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Resumo

HASHIMOTO, H. A. B. S. Sofrer ou nao sofrer, eis a questado: estratégias
defensivas ao sofrimento no trabalho em comércio exterior. 2019. 154f.
Dissertagdo (Mestrado em Administracdo) - Universidade Tecnoldgica Federal do
Parana, Programa de Pds-graduagao em Administragéo, Curitiba, 2019.

Ao longo da historia, a relacdo do ser humano com o trabalho sempre teve um
sentido penoso. A palavra trabalho originou-se do latim “tripalium”, que inicialmente
era o0 nome de uma ferramenta agricola e no periodo do Império Romano, se tornou
o nome de um instrumento de tortura. Outra perspectiva sobre o trabalho é o de
“labor” que significa dor, sofrimento, esforgo. Deste modo, a relagdo do ser humano
com o trabalho, pode ser compreendida negativamente, trazendo um sentido de
puni¢cdo ou castigo em relagao a atividade profissional. No mundo contemporaneo,
as relagbes interpessoais, as novas tecnologias e a situagdo socioeconémica do
pais, tém transformado o ambiente laboral, em relacdo a constantes exigéncias de
atualizacao e desenvolvimento das habilidades e competéncias do trabalhador para
aumentar sua produtividade. Diante deste ambiente exigente, a saude fisica e
mental do profissional, pode ser comprometida, ocasionando sofrimento e
adoecimento, uma vez que as empresas podem ser fonte de prazer e sofrimento ao
ser humano. Com o adoecimento dos funcionarios, as empresas ficam suscetiveis
ao aumento de absenteismo, afastamentos, baixa produtividade, baixo desempenho,
disfungbes disciplinares e evasdo do ambiente de trabalho. Dentro deste cenario,
encontram-se os profissionais e empresas de Comércio Exterior, que pela natureza
do trabalho ser estressante e exigente, torna-se um ambiente propenso a
adoecimentos. O estudo tem como objetivo: compreender as estratégias defensivas
de enfrentamento ao sofrimento no trabalho, utilizadas por profissionais e empresas
de Comércio Exterior da cidade de Curitiba — PR. Dado o exposto anteriormente
sobre os problemas que o sofrimento no trabalho acarretam a saude do trabalhador
e o0s recursos individuais e coletivos de enfrentamento a esse sofrimento, foi
proposto o0 seguinte problema de pesquisa: Quais as estratégias defensivas de
enfrentamento ao sofrimento no trabalho, utilizadas por profissionais e empresas de
Comércio Exterior da cidade de Curitiba-PR? E para auxiliar na resposta deste
problema, foi utilizado como elemento tedrico base, a Psicodinamica do Trabalho de
Christophe Dejours. Para a construgcao do referencial tedrico foi realizada uma
Revisdo Integrativa e utilizou-se a metodologia de estudo multicaso em duas
empresas. A partir da analise dos achados de pesquisa, constatou-se que esses
profissionais estudados, buscam estratégias defensivas individuais, como por
exemplo a pratica de esportes, exercicios fisicos, pausas para respirar, tomar café,
entre outras. E foi possivel notar, mesmo que a empresa fornecga estruturas fisicas e
agdes para contribuir na diminuicdo de estresse do ambiente de trabalho, isto nao é
um fator determinante para a diminuicdo ou exclusdo de sofrimento para os
funcionarios, mas as estratégias defensivas que utilizam individualmente sdo mais
eficazes. Outra analise realizada foi que em boa parte dos resultados adquiridos,
notou-se que mesmo com estruturas fisicas e estilos diferentes, os profissionais de
ambas as empresas deram respostas semelhantes aos questionamentos da
pesquisa.

Palavras-chave: Sofrimento. Trabalho. Estratégias Defensivas.



Abstract

HASHIMOTO, H. A. B. S. Sofrer ou nao sofrer, eis a questado: estratégias
defensivas ao sofrimento no trabalho em comércio exterior. 2019. 154f.
Dissertagdo (Mestrado em Administracdo) - Universidade Tecnoldgica Federal do
Parana, Programa de Pds-graduagao em Administragéo, Curitiba, 2019.

Throughout history, the relationship of the human being with work has always had a
painful meaning. The word work originated from the Latin “tripalium”, which was
initially the name of an agricultural tool and in the period of the Roman Empire,
became the name of an instrument of torture. Another perspective on work is that of
labor, which means pain, suffering, effort. Thus, the relationship of the human being
with work can be understood negatively, bringing a sense of punishment or
punishment in relation to professional activity. In the contemporary world,
interpersonal relations, new technologies and the socioeconomic situation of the
country have transformed the work environment, in relation to the constant demands
of updating and developing the skills and competencies of the worker to increase
their productivity. Given this demanding environment, the physical and mental health
of the professional can be compromised, causing suffering and illness, since
companies can be a source of pleasure and suffering to human beings. With the
illness of employees, companies are susceptible to increased absenteeism, leaves,
low productivity, poor performance, disciplinary dysfunctions and evasion of the work
environment. Within this scenario, there are professionals and foreign trade
companies, which by the nature of the work is stressful and demanding, becomes an
environment prone to illness. The study aims to: understand the defensive strategies
to cope with suffering at work, used by professionals and foreign trade companies in
Curitiba - PR. Given the foregoing on the problems that suffering at work cause to
workers' health and the individual and collective resources to cope with this suffering,
the following research problem was proposed: What are the defensive strategies to
cope with suffering at work, used by professionals and companies of Foreign Trade
of Curitiba-PR? And to assist in the answer to this problem, Christophe Dejours'
Psychodynamics of Work was used as a basic theoretical element. For the
construction of the theoretical framework, an Integrative Review was performed and
the multicase study methodology was used in two companies. From the analysis of
the research findings, it was found that these professionals studied seek individual
defensive strategies, such as sports, physical exercises, breathing breaks, coffee,
among others. And it was noted, even if the company provides physical structures
and actions to contribute to reducing stress in the workplace, this is not a determining
factor in reducing or excluding suffering for employees, but the defensive strategies
that they use individually are most effective. Another analysis was that in most of the
acquired results, it was noted that even with different physical structures and styles,
professionals from both companies gave similar answers to the research questions.

Keywords: Suffering. Work. Defensive Strategies.
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1 INTRODUGAO

No mundo contemporaneo, as relagdes interpessoais e as novas tecnologias,
vem transformando o cenario profissional. Deste modo, as empresas buscam
promover mudangas em sua forma de gestao, visando superar estes novos desafios,

ocasionando enormes impactos no ambiente de trabalho (Backes, 2012).

Para Volpi (2004, p. 447), o trabalho “¢ um modo de ser no mundo, ndo é
somente um fator econdmico, mas um fator fundamental de bem-estar”. Ou seja, o
trabalho é um bem imaterial produzido pelo homem, sendo um local de construcao
do seu projeto existencial e social. Portanto, o trabalho ndo pode ser visto somente
pela perspectiva do sofrimento, mas também como um local de realizagéo e prazer.

A dicotomia “prazer-sofrimento” é tema central na psicodindmica do trabalho.

A psicodindmica do trabalho é uma abordagem tedrico-metodologica de
pesquisa e acdo. Foi desenvolvida inicialmente pelo médico do trabalho, psiquiatra e
psicanalista francés, Christophe Dejours em 1970. Tem por principais conceitos o

“sofrimento criativo” e o “sofrimento patogénico”.

Para Dejours (2012), o sofrimento é um estado que envolve o psiquico e o
afetivo de forma penosa. O sofrimento no trabalho estd associado ao sofrimento
patogénico, que € aquele capaz de gerar algum tipo de doencga, ele surge quando o
trabalhador esta exposto a pressdes fixas, inflexiveis, gerando frustragdo, medo e

sentimento de impoténcia.

O sofrimento é inerente ao trabalho, ou seja, sempre estd presente. O
mercado de trabalho promete satisfacdo profissional e felicidade, porém o
trabalhador se depara na maioria das vezes com a insatisfacdo e com a frustragao,
provocando o sofrimento no trabalho. Desta maneira, o sofrimento adquire o papel
de mediador entre o patolégico e o saudavel, quando o sujeito se mobiliza mudando

a situagao que originou o desconforto e conflito (Dejours, 2012).

Portanto, a organizagcdo do trabalho precisa ser flexivel e possibilitar

autonomia para que o trabalhador possa desenvolver sua atividade de maneira
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prazerosa. Para o individuo, o prazer esta relacionado ao sentido que ele atribui ao
seu trabalho, vivenciando o prazer que é representado pela sensagcdo de bem-estar,
motivacdo e satisfagdo no ambiente laboral, isto também ocorre quando ele tem

liberdade de expressar sua individualidade e criatividade (Ferreira & Mendes, 2001).

Segundo Dejours, Abdoucheli & Jayet (2012), os trabalhadores utilizam de
estratégias defensivas para enfrentar o sofrimento no trabalho. Isto é, desenvolvem
recursos de maneira individual e coletiva para amenizar a percepg¢ao do sofrimento
laboral (Dejours, 2012; Mendes, 2007).

Deste modo, os trabalhadores ndo ficam passivos em relagdo aos
constrangimentos e frustragdes decorrentes da gestdo das organizagbes e da
dindmica do trabalho. Mesmo utilizando as estratégias defensivas, o trabalhador
nem sempre consegue recusar ou minimizar efetivamente aquilo que o faz sofrer,

podendo causar em si, patologias fisicas e mentais (Nascimento & Dellagnelo, 2018).

Na busca de apreensdo deste tema, foi realizada uma pesquisa qualitativa,
com estudo multicaso em duas empresas de Comércio Exterior da cidade de
Curitiba, estado do Parana. A escolha de empresas deste ramo, deve-se as
caracteristicas estressantes do trabalho neste negoécio. E devido a experiéncia
pessoal que a pesquisadora vivenciou nesta atividade durante 15 anos de sua

carreira profissional.

1.1 FORMULACAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

As condi¢cdes gerais da atividade do profissional de Comércio Exterior,
constantemente o colocam exposto ao estresse e pressdes decorrentes aos riscos
financeiros, atendimento ao cliente, atendimento as exigéncias dos orgaos
regulamentadores pertinentes a atividade, além das exigéncias da empresa em que
esta contratado. Diante desses fatores, esta atividade pode ser geradora de doencas
mentais e fisicas no trabalhador e, em funcdo da necessidade de continuar
exercendo suas atividades laborais, ele recorrera as chamadas estratégias

defensivas.
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Dado o exposto anteriormente sobre os problemas que o sofrimento no
trabalho acarreta a saude do trabalhador e os recursos individuais e coletivos de

enfrentamento a esse sofrimento, foi proposto o seguinte problema de pesquisa:

Quais as estratégias defensivas de enfrentamento ao sofrimento no trabalho
utilizadas por profissionais e empresas de Comércio Exterior da cidade de Curitiba —
PR?

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

Para responder o problema de pesquisa proposto, foram estabelecidos os

objetivos a seqguir:
1.2.1 Objetivo Geral
Esta dissertacao teve o objetivo de:

Compreender as estratégias defensivas de enfrentamento ao sofrimento no
trabalho, utilizadas por profissionais e empresas de Comércio Exterior da cidade de
Curitiba — PR.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) ldentificar o sofrimento que o ambiente de trabalho gera aos profissionais de

duas empresas de Comércio Exterior da cidade de Curitiba-PR;

b) Descrever as vivéncias de sofrimento dos profissionais das empresas

pesquisadas;

c) Verificar que tipos de doengas se manifestam devido ao sofrimento no

trabalho e suas consequéncias aos profissionais e empresas pesquisados;

d) Discutir as estratégias defensivas de como esses profissionais, e as

empresas enfrentam o sofrimento no trabalho.
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1.3 JUSTIFICATIVA DA PESQUISA

Quando se aborda a situacado dos trabalhadores no ambiente de trabalho, a
questdo do sofrimento tem se manifestado ao longo da histéria. Dejours (2010)
buscou avaliar esta questao envolvendo a saude dos trabalhadores e o sofrimento a
que estes sao expostos e que tem ocasionado as doengas mentais ou fisicas. Ele
traz a ideia de que os trabalhadores ndao se encontram felizes ou plenamente

realizados em suas profissées, emergindo dai a questao do sofrimento no trabalho.

Segundo Ricoeur (1991), o sofrimento ndo pode ser caracterizado so6 pela dor
fisica, e nem somente pela dor mental, o sofrimento é definido pela diminui¢ao, ou
até mesmo pela eliminagéo da capacidade de agir da pessoa. Levando assim, a um

estado de paralisia, no qual o trabalhador fica sem reacao diante do sofrimento.

Com o passar do tempo, diante do sofrimento, os trabalhadores perdem a
esperanga e estagnam inibindo possibilidades de acédo. Assim, o sofrimento gerado
pelo trabalho, reflete de maneira direta na saude do trabalhador, influenciando na
construgado da sua identidade, integridade e até em suas relagbes sociais (Dejours,
2012).

O sofrimento pode causar doencgas fisicas e mentais, diante disso, a OMS
informa que 30% dos trabalhadores empregados possuem transtornos mentais leves,
como: insbnia, fadiga, irritabilidade, esquecimento, dificuldade de concentracéo e
queixas somaticas. Dos 30%, cerca de 5 a 10% sao acometidos por transtornos
mentais graves como: depressido, sindrome do panico, ansiedade, sindrome de
Burnout, entre outras. Prevé-se que até 2020, as perturbacdbes mentais e
neurolégicas serdo responsaveis por 15% dos afastamentos de trabalho por

incapacitagao (Ministério da Saude, 2001).

Os impactos dessas doencas na saude do trabalhador podem gerar
problemas para as empresas como: absenteismo, afastamentos, baixa produtividade,
baixo desempenho, disfungcdes disciplinares e evasdo do ambiente de trabalho
(Davis & Newstrom, 2002).
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O tema “Sofrimento no Trabalho” tem sido pesquisado em diversas areas
profissionais. Tendo predominancia na area da saude e da educagédo. Com isso,
ressalta-se a importancia na area da Administracdo e dos Estudos Organizacionais
em fomentar novas pesquisas referentes ao tema sofrimento no trabalho, pois esta

area tem relagao direta com o trabalhador.

1.4 ESTRUTURA DA DISSERTAGAO

Considerando o tema, o problema de pesquisa e os objetivos norteadores, a

presente dissertagédo esta estruturada da seguinte forma:

= [ntroducéo, contendo concepcgdes iniciais sobre a tematica proposta;

= Referencial tedrico, abordando as bases tedricas que sustentaram e
orientaram esta pesquisa;

= Metodologia, contemplando todo o percurso da pesquisa que deu
fundamentagéo ao estudo na busca de atingir os objetivos e resultados.

= Apresentagcdo e Anadlise das Informagdes, contendo os resultados
obtidos na pesquisa de campo por meio da observacao, aplicacao de
questionarios e entrevistas semiestruturadas e discussdo dos achados
da pesquisa;

= Consideracoes finais.

De maneira sintetizada, segue a estrutura da pesquisa conforme figura 1

abaixo:



Figura 1 — Sintese da estrutura da dissertagao

Sofrer ou nao sofrer, eis a guestao: esfratégias defensivas ao sofrimento no trabalho em Comércio Exterior
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Pressupostos Teoricos:

Sofrimento no  trababhe: Estd  associado  ao
soffimento  patogenico. gue € aquele capaz de
gerar algum tipe de doenga, el surge guando o
trabalhador estd exposte a  pressdes  fixas,
inflexiveis, gerando frustracio, medo e sentimento
de impaoténcia (Dejours, 2012).

Estratégias defensivas: Cs= trabalhadores
desenvolvern recursps de maneirs individusl e

coletivo para amenizar 3 percepcac do sofrimento
lzboral {Dejours, 2012; Mendes, 2007).

Problematica:

Quais as estratégias defensivas
de enfrentamento ae sofrimento
no  trabalho  utilizadas  por
profissionais & empresas  de
Comércio Exterior da cidade de
Curitiba - PR?

Objetivos especificos:

3) ldentficar o sofrimentc que o ambisnte de
trabalho gera aos profissionais d= duas empresas
de Comércio Exterior da cidade de Curitiba-FR:

b) Descrever as vivéncizss de sofrimento dos
profissionais das empresas pesquisadas;

c) Werificar que tipos de doencss se manifestam
devido ao sofrimenio no  trabalho &  suas
consequéncias  aos  profissionais & empresas
pesquisados;

d} Discutir as estratégias defensivas de como =sses
profissionais & empresas enfrentam o sofrimenta no

”

Objetiva Geral:

Compreender a5 estratégias
defensivas de enfrentamentc ao
sofimente no  trabalho, utilizadas
por profissionais & empresas de
Comércio  Exterior da cidade de

Coleta das Informagdes:

a) Informagbes obtidas  na
obsenagao 2 em
documentes das empresas
pesquisadas;

b} Informagbes  obtidsz  na

aplicagio do questionario;

Informagbes  obtidas  nas

entrevistas.

