de trabalho saudaveis, seguros e motivadores. Além disso, esta alinhada
as exigéncias legais e as normas de seguranca, reforcando que investir na saude dos

trabalhadores nédo é apenas uma obrigacéo legal, mas também uma estratégia
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essencial para garantir maior produtividade, engajamento e sustentabilidade das
organizacdes (Brasil, online).

As percepcdes dos participantes acerca dos processos organizacionais
relacionados a saude do trabalhador refletem a forma como a organizagéo tem se
preocupado — ou ndo — com a promocao do bem-estar fisico, mental e emocional
no ambiente de trabalho. Os relatos evidenciam se existem praticas voltadas a
prevencao de riscos ocupacionais, a promoc¢ao da saude, a ergonomia, ao equilibrio
emocional e ao cumprimento das normas de seguranca. Além disso, revelam como
os trabalhadores percebem o suporte oferecido pela organizacéo frente a situacdes
de sobrecarga, estresse e adoecimento, bem como se ha um ambiente que favorece
0 cuidado com a saude e o desenvolvimento de préaticas que contribuem para a
melhoria da qualidade de vida no trabalho. Essas percepc¢fes sdo fundamentais para
compreender se as acdes adotadas estdo, de fato, alinhadas as necessidades dos
funcionarios.

A fala do entrevistado 06 expressa uma percep¢ao positiva quanto a sua
experiéncia atual: E bem tranquilo, bem tranquilo. Porque eu venho de um

lugar que ja tive muito mais sobrecarga e hoje aqui eu posso falar que eu
estou num paraiso. [entrevistado 06/homem].

O relato indica uma valorizagdo do ambiente organizacional atual, evidenciando
uma reducéo significativa da sobrecarga e um maior equilibrio entre as demandas do
trabalho e o bem-estar pessoal. Essa comparacdo com experiéncias anteriores
reforca a ideia de que, para esse funcionario, a organizacao tem promovido condicfes
saudaveis e favoraveis a sua saude fisica e mental.

Para Gaulejac (2007), o desenvolvimento das organizacdes s6 faz sentido se
contribuir de forma positiva para o desenvolvimento da sociedade e para o bem-estar
do individuo e também do coletivo, realizando um trabalho que agregue valor a vida
humana. Nesse sentido, 0 autor ressalta que as praticas organizacionais devem ir
além da busca por produtividade e lucro, considerando aspectos éticos, sociais e
humanos. Isso implica a constru¢cdo de ambientes de trabalho que promovam a
dignidade, a saude, o desenvolvimento pessoal e profissional dos funcionarios, bem
como o fortalecimento de rela¢des sociais mais justas e sustentaveis.

A saude do trabalhador consiste em um conjunto de praticas e politicas voltadas
para a protecdo, seguranca e bem-estar fisico e mental dos colaboradores no

ambiente de trabalho. Engloba tanto a prevencéo de riscos ocupacionais e de doencas
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relacionadas ao trabalho quanto a promoc¢édo de um ambiente saudavel, produtivo e
motivador. Entre seus principais aspectos estdo a prevencao de riscos, a adocdo de
praticas ergondmicas, o cuidado com a saude mental e emocional, além de programas
de promoc¢do a saude e o cumprimento da legislacdo e das normas de seguranca.
Cuidar da saude dos trabalhadores ndo s6 contribui para a reducdo de acidentes e
afastamentos, mas também promove o aumento da produtividade, do engajamento e
da qualidade de vida no ambiente organizacional.

De acordo com Minayo (2014), cuidar da saude do trabalhador ndo se restringe
apenas a prevencado de acidentes e doencas ocupacionais, mas também exige a
analise e o enfrentamento dos determinantes sociais, econémicos e organizacionais
gue impactam diretamente sua qualidade de vida. Isso significa compreender que o
processo de trabalho, suas exigéncias, pressdes e condi¢cdes estruturais exercem
influéncia significativa sobre o bem-estar fisico, mental e social dos individuos. A
promocdo da saude no ambiente de trabalho deve ser vista de forma ampla,
considerando tanto os fatores materiais, como infraestrutura, jornada e seguranca,
quanto o0s imateriais, como relacdes interpessoais, sobrecarga emocional e
reconhecimento profissional.