[+

trabalha.

Métoda:

Revisao Integrativa e Estudo Multicaso com analise
de dades construtivo-interpretativa gue fem como
base o processo disldgico entre pesquisador e
pesquisada.

Apresentagdo e analise das
informagdes:

+ Contextualizacio sobre o
primeire contato com as
Empresas pesquisadas;

+ Resultados das
observacoes realizadas
nas Empresas A= B;

+ Resultado da aplicagio
dos  guestiondrics nas
Empresas A e B;

+ Contextualizacio referente

a realizacdo das
entrevistas
semisstruturadas nas

empresas A = B;

+ DiscussS0 dos achados de
pEsquisa.

Consideragbes Finais:

A partir da andlise dos achados de pesquisa,
constatou-s& que =sses profissionais estudados,
buscam estratépias defensivas individuais, como
por exemple a pratica de esportes, sxercicios
fisicos. pausas para respirar. tomar cafg, entre
outras. E foi possivel notar. mesmo gue a empresa
forneca estruturas fisicas e aghes para contribuir
na diminuigén de estresse do ambientz de
trabalha, isto nde £ um fator determinante para a
diminuigde ou exclusde de sofrimento para os
funcionarios. mas as estratégias defensivas que
utifizam individualmente 530 mais eficazes. Cutra
analise realizada foi gque em boa pare dos
resultsdos adguiridos, notow-s= gQue mesmo com
esfruturas  fisicas =  estios  diferentes, os
profissionais de ambas 35 smpresas desram
respostas semelhantes aos guestionamentos da
pEsgUisa.

. Trabalho;

' Wivéncias de Sofrimento;
. Dioencas ldentificadas;

= Estratégias Defensivas;
.

Indicadores do Pesquisador (Categorias Analiticas & posreriore):

Vivéncias de Prazer no Trabatho.

Fonte: A autora, 2019,



23

2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico foi elaborado a partir de uma revisao integrativa. Esta
ferramenta foi escolhida para alicercar a construcdo do conhecimento a fim de

realizar uma pesquisa cientifica com fundamentacgao.

Para a execucao da revisao, foi definida a seguinte pergunta norteadora: Qual
o0 panorama das pesquisas relacionadas as estratégias defensivas frente ao

sofrimento no trabalho publicadas no Brasil?

Foram utilizadas as bases de dados eletrénicas SCIELO e SPELL para o
levantamento de artigos cientificos. Os descritores utilizados, foram: “sofrimento no

trabalho”; “prazer e sofrimento”; e “estratégias defensivas”. Mediante a alguns filtros,

a amostragem inicial de literatura foi:

= Base SCIELO, resultou em um total de 408 publicagdes, sendo: 323 pelo
descritor “sofrimento no trabalho”; 62 publicagbes pelo descritor “prazer e
sofrimento”; e 23 pelo descritor “estratégias defensivas”.

= Base SPELL, o resultado total foi de 28 publicacbes, sendo: 12 publicacdes
pelo descritor “sofrimento no trabalho”; 15 publicacdes pelo descritor “prazer e

sofrimento”; e 1 artigo pelo descritor “estratégias defensivas”.

Com um total de 436 artigos cientificos encontrados inicialmente nas duas
bases de dados, foram estabelecidos critérios de inclusao e exclusédo para alcancgar
os artigos que estivessem mais condizentes com a pergunta norteadora. Foram
incluidos os artigos que se alinhavam com o problema ou tema da pesquisa
propostos, as publicacbes disponiveis digitalmente com textos completos, o idioma
em portugués e publicagbes tipo artigo cientifico. Foram excluidos os artigos
cientificos que nao tinham relacdo com o ambiente de trabalho, que nao
apresentaram a palavra sofrimento no titulo ou no resumo, ou nas palavras-chave,
as publicagdes como editoriais, opinides, comentarios e noticias veiculadas em

periodicos cientificos, e os estudos duplicados.
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Apos a utilizagao dos critérios de inclusdo e exclusado, foram selecionados e
incluidos nesta pesquisa, 171 artigos cientificos para analise e extragdo das
informacdes relevantes para a construcdo deste referencial tedrico. Destes 171
artigos selecionados, 152 artigos foram encontrados na base de dados SCIELO, 15
artigos na base SPELL e 04 artigos foram encontrados em ambas as bases,

distribuidos em 53 periddicos disponiveis nas bases de dados selecionadas.

Destacaram-se 10 revistas cientificas, que concentraram 57% das
publicagbes selecionadas neste estudo, que sao: Psicologia & Sociedade (16
artigos); Trabalho, Educacédo e Saude (13 artigos); Revista Brasileira de Saude
Ocupacional (12 artigos); Escola Anna Nery (10 artigos); Psicologia: Ciéncia e
Profissdo (10 artigos); Ciéncia & Saude Coletiva (9 artigos); Revista da Escola de
Enfermagem da USP (9 artigos); Saude e Sociedade (8 artigos); RGE — Revista
Gaucha de Enfermagem (7 artigos); e Physis — Revista de Saude Coletiva (6 artigos),

sendo que os demais 71 artigos (43%) ficaram distribuidos em 43 periddicos.

Em relagédo ao ano de publicagdo dos estudos incluidos nesta revisdo (Grafico
1), o ano de 2014 apresentou o maior numero de artigos publicados, obtendo 24
artigos (14%), seguido dos anos de 2015 com 23 artigos (13%), do ano de 2013 com
20 artigos (12%) e do ano de 2009 com 19 artigos (11%) das publicagdes sobre o
assunto pesquisado.

Grafico 1 — Numero de publicagoes referentes a Sofrimento no Trabalho por ano, encontrados
nesta revisao
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Fonte: Dados de pesquisa, 2019.
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Foram identificados os autores mais citados nos trabalhos selecionados,
referentes ao tema sofrimento no trabalho (Tabela 1), sendo: Christophe Dejours
com 111 artigos (65%); Ana Magnodlia Mendes com 76 artigos (44%); Selma
Lancman com 42 artigos (25%); Alvaro Roberto Crespo Merlo com 31 artigos (18%);
Mario César Ferreira com 25 artigos (15%); Yves Clot com 17 artigos (10%); Alvaro
Tamayo com 16 artigos (9%); Vincent De Gaulejac com 9 artigos (5%); Pascale

Molinier com 7artigos (4%); e Dominique Lhuilier com 7 artigos (4%).

Quadro 1 — Autores mais citados e quantidade de artigos referenciados nos estudos incluidos

Autores Quantidade de artigos referenciados nos
estudos incluidos

a) Dejours, C. 111
b) Mendes, A. M 76
c) Lancman, S. 42
d) Merlo, A.R. C. 31
e) Ferreira, M. C. 25
f) Clot, Y 17
g) Tamayo, A. 16
h) Gaulejac, V. 9

i) Molinier, P. 7

j) Lhuilier, D. 7

Fonte: Dados de Pesquisa, 2019.

Referente aos participantes e objeto de pesquisa nas investigacbes, os
estudos oscilaram entre descrever a amostra a partir do local do trabalho ou do nivel
de formacao académica vinculado a atuagao profissional dos participantes. Nesse
sentido, foram encontradas 37 descri¢goes, conforme Quadro 2, tendo como mais
expressivas: Enfermagem (33 artigos); Instituicdo de Saude (19 artigos); Docéncia
(18 artigos); Fabricas/Industrias (6 artigos); Instituicdo Bancaria (6 artigos); Policia
Civil/Militar (6 artigos); Agentes comunitarios (5 artigos); Agronegocio (5 artigos);
Servigo publico (5 artigos); Ambiente Hospitalar (4 artigos).

Destaca-se que houve predominancia na area da saude, tendo como objeto
de estudo a enfermagem e instituicdes de saude. Pelos apontamentos dos estudos,
€ possivel inferir os fatores que originam e/ou descrevem quais sdo os sofrimentos e

as estratégias defensivas mais utilizadas pelos profissionais desta area.
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Houve também um expressivo numero de estudos sobre a area da docéncia.
Com predominancia em pesquisas voltadas para docentes de instituicbes publicas, e
os estudos apontaram que a precarizacdo de condi¢gdes de saude e trabalho na
educacao é abrangente, impactando de forma semelhante a saude do trabalhador

nos diversos niveis de escolarizacio.

Identificou-se ainda, que houveram estudos pontuais com participantes ou
objeto de pesquisa relacionados a area da Administragdo. No Quadro 2, é possivel
identificar algumas dessas pesquisas sobre: Administrativo/Operacional (3 artigos);
Teleatendimento (3 artigos); Atendimento ao publico (2 artigos); Organizagbes do
terceiro setor (2 artigos); Trabalho para deficientes (2 artigos); Vendas (2 artigos);
Empresa terceirizada (1 artigo); Gestao/Administragéo (1 artigo); Recursos Humanos
(1 artigo). Com apenas 17 artigos, verifica-se que na area da Administragéo, os
estudos ainda sdo incipientes.

Quadro 2 - Participantes e Objetos de pesquisa nas investigagcdoes sobre sofrimento no
trabalho

Participantes e Objetos | Quantidade Participantes e Objetos | Quantidade
das investigacgoes de Artigo das investigagoes de Artigo

1 | Enfermagem 33 20| Vendas 2
2 | Instituicdo de Salde 19 21 | Agricultura familiar 1
3 | Docéncia 18 22 | Assistente social 1
4 | Fabricas/ Inddstrias 6 23| Bombeiro 1
5 o . 6 24 Cat_ad)ore_s de matenais 1

Instituicio Bancaria reciclaveis
6 | Policia (Civil/Militar) 6 25| Comissarias de yoo 1
7 | Agentes comunitarios 2 26 | Construcéo Civil 1
8 | Agronegdcio 2 27 | Empresa terceirizada 1
9 | Servico publico ) 28 | GestAo/Administracéo 1
10 | Ambiente Hospitalar 4 29 | Hotelaria 1

Leis, Regimentos e

" Administrativofoperacional 3 30 politicas 1
12 | Teleatendimento 3 31 | Medicina 1
13 | Atendimento ao publico 2 32 | Necrotomia 1
14 | Atividades artisticas 2 33 | Portuario 1
15 | Cuidador (Care) 2 34 | Recursos humanos 1
16 | Nutricéo 2 35 | Seguranca do trabalho 1

Organizacbes do terceiro
7 set%r © 2 36 Seguranca penitenciario 1
18 | Servicos gerais 2 37 | Nao definido™ 26
19| Trabalho para deficientes 2

Fonte: Dados de pesquisa, 2019 - *Quantidade de artigos que nao tinham o objeto e/ou participante
de pesquisa definidos.
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Quanto aos estados brasileiros de origem dos estudos (Gréfico 2), tendo
como escopo os institutos de pesquisa, universidades e centros de estudos, em que
os autores principais estavam filiados no periodo de suas publicagdes. Destacaram-
se em numero de publicacbes, o estado do Rio Grande do Sul com 39 publicagbes
(23%) e Sao Paulo com 30 publicagdes (18%), seguidos do Rio de Janeiro com 22
publicacdes (13%), Minas Gerais com 19 publicagdes (11%) e somatorio dos demais
estados com 61 publicagdes (35%).

Grafico 2 — Locais de origem dos estudos selecionados nesta revisao referentes a Sofrimento
no Trabalho
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Fonte: Dados de pesquisa, 2019.

Em relacdo ao género dos pesquisadores (Grafico 3), verificou-se que
aproximadamente 78% dos primeiros autores s&o do sexo feminino e 22% do sexo

masculino.

Grafico 3 — Género dos primeiros autores referentes aos estudos selecionados
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Fonte: Dados de pesquisa, 2019.
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Quanto a abordagem de pesquisa (Grafico 4), houve uma quantidade
expressiva de artigos provenientes de estudos qualitativos, com 128 publicacdes
(75%), seguidos de estudos quantitativos com 30 publicagdes (18%), Quali e Quanti
com 11 publicagdes (6%) e nao definidos 2 publica¢des (1%). O que vem corroborar
com as discussoes propostas por Godoi, Bandeira-de-Mello e Silva (2010), sobre as
caracteristicas da pesquisa qualitativa politicamente engajada e voltada a temas

mais sociais e humanistas.

Grafico 4 — Abordagens de Pesquisa referentes aos estudos selecionados

Abordagem de Pesquisa
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Ndo definidos

Fonte: Dados de pesquisa, 2019.

2.1 RELACAO ENTRE TRABALHO E SAUDE MENTAL

Ao longo da histéria, a relacdo do ser humano com o trabalho por vezes teve
um sentido penoso. A origem da palavra trabalho possui duas perspectivas, a
primeira do latim “tripalium”’ que era um instrumento utilizado na lavoura para o
tratamento do trigo e no fim do século VI, passou a ser o nome de um instrumento

de tortura no periodo do Império Romano (Rodrigues, Alvaro, & Rondina, 2006).

A outra perspectiva é o “labor’ que significa dor, sofrimento, esforgo
(Lourengo, Ferreira, & Brito, 2013). Existia assim, uma compreensao negativa em
relagdo ao trabalho, dando uma conotagdo de punigdo ou castigo em relagéo a
atividade. Para Antunes (2006), o trabalho e o trabalhador sofreram precarizacdes e

abalos ndo somente em sua materialidade, mas também em sua subjetividade.

Codo (2006) define o trabalho como uma atividade humana por exceléncia,

compreendida como um modelo pelo qual o sujeito transmite significado para a



29

natureza, para a identidade, tornando o trabalho em um dos elementos principais na

construcdo da identidade.

Dardot & Laval (2016, p. 336), trazem a perspectiva de sujeito empreendedor,
em que “tudo se torna empresa: o trabalho, mas também o consumo e o lazer, ja
que se procura tirar deste 0 maximo de riquezas, utiliza-lo para a realizagdo de si
mesmo como maneira de criar’. Instaura-se neste sujeito, uma logica sistémica do
produzir cada vez mais e usufruir cada vez mais. Sua vida e todos os ambitos que a

compdem, entram no ciclo do desempenho e prazer.

Diante desta concepgado do sujeito empreendedor, existe outra face sobre a
atual condicdo humana. Ja que a visao que se tem é a de um “trabalhador inteiro”,
homogéneo, sem divisbes, em que toda a sua vida busca o “alinhamento” do seu
desempenho produtivo e do prazer em suas realizacbes profissionais que
transbordam no pessoal. A valorizacdo do desempenho gera, na grande maioria das
pessoas, um sentimento de ineficacia, despertando nelas quadros depressivos
(Dardot & Laval, 2016).

Portanto, a depressao na realidade, € a outra face do alto desempenho. A
empresa de si mesmo € dicotdmica, um lado é o do sucesso triunfante e do outro a
depressdo por conta dos fracassos que nao conseguiu controlar. O sujeito é
“‘confrontado mais por uma patologia da insuficiéncia do que com uma doenca da
falta” (Dardot & Laval, 2016, p. 366).

Para estabelecer a relacdo do trabalho com a saude mental é importante
conceituar o estado de saude, que segundo a Organizagdo Mundial de Saude (2002,
p. 30) é definida como o “completo estado de bem-estar fisico, mental e social’.
Diversos estudiosos definem a saude mental, contemplando perspectivas como “o
bem-estar subjetivo, a auto eficacia percebida, a autonomia, a competéncia, a
dependéncia interacional e a autorrealizacao do potencial intelectual e emocional da
pessoa” (OMS, 2002, p. 32).

Para o Ministério da Saude do Brasil (2001, p. 16):

Em nossa sociedade, o trabalho € mediador de integragédo social, seja por
seu valor econdmico (subsisténcia), seja pelo aspecto cultural (simbdlico),
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tendo, assim, importancia fundamental na constituicdo da subjetividade, no
modo de vida e, portanto, na saude fisica e mental das pessoas (Ministério
da Saude, 2001, p. 16).

A contribuicdo do trabalho nas altera¢des da saude mental das pessoas, pode
estar relacionado a varios aspectos, como:
[...] exposicdo a determinado agente toxico, até a complexa articulagdo de
fatores relativos a organizagéo do trabalho, como a divisdo e parcelamento
das tarefas, as politicas de gerenciamento das pessoas e a estrutura
hierarquica organizacional. Os franstornos mentais e do comportamento
relacionados ao trabalho resultam, assim, ndo de fatores isolados, mas de

contextos de trabalho em interacdo com o corpo e aparato psiquico dos
trabalhadores (Ministério da Saude, 2001, p. 16).

No Brasil, as relagdes entre trabalho e saiude mental das pessoas, existe
simultaneamente com diversas situacbes de trabalho que sao caracterizadas por
“[...] diferentes estagios de incorporagdo tecnoldgica, diferentes formas de
organizagao e gestao, relagdes e formas de contrato de trabalho, que se refletem
sobre o viver, o adoecer e o morrer dos trabalhadores” (Ministério da Saude, 2001,
p. 19). E nesse contexto do trabalho e salide mental que surge a Psicodinamica do

Trabalho, da qual sera apresentada na sequéncia.

2.2 AUTORES REFERENCIA

Um dos resultados da revisao integrativa, foi a identificagdo dos principais
autores de referéncia nas tematicas: sofrimento no trabalho; e estratégias defensivas
de enfrentamento ao sofrimento no trabalho. E estes autores serdo a base tedrica

para este estudo.

O principal autor sobre os temas, foi o francés Christophe Dejours (1987,
2007, 2012), sendo o autor mais citado nas publicagdes analisadas na revisao
integrativa. Dejours é doutor em medicina, especialista em medicina do trabalho e
em psiquiatria e psicanalise. Tornou-se uma importante referéncia nesta tematica,
por ter realizado estudos sobre Prazer e Sofrimento e Estratégias Defensivas,
articulados a organizacao do trabalho. Desenvolveu a Psicodindmica do Trabalho,

sendo esta, uma teoria e metodologia de pesquisa.
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A segunda autora mais citada pelos pesquisadores brasileiros, foi Ana
Magnodlia Mendes (2007), sendo referenciada em temas relacionados a
Psicodinamica do Trabalho, Estratégias de enfrentamento do sofrimento no trabalho
(Estratégias Defensivas), Prazer e Sofrimento no trabalho. E referenciada em teoria,
método e técnica de coleta de dados. As autoras Mendes e Araujo (2012),
desenvolveram uma técnica chamada de Analise Clinica do Trabalho (ACT), com
objetivo de organizar os conteudos das falas dos entrevistados, com base na
qualidade e significado do discurso. Tendo a Analise da Psicodinamica do Trabalho
(APDT) como uma etapa da ACT que corresponde a estrutura dos eixos de analise’,

originada pela transcricao das sessdes ou registros das falas.

2.3 PSICODINAMICA DO TRABALHO

A psicodindmica do trabalho € uma abordagem tedrico-metodologica de
pesquisa e agao, desenvolvida inicialmente a partir de investigacdes empiricas,
interpretacdes e teorias construidas por Dejours no comego dos anos 1970. Foi
consolidada entre o final dos anos 1980 e inicio dos anos 1990, como uma
abordagem que facilita a compreensao da relagdo entre o trabalho e saude mental
por intermédio do sofrimento. E tem por objetivo, dar conhecimento para as
empresas sobre as consequéncias individuais e sociais do sofrimento humano no

ambiente laboral (Dejours, Abdoucheli, & Jayet, 2012).

No Brasil, a psicodinamica do trabalho foi apresentada nos anos 1987, com o
langamento do livro A loucura do trabalho de Dejours. Esta obra baseia-se em
ciéncias como psicologia, psicanalise, ergonomia e sociologia do trabalho, e gerou
inumeros questionamentos entre os pesquisadores, professores e interessados em

temas relacionados ao trabalho e saude mental (Mendes & Merlo, 2009).

De forma conceitual, a Psicodindmica do Trabalho é a abordagem tedrica e a
Clinica do Trabalho € a metodologia. Mesmo que a teoria da psicodindmica do
trabalho utilize conceitos e se aproxime da psicanalise, a mesma nao se torna uma

pratica psicanalitica (Dejours, 2004).

T Mendes & Araujo (2012), propéem trés eixos de Analise da Psicodinamica do Trabalho (APDT), sendo: Eixo | —
Organizagdo do Trabalho; Eixo Il — Mobilizagdo subjetiva; Eixo Ill — Sofrimento Patogénico, Defesas e Patologias.
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Um dos seus principais conceitos € sobre o “sofrimento criativo” e o
“sofrimento patogénico”. O sofrimento torna-se criativo quando é transformado e o
trabalho ressignificado por meio da criatividade. E o sofrimento patogénico é aquele
capaz de gerar algum tipo de doenca, ele surge quando o trabalhador esta exposto
as pressdes fixas, inflexiveis, frustracbes, medo, sentimento de impoténcia,

causando adoecimentos na saude do trabalhador (Dejours, 2010).

Para Mendes (2007), a psicodinamica do trabalho tem por objetivo de estudo
a relacédo entre a dindmica do trabalho e a subjetividade do trabalhador, que séo
manifestadas nas vivéncias dicotdmicas de prazer e sofrimento, em estratégias
defensivas individuais e coletivas, na satude e no adoecimento do individuo. A vista

disso, € uma abordagem cientifica, critica e também uma teoria clinica.

Para Dejours (2010), o sofrimento € inerente ao trabalho, ou seja, sempre
esta presente, pois o trabalhador esta submetido a pressdes e ao sofrimento no
trabalho. Um entendimento para o sofrimento, é a inexisténcia de possibilidades,
levando a pessoa a um estado de paralisia, o trabalhador fica sem reagao diante do

sofrimento.

A organizacdo do trabalho constitui-se na divisdo do trabalho e dos
trabalhadores para garantir as divisbes das tarefas, por intermédio de hierarquias,
controles e responsabilidades estabelecidas. Existe o trabalho prescrito, que € o
estabelecido e planejado pelos gestores, mediante as regras, normas e
conhecimentos formais que visam assegurar a execucado do trabalho e do seu
resultado final. O trabalho prescrito pode ser o melhor para o gestor, porém pode
estar fora de conexdo com o desejado pelo trabalhador e das possibilidades reais
apresentadas no local de trabalho para que ele possa executar sua atividade
(Dejours, 2004).

A realidade pode ser apresentada de diversas maneiras para a realizacido do
trabalho, e pode distanciar-se do trabalho prescrito para o trabalho real. Segundo
Costa (2013), o trabalho real é o modo como o trabalhador executara seu trabalho
lidando com as complexidades e diversidades das reais situacdes do trabalho.

Situacbes como: as interacbes com os colegas, os diversos niveis hierarquicos,
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fornecedores, clientes e recursos disponibilizados pela empresa para a execugao do
trabalho. Durante essas interagdes, o trabalhador fica exposto a imprevistos, em

relagdo ao real do trabalho.

A teoria de Dejours apresenta uma dicotomia existente nas relagbes de
trabalho, que é o prazer-sofrimento. Esta descoberta se apoia em uma visao
interdisciplinar diante do hiato que existe entre o trabalho prescrito pela organizagéo
e o trabalho real praticado. Esta situagdo acaba mobilizando os trabalhadores a
desenvolver defesas para manter o equilibrio da normalidade e fugir do sofrimento,

tal movimento que acontece constantemente (Dejours, Abdoucheli, & Jayet, 2012).

O ato de trabalhar significa uma busca por reconhecimento. Quando a
dindmica do reconhecimento, por intermédio de julgamentos da hierarquia e dos
pares, for de contribuicdo e retribuicdo, pode possibilitar a transformagao do
sofrimento em prazer. Porém, quando “[...] falta o reconhecimento, os individuos
engajam-se em estratégias defensivas para evitar a doenga mental com sérias

consequéncias para a organizagao do trabalho” (Dejours, 2004, p. 77).

Outro conceito fundamental na teoria da Psicodindmica do Trabalho é sobre o
espaco publico de discussao. Este termo estabelecido por Dejours refere-se ao
espaco de discussao entre os trabalhadores que é validado pelo coletivo de trabalho.
E um espagco em que o falar e o escutar, sdo fatores essenciais como a
autenticidade para construir as relagcbes de confiangca e cooperacdo (Bottega,
Magnus, & Merlo, 2013).

Os autores ainda destacam que,

E um espago que resgata os vinculos afetivos, a solidariedade e a
cooperacao entre os trabalhadores e que permite a construcdo de um
coletivo de trabalho que podera avancar rumo a mobilizagcdo coletiva e a
construgéo de saude mental no trabalho (Bottega, Magnus, & Merlo, 2013,
p. 148).

Nestes espagos nao ocorrem apenas discussdes técnicas, mas a
possibilidade de agbes publicas e politicas com o objetivo de administrar a
organizagdo do trabalho, as tomadas de decisées, consenso, regras e acordos. E a

partir desses espacos de discussdes que o coletivo de trabalho é construido. A
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definicdo do coletivo do trabalho, “[...] refere-se a pratica de construgdo comum de
regras de trabalho, de acordos normativos técnicos e éticos entre os trabalhadores
sobre as maneiras de trabalhar, os modos operatoérios utilizados e as preferéncias de
cada trabalhador” (Lima, 2013, p. 93).

2.4 ESTRATEGIAS DEFENSIVAS

As estratégias defensivas referem-se a um conceito formulado por Dejours,
que significa uma mediacao psiquica do trabalhador para enfrentar o sofrimento no
trabalho e n&o ter consciéncia dele, mudando sua percep¢ao em relagdo as
pressdes organizacionais. Essas estratégias podem ser vivenciadas individualmente
ou se transformarem em mecanismos de defesa coletivo. As estratégias defensivas
individuais estdo internalizadas no sujeito e se mantém independentemente da
presenca de outras pessoas. E as estratégias defensivas coletiva dependem de
consenso dos sujeitos e de fatores externos. O sofrimento neste caso, é o resultado
do esgotamento e enfraquecimento das estratégias defensivas e por vezes, nao pela

decorréncia do trabalho (Dejours, Abdoucheli, & Jayet, 2012).

Na década de 1980, Dejours durante a realizagdo de suas pesquisas,
identificou que existia uma “normalidade” nos trabalhadores que estavam em
situagdes geradoras de sofrimento. Foi constatado que os sujeitos que criavam, de
maneira inconsciente, mecanismos de defesa frente ao sofrimento ndo adoeciam,

por consequéncia protegiam sua psique e nao deixavam de trabalhar (Moraes, 2013).

Mendes, Costa e Barros (2003, p. 8), realizaram uma pesquisa com bancarios

e identificaram que,

Para enfrentar esse sofrimento, os trabalhadores pesquisados parecem usar
o mecanismo de defesa da racionalizagdo, como pode ser observado na
categoria estratégias de enfrentamento do estresse, que buscam o controle
do sofrimento vivenciado. Essa racionalizagdo € um mecanismo no qual se
atribuem explicagdes coerentes do ponto de vista l6gico, ou aceitaveis do
ponto de vista moral, para uma atitude, acdo, ideia ou um sentimento
(LAPLANCHE; PONTALIS, 1982). Portanto, o fato de utilizar este
mecanismo de defesa indica que essa categoria de profissionais permanece
imovel diante das dificuldades, procurando ndo modificar o que considera
estar errado (MENDES, COSTA e BARROS, 2003, p. 8).



35

Os autores concluiram que a utilizacdo desse mecanismo de defesa ja era
prevista devido a rigidez das regras estabelecidas nas instituicbes bancarias, visto
que a racionalizacdo se caracteriza em um mecanismo de defesa secundario
podendo ser consciente e coletivo. De acordo com Mendes (1996, p. 8), “a defesa
secundaria, relacionada ao trabalho, tem como objetivo a adaptagcdo as condi¢des
dolorosas das situacdes adversas”. Deste modo, a racionalizacdo € uma das
defesas mais utilizadas para enfrentamento do sofrimento ocasionado no ambiente
laboral. E Mendes (1996, 1999) salienta que as estratégias defensivas variam em
cada categoria/profissdo, mesmo que 0s mecanismos psicolégicos sejam o0s

mesmos para todos.

2.5 CLINICA DO TRABALHO

A clinica do trabalho é a abordagem metodolégica nas pesquisas da
Psicodinamica do Trabalho. Esta metodologia “busca desenvolver o campo da saude
mental e trabalho, partindo do trabalho de campo e se deslocando e retornando

constantemente a ele” (Heloani & Lancman, 2004, p. 82).

Para Dejours (1993, p. 137):

[...] a Psicodindmica do Trabalho é antes de tudo uma clinica. Ela se
desdobra sobre um trabalho de campo radicalmente diferente do lugar da
cura. Afirmar que ela é uma clinica, implica que a fonte de inspiragéo é o
trabalho de campo, e que toda a teoria € alinhavada a partir deste campo
(Dejours, 1993, p.137).

Molinier (2001, p. 134) complementa dizendo que a psicodindmica do trabalho
“[...] ndo busca transformar o trabalho, mas modificar as relagdes subjetivas no
trabalho. Ou, para dizer de uma outra forma: o que uma enquete modifica, ndo é o
trabalho, mas o trabalhar. Modifica, ndo o trabalho, mas o trabalhador’. Para
compreender as relagbes de trabalho exige mais do que uma observagao
simplesmente, mas uma escuta direcionada aos executores do trabalho, “[...] pois
este implica relagdes subjetivas menos evidentes que precisam ser desvendadas”
(Heloani & Lancman, 2004, p. 82).

A psicodindmica do trabalho propde uma escuta:
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[...] realizada de forma coletiva e desenvolvida a partir de um processo de
reflexdo, realizado com o conjunto de trabalhadores. Diferentemente da
ergonomia, essa abordagem ndo busca formular recomendagbes e
modificagdes a serem implantadas nos postos de trabalho estudados e sim
favorecer processos de reflexdo e de elaboragdo, que criem uma
mobilizagéo entre os trabalhadores, de forma que estes possam alavancar
mudancas no trabalho ou em suas relagdes laborais (Heloani & Lancman,
2004, p. 82).

E por meio deste processo reflexivo que o trabalhador passa sobre o seu
trabalho, que o capacita a reassumir a realidade do seu trabalho, e é nesse
processo que o sujeito torna seu trabalho mais saudavel. A escuta é realizada em
grupos, sendo a ampliagdo do espago publico de discussdo, possibilitando as

compreensodes individuais se tornarem coletivas (Dejours, 1995).

Para realizar uma pesquisa utilizando o método proposto na psicodinamica do
trabalho, constitui-se em varias etapas norteadoras para a pesquisa de campo. As
etapas a seguir foram descritas de forma resumida, no entanto, as etapas

detalhadas, constam no anexo do livro A loucura do Trabalho (Dejours, 1987):
1) A Construcao do estudo (a pré-enquete):

Nesta etapa, cria-se condi¢des objetivas para realizar a pesquisa.

Para a construgcado do estudo, parte-se de dois pressupostos essenciais: 0
voluntariado dos participantes e a concordancia da instituicao para a
realizacdo da enquete. Uma vez isso acordado, constitui-se um grupo
denominado grupo de pilotagem ou grupo gestor, composto pela equipe de
pesquisadores, por trabalhadores e por funcionarios ligados a direcao da
instituicdo estudada, que se encarregara de organizar a enquete, reunindo-
se periodicamente, visando o entrosamento dos envolvidos, conhecer
melhor o setor alvo, estabelecer estratégias para a intervencao etc (Heloani
& Lancman, 2004, p. 83).

2) A enquete:

Esta etapa contempla as discussdes grupais “[...] propriamente ditas que
ocorrerdao em intervalos que dependerdo das possibilidades do servico em
disponibilizar o conjunto dos trabalhadores durante o periodo de trabalho” (Heloani &
Lancman, 2004, p. 83). O objetivo dos grupos € o de promover reflexdes e acdes

transformadoras.

3) Validagéo e refutagao:
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Nesta etapa, conforme as sessdes em grupos sao realizadas, busca-se:

[...] a partir das elaboragdes, interpretacoes, hipbteses, temas e comentarios
registrados durante cada encontro, formar um relatério, que sera discutido
com os trabalhadores. Seu conteudo sera, ao longo das discussdes,
validado, refutado ou retomado. Somente apds essa fase, sera constituido o
relatério final, que sera apresentado a instituicdo e aos demais
trabalhadores (Heloani & Lancman, 2004, p. 83).

4) Validagao ampliada:

Nesta etapa, o relatério final sera discutido com os trabalhadores que néao
participaram da pesquisa, juntamente com a diregdo da empresa “[...] para difundir
as interpretacdes elaboradas no relatério de cada grupo” (Heloani & Lancman, 2004,
p. 84).