Minayo (2011) destaca que as condicbes e a organizacdo do trabalho sao
determinantes para a saude, para o adoecimento e para a qualidade de vida dos
trabalhadores. Por isso, defende que esses elementos devem ser constantemente
analisados no ambito das praticas de saude ocupacional, uma vez que impactam
diretamente o bem-estar fisico e mental dos individuos inseridos no contexto laboral.
Essas questbes aparecem de forma clara nos relatos dos participantes da pesquisa.
A entrevistada 05 relata:

[...] a carga com todos, 0 movimento ndo é ruim, mas as vezes é muito, muitas
pessoas muito movimento, muito tudo. Assim, a gente acaba estressando um
pouco, mas nao € algo que va me prejudicar ou que seja todos 0s pontos que
me estressam. N&o, ndo é. [entrevistada 05/mulher].

Essa fala expressa um certo nivel de sobrecarga psiquica e estresse, que nao
vém diretamente das tarefas, mas do ambiente intenso e movimentado. Ainda que
nao identifigue um impacto severo, ela aponta para uma vivéncia que exige atencao.

Em contrapartida, o entrevistado 06 compartilha uma percepc¢ao diferente:

Meu trabalho me d& mais disposicdo para eu viver melhor, eu acho.
[entrevistado 06/homem].
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Esse relato sugere uma vivéncia positiva no ambiente de trabalho, em que as
condicbes oferecidas favorecem o bem-estar e até contribuem para uma melhor
qualidade de vida, que vai ao encontro citacdo de Minayo (2014), de que, quando
bem-organizadas, as condi¢bes de trabalho podem atuar como fator de protecéo e
promocao da saude fisica e emocional.

Além dos aspectos ja destacados, a categoria “Saude do Trabalhador” também
abrange a gestdo dos riscos psicossociais, que se configuram como elementos
fundamentais na protecdo da salde mental e emocional dos colaboradores. Esses
riscos incluem fatores como assédio moral, violéncia organizacional, sobrecarga
psiquica, inseguranca no emprego e ambientes de trabalho tdxicos, que podem
resultar em adoecimento mental, estresse cronico e comprometimento da
produtividade.

A adequada identificacdo e gestdo desses riscos sdo imprescindiveis para a
construcdo de ambientes psicossocialmente seguros. Nessa perspectiva, Minayo
(2014) destaca que a saude do trabalhador ndo pode ser dissociada dos
determinantes sociais, econémicos e organizacionais, que estruturam as condi¢gbes
no ambiente de trabalho e interferem de forma direta no bem-estar fisico e mental dos
individuos. Dejours (2015), de forma convergente, por meio da Psicodinamica do
Trabalho, evidencia como a sua organizacdo pode ser fonte de sofrimento psiquico,
especialmente quando impde pressdes excessivas, metas inalcancaveis, auséncia de
reconhecimento e contextos de violéncia simbdlica ou moral.

Minayo (2014) e Dejours (2015) enfatizam que o adoecimento ndo se restringe
as condicbes materiais do ambiente, mas resulta também da carga subjetiva imposta
pelas relacdes interpessoais, pela dinamica organizacional e pelos processos de
gestao, sendo, portanto, essencial compreender a interdependéncia entre os fatores
objetivos e subjetivos do trabalho na promocéo da saude dos trabalhadores.

Outro dado relevante refere-se a promoc¢do de uma cultura organizacional
voltada para o bem-estar e para a saude. Isso implica ndo apenas a implementacéo
de programas pontuais, mas a consolidacdo de valores, praticas e politicas que
incorporem, de maneira permanente, o cuidado com a saude fisica, mental e
emocional dos trabalhadores. Nesse sentido, Dutra (2009) destaca que a gestéo de
pessoas deve estar alinhada a estratégia organizacional, promovendo ambientes que

valorizem as pessoas, favorecam a construcao de vinculos saudaveis e estimulem o
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desenvolvimento humano como elemento central para a sustentabilidade dos
resultados. Organizacdes que cultivam uma cultura de escuta ativa, acolhimento e
respeito tendem, portanto, a apresentar menores indices de adoecimento ocupacional
e maiores niveis de satisfacdo, engajamento e desempenho coletivo.

Os programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) também se configuram
como area estratégica da saude do trabalhador, na medida em que proporcionam
condi¢Bes que favorecam o equilibrio entre as exigéncias laborais e as necessidades
pessoais. Esses programas podem incluir ages como ginastica laboral, oficinas de
manejo do estresse, mindfulness, campanhas de promocéo de habitos saudaveis,
além da disponibilizacdo de espacos de descompressdo e lazer dentro das
organizacfes. Adicionalmente, torna-se imprescindivel considerar a diversidade e a
inclusdo como componentes da salde ocupacional. Mendes e Araujo (2012) reforcam
gue iniciativas desse tipo ndo devem ser tratadas como solucdes paliativas, mas
precisam estar integradas a uma abordagem mais ampla e sistémica da gestdo do
trabalho, capaz de enfrentar os desafios contemporéneos relacionados a saude
mental.

A atuacdo das liderancas € fundamental na promoc&o da saude ocupacional.
Uma lideranca humanizada, empatica e capacitada para gerir pessoas de forma ética
e respeitosa € determinante para a construcdo de ambientes de trabalho saudaveis.
De acordo com Dutra (2009), as liderancas exercem influéncia direta sobre os
ambientes laborais, sendo responsaveis por criar condigcdes que favorecam tanto o
desenvolvimento das pessoas quanto a geracdo de resultados organizacionais
sustentaveis. Segundo o autor, “o gestor de pessoas deve ser capaz de estabelecer
relacbes de confianca, promover o dialogo e lidar de forma construtiva com os
conflitos” (Dutra, 2009, p. 45), elementos fundamentais para reduzir o sofrimento
psiquico e promover o bem-estar no trabalho.

Da mesma forma, Mendes e Araujo (2012) destacam que lideres atentos aos
sinais de sofrimento mental e as dinamicas psicossociais do ambiente laboral
contribuem significativamente para a prevengao do adoecimento. Para os autores, “o
sofrimento no trabalho surge, muitas vezes, das relagdes interpessoais marcadas por
controle excessivo, falta de reconhecimento e auséncia de escuta” (Mendes; Araujo,
2012, p. 76), 0 que evidencia a importancia de uma atuacao sensivel e ética por parte

das liderancas. O desenvolvimento de competéncias socioemocionais nos gestores
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torna-se indispensavel para a constru¢do de ambientes psicossocialmente saudaveis

e promotores de qualidade de vida no trabalho.

6.4 Pressdes do mercado: clientes, concorréncia e a dinamica organizacional

A quarta categoria aborda como a dindmica do mercado, a relacdo com o0s
clientes e a concorréncia impactam diretamente a organizacdo do trabalho e,
consequentemente, a saude mental dos gestores e funcionarios. Compreender o
comportamento do consumidor e realizar uma analise estratégica da concorréncia sao
elementos essenciais para que as organizacdes possam se posicionar de maneira
competitiva e sustentavel. Tanto os clientes quanto os concorrentes configuram-se
como atores centrais na definicdo das estratégias empresariais, influenciando
processos, metas e formas de gestéo.

Antunes (2009) ressalta que a reestruturacdo produtiva e a competitividade
fazem parte de um processo de precarizacao do trabalho, no qual os trabalhadores
enfrentam um controle maior, aumento no ritmo de trabalho com diminui¢ao do tempo
de descanso, comprometendo a sua saude fisica e mental. Nesse sentido, a fala da
entrevistada 05 evidencia essa realidade ao refletir sobre o cenario competitivo atual:

[...] a questédo de preco hoje em dia, a gente consegue competir com a nossa
loja do tamanho que a gente consegue competir com o mercado, um

supermercado, né. Eles estdo tendo uma visdo mais ampla. Eu vou te dizer
assim, mais ampla. E de tudo, estrutura, tudo. [entrevistada 05/mulher].

O relato do entrevistado 06 ilustra com clareza esse contexto:

[...] concorréncia também é muito forte, se tem clientes também, porque ele
vem todo dia querendo preco, querendo, tudo isso a gente tem que tentar
atender o melhor possivel, né? [entrevistado 06/homem].

Essa fala evidencia a pressao do mercado em que se faz necessario lidar com
clientes exigentes e com uma forte concorréncia. Essa demanda continua por atender
‘o melhor possivel” mostra o esforgo constante para se manter competitivo, o que
exige rapidez na tomada de decisdes, ajustes frequentes nas estratégias comerciais
e flexibilidade operacional. A percepcdo de uma intensa concorréncia e de uma
disparidade entre empresas de diferentes portes impde desafios constantes a gestao

estratégica e operacional do negocio. Esse ambiente competitivo obriga a equipe a
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buscar solu¢cBes para se manter atrativa frente ao consumidor, mesmo tendo algumas
limitacGes.