2.6 EMPRESAS DE COMERCIO EXTERIOR

O Comeércio Exterior ¢ fundamental para a manutencdo da economia e
desenvolvimento de um pais. No Brasil, teve origem no século XVIIl, quando
ocorreram as primeiras reunides para debate sobre comércio internacional (MDIC,
2008). Apos os anos 1960, o Brasil teve uma mudanca substancialmente positiva
referente ao comércio exterior com o inicio da exportacao de bens industrializados,
agregando valor aos produtos comercializados internacionalmente (Bianchi &
Gualda, 2017).

Com a globalizagéo e internacionalizagdo das empresas, dao vantagens aos
negécios, como o aumento dos lucros, a consolidacdo da marca da empresa no
ambito internacional, o crescimento da capacidade produtiva e na qualidade dos
produtos. Diante deste contexto, o governo possui papel essencial no incentivo as
exportacdes, pois sdo elas que asseguram a alavancagem da balanca comercial.
Para isto, politicas e programas de incentivo as empresas (questbes fiscais,
tributarias, cambiais, financiamentos, etc.) sdo fornecidos pelo governo. No que
tange as importagdes, salienta-se a importancia de pregos mais competitivos no
mercado externo, para isso, o governo deve atuar com cautela na entrada em
demasia de mercadorias estrangeiras, para nao colocar em risco de faléncia as

empresas concorrentes nacionais (Vazquez-Lopes, 2007).
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Para que as importacdes e exportagcoes sejam efetuadas, sdo necessarios os
profissionais de Comércio Exterior, especificamente os que trabalham na area de
Desembaraco Aduaneiro. Estes trabalhadores conforme Classificacdo Brasileira de
Ocupagbes - CBO (2010, p. 587):

Desembaracam mercadorias e bagagens, requisitando vistoria aduaneira,
formalizando desisténcia de vistoria aduaneira, pagando taxas e impostos e
apresentando documentos a receita federal e demais 6rgaos pertinentes.
Os despachantes aduaneiros classificam mercadorias, analisando amostras,
verificando fungbes, uso e material constitutivo de mercadorias e
enquadrando mercadorias em sistemas de classificagdo e tarifagao, tais
como: TEC, NESH, NALADI, ICMS e TIPI. Operam sistema de comércio
exterior, registrando informagdes da operagédo de importacao e exportagéo
de mercadorias, assessoram importadores e exportadores, elaboram
documentos de importagcao e exportacdo e contratam servicos de terceiros
(CBO, 2010, p. 587).

Estes profissionais trabalham,

[...] prestando servigos de despacho aduaneiro a empresas agropecuarias,
comerciais, industriais e de servigos, inclusive empresas e 6rgéos estatais.
[...] Exercem suas fungdes em ambiente fechado e em horario diurno.
Eventualmente, estdo expostos ao estresse e pressao decorrentes de risco
financeiro (CBO, 2010, p. 587).

Para exercer esta ocupacao profissional, recomenda-se que o trabalhador
possua o ensino médio completo, ou graduacgdo, ou curso técnico em andamento ou
concluida. Podem atuar por conta prépria ou por meio de contratos de trabalho (CLT,

PJ, etc.) em empresas de despacho aduaneiro (CBO, 2010).
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3 METODOLOGIA

Esta pesquisa teve uma abordagem qualitativa, visando a coleta e analise
sistematica de materiais narrativos tendo um carater mais subjetivo. Foi
desenvolvida em duas empresas de Comércio Exterior, localizadas na cidade de

Curitiba, Parana.

3.1 REVISAO INTEGRATIVA

Esta pesquisa iniciou com uma Revisdo Integrativa, para a construcdo do
referencial tedrico. A Revisédo Integrativa € uma metodologia de pesquisa que tem
por escopo, reunir e sintetizar estudos e conhecimentos pré-existentes sobre um
tema proposto. Tendo como objetivo, obter um entendimento aprofundado sobre o

tema baseando-se em estudos anteriores (Whittemore & Knafl, 2005).

Foi utilizado o método proposto por Souza, Silva & Carvalho (2010), seguindo

as seis fases do processo de elaboragéo da reviséo integrativa:
12 Fase - Elaboragao da pergunta norteadora:

Esta é a fase mais importante da reviséo, pois a partir da pergunta norteadora
€ que serao determinados os estudos que serdo incluidos ou n&o, quais as formas
definidas para identificacdo e as informacdes coletadas de cada estudo selecionado
(Souza, Silva, & Carvalho, 2010).

Para a construcdo do referencial tedrico desta pesquisa, foi definida a
seguinte pergunta norteadora: Qual o panorama das pesquisas relacionadas as

estratégias defensivas frente ao sofrimento no trabalho publicadas no Brasil?
22 Fase - Busca ou amostragem na literatura:

Esta fase esta relacionada a fase anterior e tem por objetivo uma busca
ampla e diversificada em bases de dados. O ideal para esta fase é incluir todos os
estudos encontrados ou uma selecdo de forma randdbmica. Mas, se as duas

maneiras forem inviaveis devido a quantidade de trabalhos, & necessario
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estabelecer critérios de inclusdo e exclusao de artigos (Souza, Silva, & Carvalho,
2010).

A Revisdo Integrativa ocorreu nos meses de fevereiro e margo de 2019,
sendo realizado um levantamento de artigos cientificos indexados em duas bases de
dados eletronicas: SCIELO e SPELL. Os descritores utilizados, foram: “sofrimento no
trabalho”; “prazer e sofrimento”; e “estratégias defensivas”. Os filtros utilizados para

a selecéo inicial da amostragem da literatura, foram:
1) Publicagao nos ultimos 10 anos (2009 a 2018);
2) Idioma em portugués;
3) Publicado no Brasil;
4) Trabalho tipo artigo cientifico.

Apos este levantamento inicial, foi realizada a leitura dos titulos, palavras-
chave e resumos. Foram incluidos os artigos que se alinhavam com o problema ou
tema da pesquisa propostos, as publicagdes disponiveis digitalmente com textos

completos, o idioma em portugués e publicagdes tipo artigo cientifico.

Foram excluidos os artigos cientificos que nao tinham relacdo com o
ambiente de trabalho, que ndo apresentaram a palavra sofrimento no titulo ou no
resumo, ou nhas palavras-chave, as publicacdes como editoriais, opinides,

comentarios e noticias veiculadas em periddicos cientificos, e os estudos duplicados.

Apos a utilizagao dos critérios de inclusdo e exclusado, foram selecionados e
incluidos nesta pesquisa, 171 artigos cientificos (revisados por pares) para analise e
extracido das informacdes relevantes para a construcdo do referencial tedrico,

conforme demonstrado na figura 2.
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Figura 2 — Fluxograma do processo de sele¢do dos artigos, com os critérios de inclusao e
exclusao

BASE DE DADOS: DESCRITORES: FILTROS:
= SCIELO - = Sofrimento no trabalho ‘ =Periodo: 2009 a 2018
= SPELL =Prazer e Sofrimento = Local: Brasil
= Estratégias defensivas = [dioma: Portugués
= Tipo: Artigo

3

BASE DE DADOS:

SCIELO TOTAL= 408

= Sofrimento no trabalho= 323
= Prazer e Sofrimento= 62

CRITERIOS DE INCLUSAO:
= Estudos que se enquadravam com o tema
ou problema da pesquisa;

= Publicacbes disponiveis digitalmente e
com textos completos;
= Compreendendo o idioma portugués.
CRITERIOS DE EXCLUSAO:

= Artigos que ndo tinham relacédo com o

= Estratégias defensivas= 23

SPELL TOTAL=28
= Sofrimento no trabalho= 12
= Prazer e Sofrimento= 15

= Estratégias defensivas= 01

ambiente de trabalho;

= Artigos que ndo apresentaram a palavra
sofrimento no titulo, ou no resumo, ou nas
palavras chave;

= Publicactes como editoriais, opinides, ESTUDOS SELECIONADOS:
comentdrios e noticias veiculadas em TOTAL= 171

periodicos cientificos;

= Estudos duplicados.

Fonte: Dados de pesquisa, 2019.
3?2 Fase - Coleta de Dados (informagdes):

Esta é a fase em que se extrai as informagbes dos artigos selecionados,
sendo necessario a utilizagdo de um instrumento que seja capaz de certificar que
todos as informagdes relevantes sejam coletadas, diminuindo a possibilidade de
erros na transcricdo, garantir uma checagem rapida e precisa das informagdes, e

servir como registro da pesquisa (Souza, Silva, & Carvalho, 2010).

As informacgdes coletadas dos artigos, foram tabulados em uma planilha Excel,
que contemplava as seguintes informagdes relevantes: a base de dados; a revista
que o artigo foi publicado; ano de publicagdo do artigo; titulo do artigo; resumo e

palavras-chave; metodologia utilizada no artigo; autores; instituicdo que o autor
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estava filiado; estado do Brasil em que a instituicdo estava estabelecida; autores

mais referenciados nos artigos; entre outras informacgdes coletadas.
42 Fase - Analise critica dos estudos incluidos:

Esta fase demanda uma abordagem organizada para considerar a validade e
as caracteristicas de cada artigo selecionado. Busca estabelecer “sistemas de
classificacdo de evidéncias caracterizadas de forma hierarquica, dependendo da
abordagem metodoldgica adotada. [...]. Propde-se uma hierarquia de evidéncias,

segundo o delineamento da pesquisa [...]" (Souza, Silva, & Carvalho, 2010, p. 104).

Apods a selecdo dos 171 artigos, foram obtidas copias digitais e efetuada a
leitura de todos os estudos, a fim de estruturar as informacdes relacionadas ao
desenvolvimento da revisao com a finalidade de construir o referencial tedrico deste

projeto de pesquisa.
52 Fase - Discusséo dos resultados:

Nesta fase, apds a interpretacao e sintese dos resultados, “[...] comparam-se
os dados evidenciados na analise dos artigos ao referencial tedrico. Além de
identificar possiveis lacunas do conhecimento, é possivel delimitar prioridades para
estudos futuros” (Souza, Silva, & Carvalho, 2010, p. 105).

Como o foco desta reviséo integrativa era o de contribuir na construgao do
referencial tedrico deste projeto de pesquisa, nao foi aprofundada a discussao dos
resultados. Porém, é possivel evidenciar alguns resultados que corroboraram para a
construgdo ndao somente do referencial tedrico, mas na identificagdao da lacuna de

pesquisa. Os resultados e a lacuna identificada foram descritos no referencial tedrico.
62 Fase - Apresentagao da Revisao Integrativa:

Nesta fase, apresentam-se os resultados obtidos na revisdo integrativa. E
necessario conter “...] informagdes pertinentes e detalhadas, baseadas em
metodologias contextualizadas [...]. Um dos métodos para a analise dos dados de
uma pesquisa qualitativa relaciona-se com a variedade de achados da revisao

integrativa” (Souza, Silva, & Carvalho, 2010).
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3.2 PESQUISA DE CAMPO

A pesquisa de campo ocorreu em duas empresas de Comércio Exterior. A
populacdo pesquisada pertence a um mesmo grupo, deste modo, optou-se pelo
meétodo de estudo multicaso, por ser uma “investigacdo empirica que investiga um
fendbmeno contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente
qguando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos”
(Yin, 2001, p. 32).

Segundo Yin (2001, p. 19), os estudos de caso:

[...] representam a estratégia preferida quando se colocam questdes do tipo
"como" e "por que", quando o pesquisador tem pouco controle sobre os
eventos e quando o foco se encontra em fendémenos contemporaneos
inseridos em algum contexto da vida real. Pode-se complementar esses
estudos de casos "explanatdrios" com dois outros tipos — estudos
"exploratorios” e "descritivos" (YIN, 2001, p. 19).

Outro fator importante no estudo de caso, € a “sua capacidade de lidar com
uma ampla variedade de evidéncias - documentos, artefatos, entrevistas e
observacdes” (Yin, 2001, p. 27).

E a investigacdo de um estudo de caso,

[...] baseia-se em varias fontes de evidéncias, com os dados precisando
convergir em um formato de tridngulo, e, como outro resultado, beneficia-se
do desenvolvimento prévio de proposigbes tedricas para conduzir a coleta e
a analise de dados (YIN, 2001, p. 32-33).

Para auxiliar na triangulacdo e validagcdo dos dados desta pesquisa, optou-se
pela utilizacdo de trés técnicas para coleta de informagbes: a observagdao do

ambiente de trabalho, a aplicacdo de questionarios e a entrevista semiestruturada.

A observacdo do campo pesquisado, € uma opc¢ido para estudos de
fenbmenos complexos e institucionalizados, quando ha pretensdo de realizar
pesquisas descritivas e exploratérias, ou até mesmo, quando se tem por objetivo
analisar um fenbmeno que apresente algumas regularidades com possibilidade de

generalizagdes (Bechker, 1972).

No ato da observacao, foram coletadas informag¢des obtidas da analise do

ambiente de trabalho, mediante ao roteiro pré-estabelecido (conforme apéndice B).
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E também por informagdes fornecidas pelas empresas pesquisadas que foram
obtidos nos departamentos de Recursos Humanos e na pagina das empresas A e B

na web.

Durante a etapa da observacdo, foram distribuidos questionarios aos
trabalhadores que concordarem em participar da pesquisa. Foram aplicados no
ambiente de trabalho conforme autorizacdo dos gestores das empresas. Foram
entregues em formato impresso para preenchimento pontual e recolhido pela propria

pesquisadora.

Os instrumentos de coleta que foram escolhidos como questionarios, foram: o
Perfil pessoal e profissional (conforme Apéndice A) e o de Escala de Satisfagdo no
Trabalho do OSI (conforme anexo 1). O primeiro questionario teve por objetivo,
tragar o perfil pessoal e profissional dos entrevistados, contendo informagdes como:
género; cargo atual na empresa; idade estimada; estado civil; numero de filhos;
tempo de servico na area de Comércio Exterior; regime de trabalho, nivel de
escolaridade; renda mensal estimada; se possui outras atividades de trabalho;
numero de carga horaria semanal de trabalho e numero de horas que utiliza do

tempo livre para horas extras de trabalho.

O questionario 2 (anexo 1) deste estudo, foi utilizado para captar informacoes
sobre a escala de satisfacdo no trabalho, para isto, optou-se pelo Occupational
Stress Indicator (OSI). Instrumento elaborado por Cooper e foi validado e traduzido
para o portugués por Swan, Moraes & Cooper (1993), que é composto por 22
perguntas sobre a satisfagdo no trabalho. A mensuragao é realizada por intermédio
de escalas Likert de 6 pontos, que classifica o nivel de satisfagdo como: (1) enorme
insatisfacao; (2) muita insatisfagéo; (3) alguma insatisfagdo; (4) alguma satisfagao;
(5) muita satisfagao; (6) enorme satisfagao.

Para o segundo instrumento de coleta e triangulacdo de dados, foi a
entrevista semiestruturada, Tjora (2006), afirma que as entrevistas e observagdes
sdo técnicas interativas e complementares, visto que as observagdes podem

conduzir o pesquisador em um aprofundamento necessario para as entrevistas.
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Portanto, a observacdo e a aplicacdo dos questionarios contribuiram na
preparacdo da pesquisadora para a realizagcdo das entrevistas, munindo-a de
informacdes sobre o ambiente de trabalho, sobre as relagdes, as regras e as
mediacdes do ambiente pesquisado. Pois, a entrevista vem esclarecer aspectos dos

dois momentos anteriores, além de enriquecer os dados ja coletados.

A escolha da entrevista semiestruturada se justificou, pois, a pesquisa com
entrevistas € um processo social, de interagdo e construgao colaborativa. Segundo
Gaskell (2002, p. 73), as palavras sdo o meio principal de troca. O autor ainda
complementa dizendo, que:

N&o é apenas um processo de informagdo de mao Unica passando de um
(entrevistado) para o outro (entrevistador). Ao contrario, ela € uma interagéo,
uma ftroca de ideias e de significados, em que varias realidades e
percepcdes sao exploradas e desenvolvidas. Com respeito a isso, tanto o(s)

entrevistado(s) como o entrevistador estdo, de maneiras diferentes,
envolvidos na produgéo do conhecimento (GASKELL, 2002, p. 73).