Além disso, compreender o comportamento do consumidor e analisar a
concorréncia € essencial para que a empresa se posicione de forma estratégica no
mercado. Clientes e concorrentes influenciam diretamente as decisbes
organizacionais. Enquanto entender o cliente permite oferecer produtos e servigos
alinhados as suas necessidades, observar a concorréncia ajuda a identificar
oportunidades, ameagas e diferenciais competitivos, fortalecendo a atuacdo da
empresa no mercado.

Os clientes s&o a razdo da existéncia de qualquer negdcio. E preciso cuidar da
relacao cliente x empresa. Para isso, é importante identificar o perfil do cliente, criar
valor através de um bom atendimento, produtos de qualidade, ter um relacionamento
com estratégias como programas de fidelizacdo, atendimento eficiente e pos-venda,
efetuar pesquisas e coletar feedbacks para melhorar continuamente os produtos e
Servigos.

Essa perspectiva se manifesta com clareza na fala do entrevistado 06 ao afirmar:

Eu me sinto realizado que eu mais gosto € de negociar com o cliente, de

entender o que ele sente e para mim poder ajudar, a negociar e vender. Isso
€ 0 que eu mais gosto. [entrevistado 06/homem].

Seu relato revela um envolvimento genuino com o cliente, evidenciando néo
apenas a busca por resultados nas vendas, mas também um interesse em
compreender as necessidades e sentimentos do seu cliente. Essa postura esta
diretamente alinhada com as boas préaticas de relacionamento comercial, que
valorizam o atendimento humanizado e a escuta ativa como diferenciais estratégicos.

A concorréncia representa outros negoécios do mercado que disputam 0 mesmo
publico. Analisar os concorrentes ajuda a identificar oportunidades e ameacas. Para
isso, € possivel utilizar algumas ferramentas: analise SWOT (forcas, fraquezas,
oportunidades e ameacas) para entender seu diferencial competitivo, como o
benchmarking para aprender com as melhores praticas do mercado, investir em
inovacao constante para se destacar entre 0s concorrentes, ter uma estratégia de
precos e posicionamento para competir de forma saudavel.

O ambiente externo em que as organizacbes operam, particularmente a
dindmica do mercado, as exigéncias dos clientes e a intensidade da concorréncia,

constitui uma fonte primaria de pressao que molda a organizacdo do trabalho e
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impacta seus membros. Compreender essa influéncia externa é fundamental para
analisar as causas subjacentes a pressao por metas e resultados que afetam a saude
mental dos gestores.

A concorréncia no mercado, em qualquer setor, impde um imperativo constante
pela eficiéncia e pela busca por diferenciais competitivos. Empresas competem por
participacdo de mercado, lucratividade e sobrevivéncia, o que exige a otimizacdo de
processos, a inovagdo continua e, frequentemente, a reducéo de custos. Essa logica
competitiva se traduz internamente em demandas por maior produtividade, ritmos de
trabalho acelerados e metas de desempenho cada vez mais desafiadoras para todos
0s niveis da organizacdo. A necessidade de "fazer mais com menos" torna-se uma
constante, pressionando as equipes e, em especial, 0s gestores.

De acordo com Kotler (2000), o conceito de mercado muitas vezes é confundido
com o de marketing, pois ambos representam o ambiente onde ocorrem trocas que
atendem as necessidades dos consumidores em vez de beneficios financeiros. Para
ele, sempre que existir a oportunidade de estabelecer uma transagcdo comercial,
podemos considerar que h4 um mercado em funcionamento.

Paralelamente, o cliente contemporaneo, com acesso facilitado a informacao e
a uma vasta gama de opc¢des, tornou-se mais exigente. As expectativas nao se limitam
mais apenas ao produto ou ao servico em si, mas englobam a qualidade da
experiéncia de compra, a agilidade no atendimento, a personalizacdo e o suporte pos-
venda. A satisfacdo do cliente e a fidelizacdo tornam-se métricas cruciais para o
sucesso do negdécio. Para a organizacao, isso significa que a pressao por atender e
superar essas expectativas recai diretamente sobre a linha de frente e sobre a gestéo,
que precisam garantir que os padrdes de servico sejam mantidos, as reclamacoes
sejam resolvidas rapidamente e as interacdes sejam positivas, tudo isso enquanto
lidam com as restrices impostas pela busca por eficiéncia.

A combinacéo da concorréncia acirrada e das demandas crescentes dos clientes
cria um ciclo de presséo que a organizacao internaliza. As estratégias empresariais,
focadas em performance e lucratividade, sdo respostas diretas a esse ambiente
externo. Segundo Chiavenato (1999), para alinhar seus recursos com 0s objetivos
globais da empresa e obter uma administracdo estratégica, as organizacdes
desenvolvem seus negocios e suas operacfes de maneira mais coerente e resistente

por meio de métodos.
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Essas estratégias sdo desdobradas em metas e indicadores de desempenho
gue sao atribuidos aos diferentes setores e individuos. Os gestores, nesse contexto,
atuam como a interface entre as pressdes do mercado e a operacéo interna. Eles sao
responsaveis por absorver as exigéncias da alta administracdo (que refletem as
pressdes externas) e traduzi-las em tarefas, metas e cobrancas para suas equipes de
trabalho.

De acordo com Drucker (1997), uma empresa com objetivos e metas bem
definidos, que busca seu desenvolvimento para alcancar os resultados planejados,
compreende sua razao de existir, conhece seu destino desejado, bem como o que
precisa ser feito e como proceder para atingir seus propdsitos.

A estratégia, mais do que ser um objetivo final, representa o caminho e o plano
gue uma organizacdo traca para alcancar sua visao de futuro e se sustentar no
mercado. Conforme a perspectiva, apresentada por Porter (1990), para navegar no
ambiente competitivo e atingir esse objetivo, € importante conduzir de forma clara e
estratégica os diversos recursos disponiveis. Isso inclui os recursos tecnoldgicos
(como sistemas de informacao, software de gestéo, infraestrutura digital e ferramentas
de analise de dados), os recursos humanos (o conhecimento, as habilidades, o talento
e a cultura da equipe), os recursos financeiros (o capital disponivel para investimento,
fluxo de caixa e estrutura de custos) e os recursos fisicos (ativos tangiveis como
instalagdes, equipamentos e patentes).

Essa posicdo de mediacdo expde os gestores a um nivel significativo de
estresse. Eles precisam garantir que as metas de vendas, produtividade e satisfacédo
do cliente sejam atingidas, muitas vezes com recursos limitados e enfrentando
desafios na gestdo de pessoas (como rotatividade ou falta de engajamento). A
ansiedade relacionada ao ndo cumprimento de metas, a dificuldade em gerenciar as
expectativas dos clientes e a pressao constante por resultados sao reflexos diretos
dessa dindmica externa que se internaliza na rotina gerencial.

Portanto, a analise das pressfes do mercado, originadas pelas exigéncias de
clientes e pela intensidade da concorréncia, revela como fatores externos se
configuram como impulsionadores centrais da organizacdo do trabalho sob presséao.
Essa pressdo, ao ser internalizada e mediada pelos gestores, contribui
significativamente para o ambiente de trabalho acelerado e focado em resultados que,

conforme discutido nesta dissertacao, impactam a saude mental dos profissionais.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Esta dissertacéo propds compreender de que forma a busca por produtividade,
o ritmo acelerado de trabalho e as mudancas ocasionadas pela globalizagao
influenciam a satde mental dos gestores de uma rede de postos de combustiveis do
Rio Grande do Sul. Nesse sentido, o estudo visou aprofundar o entendimento sobre
os efeitos dessas dindmicas na saude psicolégica dos profissionais de gestéo,
destacando como as exigéncias do mercado globalizado e as transformacoes
organizacionais impactam diretamente o bem-estar desses trabalhadores.

Para atingir tais objetivos, realizou-se, primeiramente, uma contextualizacao
tedrica dividida em trés capitulos: “As consequéncias da globalizag&o nas relagdes de
trabalho”, “O processo de globalizagdo e a saude do trabalhador” e, por fim, “Os
desafios dos gestores de uma Rede de Postos de Combustiveis”, capitulo que
também contempla a apresentacdo e a analise dos resultados da pesquisa. Para
essas discussodes, utilizaram-se autores reconhecidos por suas contribuicdes,
destacando, sobretudo, de que forma as estratégias de gestdo, as condi¢cdes de
trabalho e a pressdo por metas e resultados influenciam a saude mental dos
trabalhadores em ambientes organizacionais, considerando aspectos de convivéncia,
riscos psicossociais e praticas de cuidado no contexto do trabalho.

O primeiro capitulo, intitulado “As consequéncias da globalizagdo nas relagdes
de trabalho”, inicia suas discussdes apresentando a globalizagdo como um fenémeno
em constante evolucdo, que tem uma profunda influéncia nas organizacdes, nas
relacées de trabalho e na saude dos trabalhadores. Desde a Revolucao Industrial, a
globalizagdo vem remodelando a producdo, promovendo avangos tecnoldgicos e
intensificando a concorréncia internacional. Essas transformacdes exigem uma maior
adaptacdo por parte das organizacbes e dos trabalhadores, aumentando a
complexidade do mercado de trabalho.