Para a realizagdo da entrevista, € importante utilizar um cronograma de
entrevistas, desenvolvido a partir de uma lista das perguntas (abertas ou fechadas)
escritas, para ser utilizado pelo entrevistador na interagdo com o participante da
pesquisa. Estas entrevistas podem ser presencialmente (face a face), por telefone

ou por meios eletrénicos de comunicacao (Kumar, 2005).

As entrevistas semiestruturadas (conforme Apéndice C) foram realizadas com
gestores e trabalhadores selecionados a partir dos critérios de inclusao, conforme
item 3.2.1 desta pesquisa e estabelecida apds a observacdo do campo e da

aplicacdo dos questionarios.

3.2.1 Critérios de Inclusao e Exclusao dos Participantes da Pesquisa
a) Inclusao para responder os questionarios:

Para responder os questionarios 1 e 2 desta pesquisa, estdo inclusos os
funcionarios que atenderem os seguintes critérios: (I) os contratados em regime CLT
ou Pessoa Juridica; (II) maiores de 18 anos; (lll) que aceitem participar da pesquisa;
(IV) que estejam presentes na empresa no dia da aplicagdo dos questionarios 1 e 2

da pesquisa; (V) que ocupem cargos de auxiliar, assistente, analista, gestor e
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diretor/presidente; (VI) que atuem nos departamentos de desembarago aduaneiro,

comercial, agenciamento de carga/logistica e RH.
b) Incluséo para participar da entrevista:

Para participar das entrevistas desta pesquisa, estao inclusos os funcionarios
que atenderem os seguintes critérios: (I) os contratados em regime CLT ou Pessoa
Juridica; (ll) maiores de 18 anos; (lll) que aceitem participar da pesquisa; (IV) que
estejam presentes na empresa no dia da aplicagdo dos questionarios 1 e 2 da
pesquisa; (V) que tenham respondido os questionarios 1 e 2 da pesquisa; (VI) que
possuam o0 maior tempo de empresa em relagdo aos seus colegas; (VII) que
possuam o maior tempo no cargo atual em relagdo aos seus colegas; sendo 0s
cargos de auxiliar, assistente, analista, gestor e diretor/presidente; (VIIl) que atuem
nos departamentos de desembarago aduaneiro, comercial, agenciamento de

carga/logistica e RH.

c) Exclusédo para preenchimento dos questiondrios e participacdo da

entrevista:

Nao participardo da pesquisa os funcionarios contratados em carater de

«Jovem Aprendiz», estagiarios ou funcionarios de empresas terceirizadas.

3.2.2 Lécus e Objeto de Pesquisa

A amostragem desta pesquisa foi nao-probabilistica, escolhida por
conveniéncia, ou seja, por pessoas e empresas que aceitaram participar deste
estudo. Segundo Teixeira (2003), a amostra ndo probabilistica seria a amostra
escolhida em carater de acessibilidade, por tipos especificos ou cotas voltadas aos

estudos qualitativos.

A populacdo possui 0 nivel de analise composta por empresas na area de
Comércio Exterior, localizadas na cidade de Curitiba/PR no Brasil. E a unidade de

analise foi por socios-proprietarios e funcionarios das empresas pesquisadas.
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As empresas pesquisadas, sdo especialistas nos servicos de despacho
aduaneiro? e agenciamento de carga/logisticas. Ambas foram fundadas no estado do

Parana, possuindo sede na cidade de Curitiba.

Por razbes éticas*, as empresas pesquisadas ndo serdo identificadas, bem
como os trabalhadores que participaram do estudo. Para esta dissertacdo, as
empresas serao nomeadas como EMPRESA A e EMPRESA B.

A EMPRESA A, possui mais de 80 anos de experiéncia em Comércio Exterior.
E pioneira nos servicos de despachos aduaneiros no Estado do Parana, sendo uma
das primeiras empresas do Brasil neste ramo. Esta classificada como uma empresa

de grande® porte e possui um ambiente de trabalho tradicional e formal.

A EMPRESA B, possui mais de 15 anos de experiéncia em Comércio Exterior.
Esta classificada como uma empresa de grande porte e possui um ambiente de
trabalho descontraido e pouco formal. Obteve o certificado de Great Place to Work®

como um dos melhores lugares para se trabalhar em 2018/2019.

3.3 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A julgar os objetivos da pesquisa, esta tem uma abordagem qualitativa, em
que “...] o investigador sempre faz alega¢cdes de conhecimento com base

principalmente em perspectivas construtivistas” (CRESWELL, 2007, p.35).

2 Despacho Aduaneiro: Processo aduaneiro responsavel por verificar a exatiddo dos dados declarados pelo
importador/exportador em relagdo a mercadoria importada/exportada, aos documentos apresentados e a legislagdo
vigente, com vistas ao desembaragco. Em virtude do desembaraco é autorizada a entrega da mercadoria ao
importador/exportador. Disponivel em: <http://receita.economia.gov.br/orientacao/aduaneira/manuais/despacho-de-
importacao/sistemas/siscomex-importacao-web/visao-geral/glossario> Acesso em 20 de jun, 2019.

3 Agenciamento de cargal Logistica: O agenciamento de cargas representa o processo de coordenagdo, reuniéo e
gestdo de todas as fases logisticas da operagéo de transporte de mercadorias. Isso pode ocorrer tanto durante o transito
em territério nacional quanto em processos que envolvem importagdo e exportagdo. Tem como objetivo a mediagéo da
relagdo entre transportadoras e empresas, companhias maritimas e linhas aéreas. Disponivel em: <
https://blog.longa.com.br/como-funciona-o-agenciador-de-cargas/> Acesso em 20 de jun, 2019.

4 Esta pesquisa serd amparada pela observagdo dos tramites éticos descritos na Resolugdo n° 510 de 2016, que
descreve os principios éticos das pesquisas em ciéncias sociais quando possui envolvimento de informacdes produzidas
diretamente com os participantes (Brasil, 2016). Disponivel em:
<http://conselho.saude.gov.br/resolucoes/2016/Res0510.pdf> Acesso em 20 de jun. 2019.

5 Empresas prestadoras de servico de grande porte sdo consideradas as que possuem 100 ou mais empregados.
Disponivel em: <https://m.sebrae.com.br/Sebrae/Portal%20Sebrae/UFs/SP/Pesquisas/MPE_conceito_empregados.pdf>
Acesso em: 20 de jun. 2019.

6 Certificado Great Place to Work, é concedido pela consultoria GPTW, que publica anualmente mais de 40 rankings,
premiando as melhores empresas para trabalhar no ambito nacional, regional, setorial e tematico. Disponivel em:
<https://gptw.com.br/ranking/sobre/?utm source=google&utm medium=cpc&utm campaign=branding&gclid=Cj0KCQjwg
LLoBRDyYARISACRAZe4LsP9cTAJTpHbKJ2x19DYAHcMJRV-sqvL 24cSS5kMWbTJSINU1RF-0aAoA2EALW _wcB> Acesso
em: 20 de jun. 2019.
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Quanto ao proposito da pesquisa, referente a metodologia escolhida,
caracteriza-se em descritiva-explicativa, pois existe uma variedade de pesquisas ja

exploradas sobre o tema.

A pesquisa de campo iniciou apds a aprovacio do projeto deste estudo pelo
Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da UTFPR em 30 de setembro de 2019. A
etapa inicial com as observacdes dos ambientes de trabalho e a aplicacdo dos
questionarios nas empresas A e B, ocorreram no periodo de 07 a 18 de outubro de
2019. Ja as entrevistas semiestruturadas ocorreram no periodo de 18 a 22 de
outubro de 2019 na Empresa B e 13 a 14 de novembro de 2019 na Empresa A. A
coleta de dados se deu conjuntamente com a transcrigao e analise das informagdes
coletadas. Lembrando que a pesquisadora estava imbuida do referencial tedrico

proposto em fungdo da revisao integrativa realizada.
3.3.1 Procedimentos da Pesquisa de Campo

As informacbes foram coletadas a partir da observagdao do ambiente de
trabalho, seguido da aplicacdo de questionarios e finalizando com a realizagdo das

entrevistas semiestruturadas.
Para a validacéo, a triangulacéao foi por intermédio das:

a) Informacbes obtidas na observacdo e em dados fornecidos pelas
empresas pesquisadas (obtidos no departamento de Recursos Humanos e

pagina da web):

Nesta etapa, foi realizada em diferentes dias da semana, com horarios
diversos devido aos agendamentos dos gestores das empresas, por causa do fluxo
de trabalho. Teve aproximadamente de duas a trés horas de duragcdo em cada dia
de observagdao nas empresas. As Informagdes obtidas nas observacdes, foram
coletadas a partir do roteiro proposto, sendo que outros itens de analise foram
acrescentados ao longo das observagdes. A explicacao detalhada de como foi

realizada esta etapa, esta descrita no item 4.1 desta dissertagao.

b) Informagdes obtidas na aplicagdo de questionarios:
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Os questionarios foram aplicados durante a etapa da observagdo nas
empresas A e B, para os trabalhadores que aceitaram participar da pesquisa. Foram
aplicados no ambiente de trabalho conforme autorizagdo dos gestores das empresas.
Foram entregues em formato impresso para preenchimento imediato e recolhido

pela propria pesquisadora. Os dois questionarios distribuidos foram:

= Apéndice A - Questionario 1 sobre o perfil pessoal e profissional do
pesquisado;
= Anexo 1 — Questionario 2 sobre a escala de satisfagdo no trabalho do OSI

(Occupational Stress Indicator).

A explicacao detalhada de como foi realizada esta etapa, esta descrita no

item 4.2 desta dissertacao.
c) Informagdes obtidas nas entrevistas semiestruturadas:

Nesta etapa, as entrevistas foram realizadas com duracdo de 25 a 1h20
minutos, tendo como apoio o roteiro de entrevista semiestruturada (conforme
Apéndice C). Foram previamente agendadas com os gestores e funcionarios. O local
para a realizacao das entrevistas, foram durante o expediente de trabalho e nas
instalacbes das Empresas A e B por ser conveniente aos entrevistados e por uma
solicitagdo dos gestores. A explicagcao detalhada de como foi realizada esta etapa,

esta descrita no item 4.3 desta dissertacao.

3.3.2 Construcao e Interpretacao das Informacoes

Sendo a analise dos dados construtivo-interpretativa que teve como partida o
processo dialégico entre pesquisador e pesquisado. A construcédo e interpretacao
das informacbes, foram fundamentadas a partir do método desenvolvido por

Gonzalez Rey (2017, p. 87), que descreve:

A pesquisa construtivo-interpretativa define a agdo de pesquisa como
simultaneamente tedrica e dialdgica. [...] 0 momento empirico nas ciéncias
humanas ndo é de ‘coleta’ de evidéncias que aparecem diretamente no
comportamento, modelo que tem funcionado com fundamento em uma
I6gica de pergunta-resposta-indu¢do. Compreender o momento empirico
como tedrico e dialdgico implica sua definicdo como sistema de relagbes
dentro das quais se desenvolve o processo de pesquisa (GONZALEZ REY,
2017, p. 87).
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O processo dialogico envolve sempre os participantes da pesquisa, como
agentes ativos em dialogo, caracterizando como producao subjetiva e “[...] ndo como
uma definicao ontoldgica que reduz os processos humanos a realidades dialdgicas,
omitindo a presencga da subjetividade como producao diferenciada dos sujeitos ou
agentes em didlogo” (GONZALEZ REY, 2017, p. 87).

A construgado da informacao na pesquisa construtivo-interpretativa, considera
todo o percurso do estudo como um processo de construgao da informagao, pois as
informacdes que forem importantes para o problema estudado, ndo serdo
evidenciadas diretamente na resposta dos entrevistados, nem em sua fala explicita,
mas pelas reflexdes do pesquisador que vao se solidificando. As reflexées, sao
organizadas pelos “[...] indicadores que o pesquisador constréi fundamentado nas
expressdes dos participantes nos mais diversos momentos e contextos da pesquisa”
(GONZALEZ REY, 2017, p. 109).

Segundo Gonzalez Rey (2017, p. 110), os indicadores sao “[...] constru¢des
do pesquisador que se apoiam em multiplos aspectos qualitativos da expresséo dos
participantes”. E a pesquisa construtivo-interpretativa, n&o utiliza a linguagem, nem o
discurso como sistemas que se organizam fora dos individuos, da fala e das

relagdes.

Fatores que podem contribuir na constru¢gdo dos indicadores, sdo: o modo
adjetivado ou personalizado no ato da narracdo das experiéncias com os outros; a
forma pela qual “[...] aparecem organizados no relato tempos de vida de seu autor”;
as emogoes; siléncios; énfases excessivas sobre algo do relato; os olhares; a

postura; comportamentos; dentre outros possiveis indicadores.

Gonzalez Rey (2017, p. 111) explica que as reflexdes do pesquisador neste
tipo de pesquisa nao representam as construcdes a priori a serem comprovadas,
como ocorre na “[...] pesquisa com o método hipotético-dedutiva, mas os caminhos

nos quais o modelo tedrico vai ganhando capacidade explicativa”.

E o autor complementa, que:

[...] & pelo carater vivo desse processo, sempre cheio de imprevistos, que o
pesquisador precisa estar o tempo todo se posicionando e acompanhando
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caminhos diferentes frente as multiplas informacdes que recebe, o que me
levou a definir esta forma de trabalho como ‘légica configuracional’, pois se
configura num jogo permanente de indicadores e ideias que aparecem sem
outro apoio que a prépria construcdo do pesquisador, que é o aspecto
central desse processo (GONZALEZ REY, 2017, p. 111).

Nesta perspectiva, este trabalho ndao assumiu as categorias a priori. Os
conceitos de trabalho, saude mental, sofrimento no trabalho e estratégia defensiva
possuem o papel de indicadores que apoiaram a pesquisadora no desenvolvimento
da dissertacdo e dos instrumentos de coleta, sendo que as categorias foram

construidas na ldgica configuracional’, de Gonzélez Rey (2017).

3.3.3 Facilidades e Dificuldades na Coleta e Tratamento dos Dados

Como ja explicado no decorrer da discussdo metodoldgica desta dissertagao,
esta pesquisa tem abordagem qualitativa ao pesquisar duas empresas de Comércio
Exterior da cidade de Curitiba/PR. Portanto, os participantes da pesquisa foram
convidados a participar espontaneamente, no entanto, teve como limitacdo no
estudo, a disponibilidade ou n&o dos funcionarios durante o expediente de trabalho
em ambas as empresas. Pois, tanto os gestores como os préprios funcionarios nao

quiseram participar fora do seu expediente na empresa.

Devido a dindmica de trabalho dos profissionais de Comércio Exterior ser
dindmica e com imprevistos ao longo do dia, ocorreu certa dificuldade na coleta de
dados junto aos funcionarios que aceitaram participar da pesquisa e desmotivou
alguns que tinham interesse em participar, estes acabaram nao aceitando devido
aos compromissos de suas atividades de trabalho e ndo queriam perder tempo com
preenchimento de questionarios, responder perguntas e muito menos realizar as

entrevistas.

Tanto na Empresa A e na Empresa B, foi enviado e-mail/convite por
intermédio dos departamentos de RH/DP das empresas, para todos os funcionarios
que atuavam nos departamentos de Desembaraco Aduaneiro, Comercial, Recursos
Humanos e Logistica/Agenciamento de Carga. Nas duas empresas, tinham em

média, um montante de 80 funcionarios como possiveis respondentes da pesquisa,

7 Légica configuracional: é uma ldgica emergente, em constante movimento, que s6 se pode explicitar quando o
modelo tedrico estiver pronto como proposta de conhecimento (Gonzalez Rey, 2017, p. 111).
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mas como foi relatado anteriormente, boa parte dos funcionarios nédo aceitaram
participar por ndo quererem perder tempo, como varios relataram aos seus gestores

e para a pesquisadora, quando foram abordados sobre o convite.

Outro fator limitador, foi a demora de trés meses para a autorizagdo do
Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da UTFPR, pois tanto os gestores e
funcionarios que tiveram o primeiro convite referente a pesquisa no inicio do més de
julho de 2019, possuiam mais disponibilidade de tempo para atender a pesquisadora,
no periodo do inicio do segundo semestre de 2019. Mas, como a autorizagio para a
realizacdo da pesquisa de campo ocorreu apenas em 30 de setembro de 2019, o
segundo contato nas empresas e o convite oficial para a participagdo da pesquisa
ocorreu em 02 de outubro de 2019, teve uma queda de interesses na participagao,
devido ao volume aumentado de trabalho no Comércio Exterior decorrente as
festividades de final de ano, em que a exportagdo e importagdo aumentam seu

volume de processos, acarretando mais trabalho para esses profissionais.