Um aspecto discutido € o impacto da globalizacdo na piora das condi¢des de
trabalho, impulsionada pela reducdo de custos, automacdo e precarizacdo do
emprego. Essas mudancas resultam na intensificagéo do ritmo de trabalho, aumento
da pressao por produtividade e condi¢des laborais inseguras e insalubres. A questao

da desigualdade social e a concorréncia entre capital e trabalho ampliam a
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vulnerabilidade dos trabalhadores, principalmente aqueles em posicdes mais
precarias ou em setores que ficam expostos a dinamica do mercado global.

Outro ponto importante € 0 aumento da preocupa¢do com a saude mental dos
colaboradores, especialmente dos gestores, diante de grandes demandas por
resultados em ambientes competitivos. A aceleracéo do ritmo de trabalho, 0 aumento
das expectativas de desempenho e as mudancas constantes criam ambientes
emocionalmente desgastantes, contribuindo para o aumento de transtornos
relacionados ao estresse, ansiedade e outras condi¢des de salude mental.

Por fim, o capitulo destaca que, embora a globalizacao ofereca oportunidades,
ela também impde desafios significativos que exigem uma atuacdo critica e
responsavel por parte das organizacbes, das politicas publicas e dos préprios
trabalhadores. E essencial implementar estratégias e agdes que promovam condicdes
de trabalho mais humanas e sustentaveis, com objetivo de minimizar os impactos
negativos desse processo e proteger a salde e o bem-estar dos trabalhadores. O
capitulo reforca que as transformacfes provocadas pela globalizacdo tém impacto
direto na qualidade das relagdes de trabalho, na salude dos trabalhadores e na
organizacdo social, exigindo uma abordagem reflexiva e inovadora para promover
ambientes laborais mais justos e equilibrados diante desse contexto global.

O segundo capitulo, “O processo de globalizagdo e a saude do trabalhador”,
destaca os pontos essenciais da importancia de promover ambientes de trabalho
saudaveis e as acOes necessarias para esse fim. A discussdo também reforcou a
importancia de implementar medidas que promovam a saude mental, incluindo acdes
de apoio psicoldgico, flexibilizacdo de metas, reconhecimento e incentivo a
cooperacao entre equipes. Ainda, a atualizacdo da Norma Regulamentadora NR-01,
ao incorporar a identificacdo de riscos psicossociais, representa um avanco
fundamental para a protecdo dos trabalhadores, ao estabelecer a obrigatoriedade de
gerir esses riscos de forma sistematica.

O entendimento de que a saude nao se limita apenas as condic¢des fisicas, mas
também aos aspectos psicossociais, € importante para a implementacao de praticas
de gestdo que priorizem a qualidade de vida dos funcionarios. Destaca-se a
necessidade de uma abordagem que envolva a¢des preventivas, promova habitos
saudaveis e um ambiente de trabalho que valorize a inclusao, o respeito a diversidade

e o0 reconhecimento. Espacos onde se possibilita a reducédo do estresse, programas
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de promocéao da saude mental e acfes de incluséo social sdo apenas alguns exemplos
de estratégias que contribuem para a melhoria do ambiente laboral. Além disso, o
capitulo aborda a importancia da gestdo do risco psicossocial, reforcando que a
identificacdo e o manejo de fatores de estresse, excesso de demandas e falta de
reconhecimento sdo essenciais para reduzir o sofrimento psiquico dos trabalhadores.
Essas acles, quando integradas ao sistema de gestdo de saude e seguranca do
trabalho, reforcam a responsabilidade social das organizacdes e promovem uma
cultura de cuidado e respeito.

A promocédo da saude no ambiente de trabalho requer o envolvimento de todos
0S niveis hierarquicos, especialmente do gestor, que deve atuar como agente de
mudanca, sendo um incentivador de praticas de bem-estar, promovendo um clima
organizacional saudavel e adotando politicas de diversidade e inclusdo. Em suma,
podemos concluir que, para garantir a saude e o bem-estar dos trabalhadores, as
organizacbes devem adotar uma abordagem sistémica, que integre fatores fisicos,
psicossociais e sociais, promovendo ambientes de trabalho mais seguros, inclusivos
e saudaveis.