Mais um fator limitador, foi a mudanga de gestor do RH/DP da empresa A no
final de setembro de 2019, e novo gestor ndo sabia da existéncia da pesquisa que
seria realizada na empresa em que acabara de ser contratado, ocasionando uma
demora de alguns dias até autorizar a entrada da pesquisadora para a coleta de
dados. Como o gestor era novo na empresa, nao foi possivel obter muitas
informacgdes do departamento de RH/DP, por responder na maioria das vezes que

todas os dados que foram solicitados estavam “em construgao”.

Na Empresa B, teve um fator limitador que foi as semanas de contratacdo de
novos funcionarios para atender a demanda de trabalho e de treinamentos internos,
que ocorreram no mesmo periodo da coleta de dados da pesquisadora. Em
decorréncia das contratacdes e treinamentos, o departamento de RH/DP teve pouco
tempo para responder alguns questionamentos da pesquisadora de forma presencial
e precisou desmarcar algumas vezes a ida da pesquisadora na empresa para coletar
informagdes e realizar entrevistas. Mas, depois de algumas semanas conseguiu

responder por e-mail, parte das informacdes que a pesquisadora solicitou.
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Diante desses fatores limitadores, o periodo de coleta de dados ficou reduzido
em funcdo do prazo disponivel para conclusdo deste estudo. A intencao era de
realizar a observacao, aplicacdo de questionarios e entrevistas ao longo de 20 dias
em cada empresa, porém, so foi possivel realizar todas as etapas da pesquisa na

Empresa A por 5 dias e em sete dias na Empresa B.

O que facilitou a entrada da pesquisadora nas empresas para a realizagao da
pesquisa, e de autorizarem seus funcionarios a participarem, foi a relacao
profissional que a pesquisadora teve anos anteriores com alguns desses gestores

no periodo em que atuava como profissional de Comércio Exterior.

3.4 ASPECTOS ETICOS ENVOLVIDOS NA CONDUGCAO DA PESQUISA

Os participantes desta pesquisa, foram devidamente esclarecidos sobre todos
0s processos da pesquisa de acordo com a legislacédo pertinente, uma vez que este
estudo foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da
UTFPR.

Assim, lhes estdo garantidas as informagdes sobre os objetivos do estudo,
sobre o sigilo e confidencialidade das informagdes fornecidas por meio das
observacdes no ambiente de trabalho, das respostas de questionarios, das
entrevistas semiestruturadas e, bem como sobre as gravagbes de &udios das

entrevistas e das fotos que foram realizadas durante a observacgao.

Foram informados também, sobre a possibilidade de desisténcia na
participacdo do estudo apds a leitura e assinatura dos Termos de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE e TCUISV respectivamente os Apéndices D e E). O
retorno dos resultados da pesquisa para os participantes, serdo disponibilizados
para os gestores do RH/DP de cada empresa e, em caso de interesse, a
pesquisadora colocou-se a disposi¢cado para apresenta-los em reunido para todos os

funcionarios e diretoria das empresas.

Esta pesquisa esta aprovada junto ao Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da
UTFPR pelo parecer numero 3.610.182, CAAE numero 18914419.5.0000.5547,

aprovado em 30 de setembro de 2019 na segunda versio.
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4 APRESENTAGAO E ANALISE DAS INFORMAGOES

O primeiro contato da pesquisadora com a Empresa A, foi por intermédio das
redes sociais do Presidente da empresa, no més de julho de 2019. Foi agendado por
telefone, uma reunido para a pesquisadora apresentar os interesses e objetivos do

estudo e poder convidar ele e sua empresa a participar desta pesquisa.

No dia seguinte a reunido, a pesquisadora encaminhou via e-mail, a carta de
pedido formal para a participagao da pesquisa e o modelo de carta de aceite para
realizacdo da pesquisa na Empresa A. E no mesmo dia (19/08/2019), o
departamento de RH/DP retornou via e-mail com a carta de aceite assinada pelo

presidente da empresa.

Em 29 de agosto de 2019, a pesquisadora encaminhou um e-mail ao
departamento de RH/DP e ao Presidente, solicitando a correcdo da Carta de Aceite
para cumprimento de uma exigéncia do Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da
UTFPR. E no mesmo dia, a carta foi encaminhada por e-mail para a pesquisadora

com os ajustes devidamente realizados, conforme exigéncias do CEP.

Em 02 de outubro de 2019, a pesquisadora informou por e-mail, que o projeto
de pesquisa foi aprovado pelo CEP e que poderia agendar as visitas na empresa
para a realizagao da pesquisa. E no dia 07 de outubro, o departamento de RH/DP
informou por e-mail, as datas em que a pesquisadora poderia iniciar a coleta das
informacdes. A partir do dia 14 de outubro de 2019, a pesquisadora pbde iniciar a

observacao e coleta das informacdes nos departamentos da empresa A.

Na Empresa B, o primeiro contato da pesquisadora foi por intermédio das
redes sociais e por e-mail comercial da Gerente do departamento Administrativo e
RH, no inicio do més de julho de 2019. Foi agendado por e-mail, uma reunido para a
pesquisadora apresentar os interesses e objetivos do estudo e fazer o convite para

ela e sua empresa participarem deste estudo.

No dia seguinte a reunido, a pesquisadora encaminhou via e-mail, a carta de

pedido formal para a participagao da pesquisa e o modelo de carta de aceite para
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realizacdo da pesquisa na Empresa B. E no mesmo dia (19/08/2019), a Gerente
Administrativo e RH, retornou via e-mail com a carta de aceite assinada por ela

mesma.

Em 29 de agosto de 2019, a pesquisadora encaminhou um e-mail a Gerente
Administrativo e RH, solicitando a correcdo da Carta de Aceite para cumprimento de
uma exigéncia do CEP da UTFPR. E no mesmo dia, a carta foi encaminhada por e-

mail para a pesquisadora com os ajustes devidamente realizados.

Em 02 de outubro de 2019, a pesquisadora informou por e-mail, que o projeto
de pesquisa foi aprovado pelo CEP e que poderia agendar as visitas na empresa
para a pesquisa. E no mesmo dia, a Gerente informou por e-mail, as datas em que a
pesquisadora poderia iniciar a coleta das informagdes. A partir do dia 07 de outubro
de 2019, a pesquisadora iniciou a observagcdo e coleta das informagdes nos

departamentos da empresa B.

41 DA OBSERVACAO DE CAMPO

411 Empresa A

As observagbes de campo na Empresa A, foram realizadas em trés dias,
sendo: em 15/10/2019 (terca-feira) das 10h as 12h; 17/10/2019 (quinta-feira) das
11h as 13h; e 18/10/2019 (sexta-feira) das 10h30 as 12h30, totalizando
aproximadamente 6h de observacéao in loco. Os dias e horarios foram previamente

agendados e definidos com os gestores dos departamentos.

Para auxiliar a pesquisadora nesta etapa de coleta de dados, foi utilizado um
roteiro de observagédo do ambiente organizacional (conforme Apéndice B desta

dissertacao).

Segue as informagbes coletadas a partir da observagdo da pesquisadora

sobre a rotina da empresa A (Quadro 3):
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Quadro 3 — Rotina da empresa A

ANALISE DO
AMBIENTE

REGRAS
ORGANIZACIONAIS

FORMULAGAO DAS
REGRAS DAS

A estrutura fisica da empresa € de padrao tradicional, com paredes
predominantemente de cor bege, com moveis, bege, cinza e azul, e
com mais de 10 anos de uso. Boa parte da empresa se mantém na
mesma estrutura, decoracdo e se mantém no mesmo edificio
comercial a mais de 10 anos.

Possui um ambiente mais conservador.

As estacgdes de trabalho sdo compostas por mesas e computadores,
além dos materiais de escritorios necessarios para cada funcionario
desempenhar suas atividades laborais.

N&o se observa na empresa, a presenca de itens tecnologicos e
modernos, como sala de descompressao, TV corporativa nos
ambientes da empresa (porém, possui uma TV na recepgéao), etc.

A empresa mantém a quase 10 anos, uma estrutura de “PUB” como
copal/cozinha que fica ao lado da sala de reuniées, estando no
mesmo andar dos departamentos operacionais (Desembarago
Aduaneiro e Logistica), Comercial, Financeiro/Administrativo,
Presidéncia e Vice-Presidéncia. Neste local, os funcionarios podem
realizar suas refeicoes, tomar café, agua e levar clientes quando os
mesmos estao visitando a empresa.

N&o possuem som ambiente, como radio corporativa ou estagdes de
radios populares.

A empresa utiliza um manual do colaborador, onde consta algumas
informagdes sobre a conduta que o profissional precisa ter na
empresa. Essas informagbes sdo dadas no ato da integracédo de
contratagcdo. Essas informagdes e outras relacionadas ao RH/DP,
estdo disponiveis na intranet (acesso interno dos funcionarios,
conforme Figura 7 e 8) para acesso do funcionario de forma pessoal.

A vestimenta estd categorizada como social, mas pode utilizar
camisa social, calga jeans e sapato social/sapaténis para os
homens. E para as mulheres, sédo calga jeans, blusas mais sociais
ou roupas sociais. Na sexta-feira € “casual day”, permitindo uma
vestimenta mais casual e ténis. Nao é muito rigoroso o codigo de
vestimenta, mas indica-se que seja cumprido. O departamento de
RH/DP esta providenciando camisetas/polos para os funcionarios
usarem como “uniforme”. Nao sabem se tera boa aceitagdo entre os
funcionarios em relagédo a este novo cédigo de vestimenta.

Os funcionarios tém como horario da jornada de trabalho: entrada as
8h30 tendo a flexibilidade de iniciar as 7h30 até 8h30 e saindo
respectivamente as 17h até 18h. Possuem 1h de almogo. Nos
momentos de entrada e saida da empresa (entrada, almogo e
saida), é necessario colocar a digital no ponto eletrbnico. Também
possuem de 10min a 15min de intervalo pela manha e no periodo da
tarde.

Para os intervalos, podem utilizar o “PUB”’ (copal/cozinha da
empresa) para tomar café, agua ou lanchar. Nos intervalos néo é
necessario colocar a digital no ponto eletrénico.

A empresa possui certificagdo ISO 9001/2015 e estd em processo
de certificagcdo no Programa Brasileiro de Operador Econdémico
Autorizado (OEA). Portanto, parte das regras sao estipuladas com
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base nas exigéncias da ISO 9001 e do OEA. A outra parte, é regida
pelas exigéncias dos 6rgaos publicos e privados intervenientes aos
processos de Comércio Exterior (como por exemplo, Receita
Federal do Brasil, Anvisa, etc.).

As exigéncias e particularidades definidas pelos clientes, também
séo fatores que compdem as regras das atividades de trabalho dos
funcionarios dos departamentos pesquisados e até mesmo do
restante da empresa.

O presidente da empresa desde o inicio sempre foi solicito e
entusiasmado com a pesquisa, querendo participar também das
etapas do estudo.

O vice-presidente, em nenhum momento quis falar com a
pesquisadora, porém, foi informado de todos os passos da pesquisa
por meio do presidente e do gestor de RH.

Algo observado, é que alguns altos cargos da empresa sdo
compostos por membros da familia do presidente da empresa, como
por exemplo: um dos primeiros donos da empresa foi o pai do atual
presidente e na época da vigéncia do pai, ele era o vice-presidente.
Com o falecimento do pai, ele assumiu a presidéncia e colocou seu
filho mais velho como vice-presidente. O filho mais novo também
trabalha na empresa, uma nora é responsavel pelo departamento
financeiro, administrativo e gestdo da qualidade e a outra nora
também realiza trabalhos para a empresa. Os funcionarios em geral
ndo possuem parentescos com o dono da empresa, apenas 0s que
possuem os cargos de alta gestdo. Abaixo da alta gestdo dos
departamentos, na hierarquia organizacional da empresa, existem
coordenadores ou supervisores de area que se reportam geralmente
aos de alto cargo, mas principalmente ao vice-presidente que é o
responsavel pela parte operacional da empresa.

O vice-presidente demonstra uma postura conservadora, mesmo
sendo consideravelmente jovem (faixa de 30-35 anos), e com
tendéncias centralizadoras nas decisdes da empresa, ja que tudo o
que precisa ser decidido nos departamentos, é necessario que seja
reportado a ele. Nao ha uma autonomia entre os departamentos,
tudo passa por ele. Esta observagdo foi feita com base nas
conversas que a pesquisadora obteve com alguns gestores e
funcionarios da empresa.

= A gestdo é mais conservadora e burocratica.

=A estrutura de comunicagdo entre gestores e vice-
presidéncia/presidéncia € burocratica, bem como dos funcionarios
com os gestores. Pede-se autorizagdo para praticamente tudo o que
precisam fazer em relagcdo a atividades ou decisbes que sao
imprevistas ou atipicas do cargo ou das exigéncias pré-
estabelecidas pelos clientes.

= Foi observado e confirmado pelos funcionarios, que os gestores
realizam constantes reunides entre departamentos e com a vice-
presidéncia. Deste modo, eles ficam ausentes de suas salas/postos
de trabalho com muita frequéncia, prejudicando por vezes, o
andamento dos seus respectivos departamentos.

= Toda terga-feira é realizada a reuniao “gerencial” que sao com todos
os gestores dos departamentos.

= Nao possuem indicadores de qualidade de vida dos funcionarios. Os
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indicadores que sao monitorados, geralmente sdo de cunho
estratégico e operacional. O Unico indicador que esta voltado a
qualidade de vida é o de pesquisa de clima.

O comportamento dos funcionarios em geral, sdo de seriedade e
pouca descontragdo. Possuem um perfil sério, de poucas conversas
paralelas. Ao falar no telefone eles falam baixo e pouco atrapalham
os colegas ao redor.

Mesmo sendo “casual day”’, a maioria dos funcionarios estavam
vestidos com roupas mais formais, como de costume de toda a
semana.

Existe pouca participagcdo dos funcionarios nas decisbes da
empresa.

Recebem pouco feedback sobre as decisbes ou planejamentos da
empresa.

Os funcionarios possuem autonomia para realizarem suas
atividades, porém, quando algo sai da rotina ou da responsabilidade
implicita no cargo do funcionario, o0 mesmo precisa de autorizagao
ou participagao do gestor na tomada de decisao.

As agbes que utilizam para diminuir o estresse, sédo: ginastica laboral
trés vezes por semana (segunda/quarta/sexta as 8h30 da manha);
algumas palestras comportamentais/motivacionais ministradas pelo
presidente da empresa; e também fornecem para o café da manh3,
um pao com manteiga ou frios.

Estao avaliando a possibilidade de ajudar na dieta dos funcionarios,
de uma parte dos péaes distribuidos no café da manha, serem
substituidos por salada de frutas. Mas, ainda ndo esta em vigor esta
substitui¢ao.

Também realizam festa dos aniversariantes do més toda ultima
sexta-feira do més.

Os funcionarios podem realizar treinamentos para melhorar seu
conhecimento técnico. O funcionario solicita para seu gestor
imediato e o mesmo avalia juntamente com o departamento
financeiro, se € possivel arcar com o custo deste curso, caso seja
aprovado, o funcionario podera realizar o curso/treinamento em
instituicbes externas a empresa.

Existem poucas agbes por parte da empresa para o cuidado da
saude do trabalhador, principalmente relacionados a saide mental.

Um fato interessante é que se torna comum o funcionario voltar a
trabalhar na empresa mais de uma vez, mesmo que tenha sido
demitido ou tenha pedido demisséo.
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Durante a observagao, a pesquisadora foi autorizada fotografar alguns postos
de trabalho, para elucidar este estudo no exemplo de como é um escritério prestador
de servigos em Comeércio Exterior. Algumas areas comunitarias, como por exemplo,
a Copa/Cozinha (“PUB”) e Sala de Reunibes, ndo foram fotografadas devido as
atividades que estavam ocorrendo nesses ambientes nos momentos em que a
pesquisadora estava na empresa. E a sala da vice-presidéncia também néao foi

fotografada devido a falta de autorizagao.

Além da observacéo sobre a rotina da empresa como um todo, também foi
realizado observagdes especificas nos departamentos de Desembaraco Aduaneiro,

Logistica, Comercial e Recursos Humanos/Departamento Pessoal.

Departamento de Desembarago Aduaneiro da Empresa A

A observacao no departamento de desembarago ocorreu no dia 18/10/2019

das 10h30 as 12h. E as informagdes coletadas foram:

= O telefone nao tocou durante o periodo da observagdo, mantendo assim o
ambiente tranquilo e com pouco barulho.