O terceiro capitulo, “Os desafios dos gestores de uma Rede de Postos de
Combustiveis”, destinou-se, primeiramente, a concluir os principais desafios
enfrentados pelos gestores no contexto atual do setor de combustiveis diante das
demandas impostas pela globalizagdo, tecnologia e mercado. O capitulo evidencia
que os gestores de uma rede de postos de combustiveis atuam em um ambiente
complexo, caracterizado por fatores, como a grande concorréncia, a inovacgao
constante, a pressao por custos mais baixos e a necessidade de manter a qualidade
do servigo, apesar dos desafios econdmicos. Além disso, a lideranca precisa lidar com
gestao de pessoas, como equipes diversificadas em diferentes geragdes, promovendo
uma cultura organizacional inclusiva, colaborativa e motivadora.

Outro desafio é a necessidade de adaptacao as rapidas mudancas tecnolégicas,
que afetam tanto as operagbes quanto a gestdo de recursos humanos. A
implementacdo de novas tecnologias exige capacitacdo continua dos funcionarios e
uma gestéo eficaz para evitar a resisténcia as inovag¢des. Ademais, 0 gestor precisa
equilibrar a busca por eficiéncia operacional com o cuidado com a saude e o bem-
estar da equipe, especialmente considerando o aumento do estresse e da ansiedade

relacionados as metas de desempenho.
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Ressalta-se, também, a importancia de compreender as particularidades
regionais da rede de postos no Rio Grande do Sul, onde ela esta distribuida, o que
demanda estratégias especificas de acordo com o perfil de cada localidade. A relacéo
com o0s gestores locais torna-se fundamental para a adaptacdo as caracteristicas
regionais, bem como para a implementacédo de politicas internas de motivacéo e o
desenvolvimento de equipes. Salienta-se, ainda, que o gestor deve atuar como agente
de mudanca, promovendo a capacitacao, o alinhamento de objetivos, a inovacéo e a
garantia da saude mental dos trabalhadores, enfrentando os desafios exigidos pelo
mercado globalizado. Os gestores de uma rede de postos de combustiveis enfrentam
desafios diversos, desde as questbes tecnoldgicas e econbmicas até as humanas,
demandando habilidades de lideranca, inovacdo e sensibilidade as dinamicas
regionais. A gestdo eficaz e a atencdo as condi¢cdes de trabalho sdo aspectos
fundamentais para que o setor possa enfrentar os desafios e se adaptar as
transformacdes globais de maneira sustentavel.

O quarto capitulo apresentou uma analise dos resultados, evidenciando que as
condi¢Bes organizacionais impactam diretamente a salde mental dos trabalhadores
de postos de combustiveis. Os dados indicaram a presenca de fatores como uma
grande pressdo por metas, sobrecarga de trabalho e falta de autonomia, que
contribuem para o surgimento de quadros de ansiedade, estresse cronico e sofrimento
psiquico. A discussdo reforcou que praticas organizacionais que priorizam apenas
indicadores de produtividade, sem considerar o bem-estar do trabalhador, tendem a
agravar esses riscos. Por outro lado, os relatos dos participantes indicam que
ambientes com maior suporte a gestao, reconhecimento e condicdes de trabalho mais
humanizadas podem promover melhorias na satde mental e na qualidade de vida no
trabalho. Sendo assim, observou-se que as mudancas na legislacdo, como a incluséo
da gestdo de riscos psicossociais na atualizacdo da NR-01, representam avancos
importantes para a construcdo de ambientes de trabalho mais seguros. Contudo, a
efetivacdo dessas diretrizes depende de uma implementacéo.

Por fim, conclui-se que a compreensdo das particularidades do setor de
combustiveis, aliada a acdes estratégicas de intervencdo, pode contribuir para a
promo¢cdo de ambientes laborais mais saudaveis e sustentaveis. Assim, 0
desenvolvimento de politicas de gestdo que valorizem o bem-estar psicoldgico e que

possam ser integradas as praticas organizacionais é fundamental para a reducéo dos
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riscos e para a melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores, beneficiando tanto
os individuos quanto as proprias empresas.

Esse capitulo também abordou as transformacdes tecnoldgicas e as mudancas
na organizagao do trabalho, demonstrando como esses fatores estéo relacionados ao
aumento do grau de precariedade e as demandas psicossociais. Foram detalhados
os procedimentos metodolégicos adotados, como a selecdo dos participantes,
critérios de inclusdo, o método de entrevistas semiestruturadas e o processo de
analise qualitativa com categorizacao. A partir disso, revelou-se a importancia de uma
abordagem qualitativa para captar as percepcoes subjetivas dos gestores e entender
suas experiéncias.

A questao problema central desta pesquisa buscou compreender de que forma
a busca por produtividade, o ritmo acelerado de trabalho e as mudancas ocasionadas
pela globalizacéo influenciam a satde mental dos gestores de uma rede de postos de
combustiveis do Rio Grande do Sul. Nesse sentido, o estudo visou aprofundar o
entendimento sobre os efeitos dessas dindmicas na saude psicoldgica dos
profissionais de gestédo, destacando como as exigéncias do mercado globalizado e as
transformacdes organizacionais impactam no bem-estar desses trabalhadores. Os
resultados da pesquisa confirmam que o aumento da competitividade, combinada com
as metas desafiadoras, gera uma sobrecarga de trabalho, estresse, ansiedade e
outros agravos a saude mental, reforcando a necessidade de politicas e praticas de
gestdo que priorizem a saude do trabalhador.

No periodo de realizacdo da pesquisa, enfrentamos dificuldades, como a
disponibilidade dos gestores para participarem das entrevistas, ja que suas rotinas de
trabalho dificultaram o agendamento de encontros em horérios favoraveis. Por fim,
torna-se importante destacar que esta pesquisa também traz algumas limitacfes, a
primeira delas se refere a alguns gestores demonstrarem relutadncia em compartilhar
aspectos mais pessoais relacionados a sua saude mental, o que limitou o
aprofundamento dos dados. Outro obstaculo importante foi o tempo necessario para
a transcricdo e analise qualitativa das entrevistas, que demandou atencdo as
categorias, especialmente ao lidar com percepgcbes subjetivas. Esses fatores
evidenciam algumas dificuldades para estudar o impacto da organizacdo do trabalho

na saude mental em contextos organizacionais, especialmente em setores como o de
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postos de combustiveis, caracterizados por sua competitividade e exigéncias
constantes em conquista de metas.

A pressédo pelo cumprimento de metas, o ritmo intenso de trabalho e a
instabilidade econbmica globalizada sé&o fatores que elevam o risco de problemas de
saude mental entre os gestores. Notou-se que as condi¢cfes de trabalho, aliadas as
expectativas de produtividade, podem contribuir para o desenvolvimento de
transtornos de ansiedade, cansaco mental, insbnia e problemas relacionados ao
estresse. A auséncia de politicas institucionais de apoio psicoldgico e de gestdo mais
humanizada contribui para o agravamento da situacdo, deixando 0s gestores
vulneraveis a sobrecarga emocional. E fundamental, portanto, que as organizacdes
do setor adotem préticas de gestdo mais conscientes da importancia do cuidado com
a saude mental, promovendo ambientes de trabalho saudaveis, com suporte
psicolégico e condigBes de organizacao do trabalho que minimizem os efeitos nocivos
do ritmo acelerado.

Pode-se ainda, sugerir uma investigacao mais aprofundada sobre estratégias e
intervengdes que possam atuar na reducéo do impacto do ritmo de trabalho na saude
mental dos gestores, incluindo programas de apoio psicologico, treinamentos em
gestdo de estresse e mudancas nas politicas de foco na qualidade de vida laboral.
Além disso, estudos comparativos entre diferentes setores econdmicos ou regioes
geograficas podem contribuir para identificar variagdes nas condi¢des de trabalho e
seus efeitos na saude mental, enriquecendo o entendimento da relagdo entre
globalizacéo, organizacéo do trabalho e saude do trabalhador. Pesquisas que avaliem
a eficacia de politicas publicas voltadas a promoc¢éo da salde mental no ambiente de
trabalho também seriam valiosas para subsidiar ac6es governamentais de prevencéo
e assisténcia.

Com isso, conclui-se que esta dissertacdo apresenta uma visdo integrada das
transformacdes no mundo do trabalho, evidenciando a urgéncia de acgbes que
promovam ambientes laborais mais saudaveis, com foco na prevencgao de problemas
de saude mental. A complexidade do tema demanda investigacdes continuas e
multidisciplinares, capazes de oferecer subsidios para mudancgas organizacionais e
politicas publicas mais humanas e sustentaveis. No entanto, faz-se necessario

sinalizar que ha um longo caminho a ser percorrido, que perpassa desde a consciéncia
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individual até as acbes coletivas, como a estruturacdo de ambientes de trabalho

acolhedores, saudaveis e com um olhar humanizado.
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