= A quantidade de funcionarios que estavam presentes no momento da minha
observacdo, eram de 14 pessoas, sendo 1 gestor, 1 supervisora e 12
funcionarios. Desses, 11 sdo mulheres e 2 homens.

= O departamento é organizado por células (equipes) de trabalho, sendo 5
equipes, umas com 2 funcionarios, outras com 3, e outras com mais de 3

pessoas.

= O gestor (Coordenador de Operagdes) da area, foi receptivo e solicito com a
pesquisadora, dando liberdade para perguntas, observacdo e participacao
dos funcionarios para a pesquisa. Ele possui 10 anos de empresa e quase 3
anos no cargo de gestor. Nos dias que antecederam a observacdo neste
departamento, ele estava com disponibilidade e acesso a pesquisadora,
porém, no dia da observacdo do departamento de desembaraco, assim que a

pesquisadora chegou, ele ja pediu desculpas pela falta de ateng¢ao devido a
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correria do dia que estava bem conturbado. Comentou com a pesquisadora
que “hoje é sexta! E tudo acontece na sexta no Comércio Exterior”. Mesmo
com o dia cheio de pendéncias, ele se ausentou de seu posto de trabalho
para uma reunido com a vice-presidéncia. A auséncia do gestor no

departamento foi de mais de 1h30 por conta da reuniao.

Em conversa com um dos funcionarios do departamento de desembaraco, a
pesquisadora perguntou sobre a gestdo do responsavel da area. O mesmo
disse, que é muito boa, de boa comunicagdo e descentralizada, deixando os
funcionarios fazerem seus trabalhos sem cobrancas excessivas ou
desnecessarias. Estd sempre aberto a ajudar quando solicitado. Porém,
possuem auséncias constantes do gestor e que as vezes prejudica no
andamento do departamento, visto que, certas decisdes precisam ser

tomadas junto ao gestor.

As expressbes faciais, posturais e comportamentais dos funcionarios do
departamento de desembaraco, sdo de concentracdo, pouca conversa e

seriedade.

As conversas entre colegas sdo mistas, sdo um pouco sobre trabalho e boa
parte sdo conversas paralelas de assuntos aleatorios. Foram de maneira
amigavel e com tom médio e baixo de algumas pessoas, mas ndo teve

reclamacdes dos demais colegas sobre essas conversas.

Os funcionarios saem pouco de suas mesas para pausas, mesmo eles
possuindo 10-15min de café/lanche no “PUB” da empresa, eles pouco se

ausentam no periodo da manha.

Nao foi observado funcionarios comendo em seus postos de trabalho durante

o expediente.

No periodo da observacao, os funcionarios pouco usaram seus celulares para

redes sociais, ficaram mais dedicados ao seu trabalho.
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= Foi dado o horario de almocgo e alguns funcionarios continuaram trabalhando.
A pesquisadora questionou se era uma pratica recorrente no departamento e

trés funcionarios comentaram que sim.

= Os funcionarios possuem pouca participagdo nas decisdes do departamento,
sendo reservado apenas aos supervisores e coordenadores da area de

desembaraco, juntamente ao vice-presidente.

= Conforme informado por alguns funcionarios do departamento, de maneira
unanime, confirmaram que possuem autonomia para realizarem suas
atividades, apenas precisam de autorizagdo ou orientacdo dos gestores
quando algo foge da rotina de atividades ou exigéncias pré-estabelecidas

pelo cliente.

= A area de desembaraco aduaneiro tem o Coordenador de Operacbes que
coordena as trés divisdes da area, sendo: o departamento de desembaraco
aduaneiro de clientes diversos (neste departamento, existem supervisores
para células de trabalho e cada célula é responsavel por um cliente especifico
ou um montante de clientes); o departamento de desembarago aduaneiro de
cliente especifico (neste departamento, existe um coordenador com
aproximadamente 10 funcionarios subordinados e cuidam especificamente
dos processos de desembaragco de um unico cliente); e o departamento de
desembarago aduaneiro in house, que sao funcionarios da empresa A que

trabalham dentro das instalagdes do cliente.

= O coordenador do departamento de desembarago aduaneiro cliente
especifico, ndo estava na empresa no ato da apresentacdo da pesquisa,
mesmo assim os funcionarios do departamento se candidataram a participar

do estudo.

No mesmo ambiente do departamento de desembaraco cliente diversos,
também esta localizado o departamento de logistica e o posto de trabalho do

Presidente da empresa.
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A partir do ano de 2018, o presidente se instalou no departamento em um
posto de trabalho igual ao dos demais funcionarios. Sua mesa fica entre os
departamentos de logistica e desembarago. Saiu de sua sala da presidéncia que era
isolada dos demais departamentos, que fica no corredor principal da empresa. E ele
cedeu esta sala para seu filho quando o mesmo se tornou vice-presidente. O vice-
presidente nao transita muito nos departamentos, ficando mais em sua sala e os

gestores e funcionarios que vao a seu encontro.

A seguir, algumas fotos da Empresa A dos postos de trabalho do
departamento de desembarago aduaneiro de clientes diversos e logistica. Nao foi
possivel fotografar os departamentos de desembarago aduaneiro cliente especifico,
devido a falta de autorizagdo do coordenador. E no departamento de desembaraco
aduaneiro in house, nao foi possivel fotografar pela falta de acesso as instalagdes e

da autorizacéo dos clientes.

Figura 3 — Postos de trabalho do departamento de desembarago, logistica e posto de trabalho

do Presidente da Empresa A

Ty

L{

™ Postos de Trabalho do 3
Depto. Desembaraco Postos de Trabalho do Presidente
Depto. Desembaraco da empresa

Mesa do

Fonte: A autora, 2019.
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Figura 4 — Postos de trabalho de uma célula do departamento de desembarago aduaneiro
clientes diversos da Empresa A

Fonte: A autora, 2019.

Departamento de Logistica da Empresa A

No dia 18/10/2019 (sexta-feira) das 11h30 as 12h, ocorreu a observagéo no

departamento de logistica.

O departamento fica no mesmo ambiente que o desembarago e ao lado da
mesa do presidente da empresa, que fica estrategicamente no centro e ao fundo do
saldo. Este departamento ainda estda em desenvolvimento e em processo de
melhorias, visto que ainda ndo possui muita rentabilidade financeira dentro da

empresa.

A quantidade de funcionarios que estavam presentes no momento da
observacgao, eram de 3 pessoas, sendo 1 gestor e 2 funcionarios, sendo 1 mulher e
2 homens. O comportamento e a postura dos 3 funcionarios deste departamento sao

similares ao dos funcionarios de desembarago aduaneiro.
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Departamento Comercial da Empresa A

O gestor do departamento comercial, ndo quis participar da pesquisa e hem
ficou no departamento para ouvir a pesquisadora apresentar para 0s seus
subordinados. Porém, ndo impediu que eles participassem ou ouvissem sobre a

pesquisa.

Este departamento teve pouca observacdo, pois nos dias em que a
pesquisadora foi na empresa, geralmente o departamento estava com um ou dois
funcionarios, pois a maioria fica em visita externa em clientes. Houveram duas
tentativas de observagéo, que foram nos dias 15/10/2019 (terga-feira) as 10h e no
dia 18/10/2019 (sexta-feira) as 10h30.

Figura 5 — Posto de trabalho do departamento Comercial da Empresa A

Fonte: A autora, 2019.
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Departamento de Recursos Humanos/ Departamento Pessoal (RH/DP) da

Empresa A

A observacdo do departamento de RH/DP, ocorreu nos dias 15/10/2019
(terca-feira) das 10h30 as 12h e no dia 17/10/2019 (quinta-feira) das 11h as 12h. E

as informacdes coletadas foram:

= O departamento fica no andar acima do andar operacional e no mesmo andar
fica o departamento de TI.

= O departamento estd composto por 3 funcionarios e um jovem aprendiz.
Sendo: um Gestor; e dois analistas de DP; e um menor aprendiz no periodo
da tarde.

= No dia da observacao do departamento, o assistente de RH comentou que iria
neste dia, participar de uma entrevista de emprego em outra empresa, ja que
recebeu uma indicagéo de vaga e foi verificar a oportunidade. O mesmo disse
para a pesquisadora, que sempre que surge uma oportunidade de emprego
ele participa dos processos seletivos, esperando uma oportunidade de
emprego melhor.

= A pesquisadora teve bastante dificuldade em obter informacbes sobre
indicadores e assuntos relacionados a empresa, ja que os funcionarios do
departamento, n&o sabem e o gestor do RH é recém-contratado e ainda esta
se inteirando dos assuntos da empresa e também n&o conhece bem os
funcionarios, ja que possuia apenas 25 dias de empresa.

= O gestor do RH se ausenta com frequéncia de sua sala, devido a reunibes
com a vice-presidéncia e gestores de &reas. Essas auséncias sao
praticamente diarias.

= Os funcionarios do departamento, possuem uma postura menos sisudas em
relacdo aos outros departamentos.

= Demonstram estar sempre com muita tarefa e pouco tempo para realiza-las.
Todas as vezes que a pesquisadora os abordou para coletar informacoes,
estavam muito ocupados e respondiam as perguntas (quando sabiam a
resposta) com pressa.

= Os dois funcionarios, sabem poucas informacbes sobre a gestdo do
departamento e do proprio histérico da empresa, e sobre o restante dos
departamentos. Eles conhecem mais sobre as suas préprias funcgoes,
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demonstrando uma postura mais “funcionalista”, ou seja, sabem das
responsabilidades de sua funcéo, apenas.

= Possuem autonomia para realizarem suas atividades, conforme a
responsabilidade pré-estabelecida do cargo.

A pesquisadora questionou por e-mail se a empresa A possuia algum controle
de absenteismo, afastamentos e atestados, indicadores de quantidade de
funcionarios, faixa etaria, etc. E a resposta foi que, esses controles ainda estdo em

construcao, por isso nao possuem nenhum dado a ser informado no momento.

Abaixo, segue algumas fotografias com o ambiente do departamento de
RH/DP e das telas da Intranet, onde os funciondarios podem acessar os manuais da
empresa e informacdes pessoais relacionadas a holerite, banco de horas,
aniversariantes do més, blog da empresa, solicitacdo de férias, entre outras

informacgdes.

Figura 6 — Posto de trabalho do departamento de RH/DP e Sala da Geréncia de RH/DP da
Empresa A

Posto de trabalho

de
| assistente/analista
H de RH/DP

Fonte: A autora, 2019.
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Figura 7 — Tela da Intranet com os Manuais da Empresa A

Fonte: A autora, 2019.

Figura 8 — Tela da Intranet com informa¢6es do RH/DP da Empresa A
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Fonte: A autora, 2019.
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4.1.2 Empresa B

Na Empresa B, as observagdes do ambiente de trabalho foram realizadas em
cinco dias, sendo: em 07/10/2019 (segunda-feira) das 9h as 12h; 09/10/2019
(quarta-feira) das 14h as 17h30; 10/10/2019 (quinta-feira) das 10h as 12h;
11/10/2019 (sexta-feira) das 14h30 as 17h e 17/10/2019 (quinta-feira) das 14h as
16h30, totalizando aproximadamente 13h30 de observacao in loco. Os dias e
horarios foram previamente agendados e definidos com os gestores dos
departamentos. Para a realizacdo da observagdo na Empresa B, também foi
utilizado o roteiro de observagdo do ambiente organizacional (conforme Apéndice B

desta dissertacao).

Segue as informagbes coletadas a partir da observagdo da pesquisadora

sobre a rotina da empresa B (Quadro 4).

Quadro 4 — Rotina da empresa B

= A estrutura fisica da empresa esta localizada em 2 andares de um
prédio comercial, na cidade de Curitiba.

= O andar onde estdo os departamentos de Logistica, Comercial, Inside
Sales, Customer Service, RH, Administrativo, Marketing, Qualidade e
Seguranga no trabalho, € bem climatizado, ambiente agradavel, bem
decorado, bem cuidado, organizado e higienizado.

= A decoragdo dos ambientes € com cores vibrantes, com moveis
modernos e com aspecto de novos.

= As estagbes de trabalho sdo compostas por mesas e computadores,
além dos materiais de escritérios necessarios para cada funcionario
desempenhar suas atividades laborais.

= Existe um espago de descompressao (local para descontragéo), que
ANALISE DO pode ser usado para reunides, descanso, lazer, soneca e tomar
café/lanche/almogo. Horario de maior movimentacdo e uso, € no

AMBIENTE horario do almogo (entre 11h15 a 14h).

= Em varios ambientes da empresa, existem TVs corporativas sem

audio, onde transmite informativos sobre a empresa, como dicas da
seguranca do trabalho, imagens em desenho animado sobre a
logistica mundial, dicas de culinaria (“Dica Masterchef”), de gestéo da
qualidade, etc. A ideia da TV corporativa € fornecer comunicados
internos, como as certificagbes, aniversariantes do més, datas
comemorativas, mensagens motivacionais, campanhas internas,
mensagens de descontracdo, mensagens de integracdo entre os
funcionarios, “classificados” de trabalhos extras dos funcionarios,
como: manicure, artesanatos, etc.

= O ambiente fica com um som ambiente conectado a uma radio criada
pela empresa, com vinhetas proprias. Em algumas sextas-feiras eles
fazem a “radio X”, onde os funcionarios podem pedir sua musica para
o “DJ” que fica no RH, mas na verdade quem controla sdo as
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funcionarias do RH.

= Quanto a jornada de trabalho na Empresa B: entrada as 8h, com 1h06
de horario de almogo, e saida as 18h de segunda-feira a quinta-feira e
na sexta-feira a saida é as 17h30. Ndo possuem intervalo para lanche
determinados pela empresa, mas os funcionarios estdo autorizados a
realizar pausas ao longo do dia para lanchar, beber agua, café,
descansar.

Os funcionarios possuem flexibilidade para optar pelo horario do
almocgo, tem gestores que solicitam que os funcionarios fagam turnos
para que o departamento nao fique vazio neste periodo (por exemplo:
alguns saem as 12h, outros as 13h), ou entre os préprios funcionarios
do departamento se organizam nos horarios para poderem sair para o
horario do almogo.

A vestimenta esta categorizada como casual, podendo utilizar
camisetas e polos da empresa como uniforme. Roupas mais sociais
ficam para uso dos vendedores para os dias de visitas externas em
clientes, caso nédo tenham visitas no dia, podem ir para o escritorio
com a roupa mais casual.

A empresa possui alguns manuais para o trabalhador, como: de ética
e cultura organizacional, de conduta, politica da gestao antissuborno,
entre outros. Estes documentos s&o disponibilizados no ato da
integracdo apods a contratagdo do funcionario.

A empresa B possui certificagbes em: ISO 9001/2015; IATA;
Programa Brasileiro de Operador Econémico Autorizado (OEA); Great
Place To Work; Dun & Bradstreet; e Lognet Global. Estda em
andamento a certificagdo na ISO 37001 de Gestdo Antissuborno.
Devido as certificagbes adquiridas e as que irdo adquirir, a empresa
formula suas regras de atividades de trabalho com base nas normas
das certificagdes, como por exemplo as Normas ISOs e OEA. Outra
parte das regras sdo estabelecidas pelas exigéncias dos orgaos
publicos e privados intervenientes aos processos de Comércio
Exterior (exemplo: Receita Federal do Brasil, Anvisa, entre outros).

Outro fator que compdem as regras das atividades de trabalho, sdo as
exigéncias e particularidades definidas pelos clientes. Isto implica
tanto nas atividades dos trabalhadores, quanto ao restante da
empresa.

Durante todo o periodo em que a pesquisadora esteve na empresa B,
a mesma nao teve contato com os socios-diretores, devido a falta de
interesse dos mesmos.

Os gestores dos departamentos pesquisados (desembarago
aduaneiro, RH/Gestao de talentos; Pricing e Logistica) foram
receptivos e solicitos com a pesquisadora. Autorizaram a participagéo
de seus funcionarios e se colocaram a disposigdo para responder
possiveis duvidas. No entanto, o gestor do departamento Comercial e
Customer Service, ndo demonstraram abertura a pesquisadora e por
isso ndo houve contato para obter informagdes sobre estes
departamentos.

A empresa B néo é categorizada como “empresa familiar”, j& que os
socios-diretores e gestores da empresa, na grande maioria, néo
possuem parentescos. Apenas um gestor de area e um socio-diretor
possuem vinculos familiares por serem irmaos.

= Ao observar a postura dos gestores com seus liderados,
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demonstraram respeito e acessibilidade. Eles ficam mais em seus
departamentos, se ausentando pouco para reunides longas. Quando
precisam realizar reunides, geralmente séo rapidas.

Os funcionarios possuem uma postura “mista”’, ou seja, parte dos
funcionarios sdo mais descontraidos e receptivos, € a outra parte sdo
mais sérios e introvertidos.

Observou-se que funcionarios dos departamentos como Logistica,
Recursos Humanos/Gestédo de Talentos e Pricing s&o mais
descontraidos e receptivos. Ja os funcionarios de Desembarago
Aduaneiro e Comercial, sdo mais sérios e de pouca abertura para
conversas com a pesquisadora.

Existe uma participagdo ativa dos funcionarios com sugestbes e
comités internos na empresa B. Porém, as decisbes sdo tomadas
somente pela diretoria e gestores.

A empresa possui um grupo de funcionarios e gestores que compdem
a Gestdo de Compliance Antissuborno, possuindo acesso direto e
imediato com a alta diregao.

No segundo dia de observagédo (09/10/2019), a pesquisadora foi
autorizada a participar de uma reuniao para a formagao do Comité de
Clima Organizacional, nomeado temporariamente como
“Embaixadores do Clima”. Neste comité, foram escolhidos pelo
departamento de RH/Gestao de Talentos, 20 funcionarios para serem
embaixadores do clima que terdo a missao de propagarem a cultura
da empresa para todos da organizagdo. O objetivo deste comité é
melhorar ainda mais o clima organizacional e poder tornar a empresa
como uma das melhores a se trabalhar. Este Comité tera um
treinamento desenvolvido por um consultor da empresa Great Place
to Work.

Pelo relato dos funcionarios durante a observagéo, de forma unanime,
informaram que possuem autonomia para a realizagdo de suas
atividades. S6 precisam de auxilio ou autorizagdo dos gestores,
quando ocorre algo que esta além das responsabilidades proprias do
cargo, ou de exigéncias atipicas de clientes e 6rgédos publicos e
privados intervenientes aos processos de Comércio Exterior.

A empresa B possui agbes para prevencao/diminuicdo do estresse,
doengas fisicas e mentais, como: Ginastica Laboral duas vezes por
semana; café da manhad toda segunda-feira; radio interno com
musicas para trabalho; sala de descompressao para ler, ver tv, jogar
video game e desestressar quando achar necessario; festa dos
aniversariantes do més sempre no ultimo dia do més; e folga no dia
do aniversario.

= Existe um forte incentivo e iniciativas para a propagagéao da cultura da
empresa, intitulado como o “jeito X de ser”.

= Um fato interessante € que se torna comum o funcionario voltar a
trabalhar na empresa mais de uma vez, mesmo que tenha sido
demitido ou tenha pedido demisséao.

= A Empresa B possui iniciativas solidarias, com o objetivo de atender a
pratica de responsabilidade social da empresa.
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A empresa B disponibilizou alguns dados sobre o perfil dos funcionarios,
como percentual e quantidade de Geragbes, Sexo, Estado Civil e Faixa Etaria
(Gréafico 5,6 e 7).

Grafico 5 — Quantidade e percentual das Geragoes ativas na Empresa B

Geracio Baby Boomer Geragdo X Geragio ¥ Geragdo

7.91 43.88x 42.45 5.76

Fonte: Dados fornecidos pelo Departamento de Gestdo de Talentos da Empresa B (2019).

Grafico 6 — Quantidade e percentual do Sexo e do Estado Civil dos funcionarios na Empresa B

SEXO DOS COLABORADCRES ESTADOQ CIVIL DOS COLABORADORES
Masculino b Casa,
i 38,85% 53 Colaboradores
54 Colaboradores
o, mow N
61,15% Femining N 2,88%
82 Colaboradores Bgeorciado
85 Colaboradoras 4 Colaboradores

Fonte: Dados fornecidos pelo Departamento de Gestao de Talentos da Empresa B (2019).

Grafico 7 — Quantidade da faixa etaria dos funcionarios na Empresa B

FAIXA ETARIA DOS COLABORADORES

19

VE] 13 7 .

Fonte: Dados fornecidos pelo Departamento de Gestao de Talentos da Empresa B (2019).
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Durante a observagéao, a pesquisadora foi autorizada fotografar alguns postos
de trabalho e areas comunitarias da Empresa B. S6 nao foi possivel fotografar as
salas dos socios-diretores, RH/Gestdo de Talentos e Desembaraco Aduaneiro
devido a falta de autorizagcdo ou de oportunidade no momento em que a
pesquisadora se encontrava na empresa. A seguir, algumas fotografias dos

ambientes comunitarios da empresa:

Figura 9 — Espacgo de descompressdo da empresa B

Fonte: A autora, 2019.

Figura 10 — Espago de descompressao da empresa B

Fonte: A autora, 2019.



Figura 11 — Espago de descompressao da empresa B

Fonte: A autora, 2019.

Figura 12 — Espago de descompressao da empresa B
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Fonte: A autora, 2019.



Figura 13 — Espago de descompressao da empresa B

V

Fonte: A autora, 2019.

Figura 14 — Refeitorio da empresa B

Fonte: A autora (2019).
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No dia 11/10/2019 (sexta-feira) no periodo da tarde, a Empresa B promoveu
uma “Festa do Sorvete” para os funcionarios em comemoragao do dia das Criangas.
Neste dia, os funcionarios receberam senhas que permitiam a retirada de sorvetes
com uma empresa de eventos que ficou localizada no espago de descompresséo. E
praticamente todos os funcionarios participaram do evento em horarios diversos. Um
gestor de area levou os filhos para participarem no inicio do evento. Foi um
momento de descontragéo e confraternizagédo entre funcionarios e gestores. A seguir,

fotografias do evento:

Figura 15 — Empresa de eventos e gestor com os filhos na festa do sorvete na Empresa B

Fonte: A autora, 2019.

Figura 16 — Funcionarios na Festa do Sorvete na empresa B

Fonte: A autora, 2019.
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Além da observacdo sobre a rotina da empresa como um todo, também foi
realizado observagdes especificas nos departamentos de Desembaraco Aduaneiro,

Logistica, Comercial, Pricing e Recursos Humanos/Departamento Pessoal.

Departamento de Desembarago Aduaneiro da Empresa B

Este departamento foi observado no dia 10/10/2019 das 10h30 as 11h30 e foi

obtido as seguintes informacgdes:

7

= O ambiente é de clima amigavel, com boa recepcdo do Gerente de

Operagdes e Gerente de Desembaraco.

= Em média sdo 40 funcionarios de desembarago aduaneiro diversos sob
responsabilidade do gerente de Desembaraco e préximo de 30 funcionarios
de desembaraco exclusivos de um cliente que estdo sob a responsabilidade

do Gerente de operacgoes.

= Tocou pouco o telefone no periodo da observagao, trazendo um ambiente de

pouco barulho, ressaltando apenas o som dos teclados durante as digitagdes.

= Fica constantemente um som ambiente tocando a radio criada pela empresa.
O som fica em tom baixo que pouco incomoda os funcionarios para

conversarem no telefone ou paralelamente.

= No meio do saldo existe algumas TVs corporativas com a programacao igual

ao restante dos outros departamentos da empresa.

= O ambiente é bem climatizado, ndo sendo nem frio, nem calor, possui boa
iluminagao, a estrutura fisica estd em boa conservagao e os moveis sdo bem

cuidados e com aparéncia de novos.

= O departamento de desembaraco fica alocado em um andar inteiro, isolado
dos outros departamentos que estdo no andar debaixo no mesmo edificio.
Possuem no andar, uma cozinha e banheiros, ndo precisando descer para

outro andar.



77

O Gerente de Operagbes e Gerente de Desembaraco, foram solicitos e
acolhedores a pesquisadora, motivando os funcionarios a participarem da

pesquisa.

O gerente e supervisor do departamento de desembaraco diversos e
exclusivo de um cliente, ficam no mesmo ambiente que os seus
subordinados. Ja o Gerente de Operagdes, possui uma sala reservada (estilo
aquario: com paredes de vidro e a porta constantemente aberta), no mesmo

saldao onde estao os funcionarios de desembaraco.

As expressbes faciais, posturais e comportamentais dos funcionarios do
departamento de desembaraco, sao de concentracdo, pouca conversa

paralela, seriedade e um pouco de tensdo em alguns funcionarios.

As conversas sao pontuais. E entre alguns colegas os assuntos sao

relacionados ao trabalho.

Alguns funcionarios apresentam um pouco de desanimo em sua face. No

entanto, a grande maioria demonstra satisfagdo e concentragao.

Foi observado que os funcionarios saem pouco para fazerem pausas para
café, agua ou banheiro. Diferente do comportamento de outros
departamentos da empresa.

Neste departamento, observa-se um perfil de profissionais com diversas
faixas etarias, possuindo desde jovens a funcionarios mais maduros de idade.
Nao se observou pessoas comendo em seus postos de trabalho, muito menos

consumindo doces, como foi observado no departamento de logistica.

Outra caracteristica observada nos profissionais deste departamento, é que

sdo mais reservados, de “caras fechadas”, com pouca brincadeira entre eles.

Existe uma participacdo dos funcionarios para sugestbes, mas a decisao é
definida pelos gestores da area e as vezes em conjunto com o gestor de

operacgdes.
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Os funcionarios quando questionados pela pesquisadora sobre a autonomia
que possuem em suas atividades, unanimemente responderam que possuem
autonomia na realizacdo de suas atividades, sendo necessario a autorizacéo
ou orientacdo dos gestores, apenas quando ocorre algo atipico da rotina de

atividades ou das exigéncias pré-estabelecidas pelos clientes.

Uma percepgdo que a pesquisadora obteve, é que os profissionais que
trabalham no mesmo andar do espago de descompressdo, fazem mais
pausas para café/agua/lanches, em relacdo aos do departamento de
desembaraco. Que para ir a este espago, precisariam descer um andar,
podendo tomar mais tempo que o ideal para as pequenas pausas. Por isso,
optam em fazerem os intervalos na Copa/Cozinha que existe no andar em

que estao.

Departamento de Pricing da Empresa B

Este departamento foi observado no dia 10/10/2019 das 15h as 15h30 e foi

obtido as seguintes informacdes:

O departamento fica localizado entre o departamento de logistica,

administrativo e marketing.

Pelo periodo de observagdo, tocou pouco o telefone, ouviu-se mais as
conversas dos outros departamentos, sendo eles um departamento mais

quieto.

Possui trés funcionarios e uma supervisora no mesmo ambiente. A gestora
demonstra ser divertida e bem-humorada. Faz brincadeiras e conversas

aleatorias com seus subordinados de forma descontraida e agradavel.

Os funcionarios demonstram bom humor e sdo mais descontraidos. E um
departamento com um perfil mais jovem, sendo a gestora a pessoa de maior

idade no departamento (entre os 30-35 anos).
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= Dois funcionarios deste departamento falaram com a pesquisadora, durante a
auséncia da gestora, e comentaram que a empresa com o “Estilo Google” que
se apresenta nas redes sociais, € apenas fachada, pois parece ser menos
burocratica, mas séo rigidos em questdo de horarios de entrada e saida, ou

seja, tendo uma aparéncia diferente do que se € praticado.

A seguir, foto dos postos de trabalho do departamento de Pricing:

Figura 17 — Postos de trabalho do departamento de Pricing da Empresa B

Fonte: A autora, 2019.

Departamento de Recursos Humanos/ Gestao de Talentos da Empresa B

Este departamento foi observado no dia 10/10/2019 das 14h as 15h e foi

obtido as seguintes informacgoes:

= O departamento de RH fica localizado em uma sala reservada no mesmo
andar dos departamentos de Logistica, Comercial, Inside Sales, Pricing,
Customer Service, Administrativo, Marketing e salas dos sécios-diretores,

ficando em frente ao departamento de logistica.
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= Os funcionarios deste departamento sao de facil acesso a todos os
funcionarios da empresa. E um departamento com 3 pessoas, sendo uma
Gerente administrativa e de RH, Supervisora de Gestao de Talentos e uma

assistente de RH. E composto apenas por mulheres.

= O ambiente é agradavel, amigavel e de boa comunicagdo. Sdo pessoas mais

alegres, descontraidas e comunicativas.

= Fica um som ambiente da radio da empresa, como em todos os outros

ambientes.

= Foi observado que os funcionarios saem pouco para fazer pausas para café,

agua ou banheiro. Diferente do comportamento dos outros departamentos.

= A Supervisora da Gestdo de Talentos, possui o controle da TV corporativa e
da radio da empresa, além de outras atribuigbes relacionadas a gestdo de
talentos/RH.

= A pesquisadora observou, que a gestdo € bem flexivel e quando ha decisbes

a serem tomadas, a resolucao é rapida entre elas, com pouca burocracia.

Departamento Comercial da Empresa B

Este departamento foi observado no dia 11/10/2019 das 14h30 as 14h45 e
nao foi possivel obter informacdes, ja que o departamento possui 8 estacbes de
trabalho, sendo que ficam constantemente vazios devido as saidas dos vendedores
para visitas externas em clientes. E neste dia de observacgao, o departamento estava
apenas com dois funcionarios e os mesmos ndo puderam ceder informacbes a

pesquisadora, por estarem atarefados no momento
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Figura 18 — Postos de trabalho do departamento Comercial e a entrada da Sala do Gerente de
Logistica e também interino do Comercial da Empresa B

Sala do Gerente de Logistica e tambémjinterino do
Cometeial EE——Y

Fonte: A autora, 2019.

Figura 19 — Posto de trabalho do departamento Comercial com um vendedor em atividade

interna na Empresa B

Fonte: A autora, 2019.
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Departamento de Logistica da Empresa B

Este departamento foi observado no dia 09/10/2019 das 15h as 16h e foi

obtido as seguintes informacdes:

= As expressbes faciais, posturais e comportamentais dos funcionarios do
departamento de logistica, sdo de concentracdo, pouca conversa, seriedade e

um pouco de tranquilidade.

= As conversas entre colegas sao mais sobre trabalho, e foram de forma

amigavel e com tom baixo, sem incomodar o restante dos departamentos.

= O telefone ndo tocou durante o periodo da observacdo, mantendo assim o

ambiente tranquilo e com pouco barulho.

= Em um determinado momento da observacao, uma funcionaria, comentou

com uma colega que estava muito cansada, demonstrando desmotivagao.

= Existe um pote de balas e pirulitos disponivel para todo departamento, para
que os funcionarios possam pegar ao longo do expediente. Este pote fica em

uma mesa no centro do departamento.

= Foi observado que os funcionarios consomem muitos doces (balas, pirulitos,
chicletes) durante o expediente, mesmo com o pote comunitario de balas e
pirulitos, alguns funcionarios possuem caixas de doces e chicletes em suas

gavetas.

= No departamento de logistica ouve-se com frequéncia, conversas dos
departamentos Inside Sales, Customer Service, Administrativo, Marketing,
Qualidade e Seguranga no trabalho. Mas ndo se percebe expressdes de
incomodo dos funcionarios da logistica, devido aos barulhos e conversas dos

demais departamentos.

= Existe autorizagdo para os funcionarios poderem tomar café, lanchar, tomar
agua durante o expediente, sem necessidade de horario previamente liberado

pela empresa, dando autonomia ao funcionario para suas pausas.
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= Durante a 1h hora de observacdo neste departamento, estavam em suas
mesas, 10 funcionarios, sendo 2 que saiam com mais frequéncia para

pausas.

= A gestora do departamento de logistica fica no mesmo ambiente que os seus

subordinados.

» Neste departamento, observa-se um perfil de profissionais mais jovens e com

poucos profissionais mais maduros de idade.

Abaixo, fotografia dos postos de trabalho do departamento de logistica:

Figura 20 — Postos de trabalho do departamento de Logistica da Empresa B

Fonte: A autora, 2019.
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Como forma comparativa dos resultados das observacgbes realizadas nas

duas empresas pesquisadas, segue quadro com o resumo das informagdes

predominantes, conforme demonstrado a seguir (quadro 5):

Quadro 5 — Comparativo dos resultados referentes a observagao da rotina das Empresas A e B

(com base nos topicos predominantes dos resultados)

A estrutura fisica da empresa €& de
padrdo  tradicional, com  paredes
predominantemente de cor bege, com
moveis nas cores bege, cinza e azul e
com mais de 10 anos de uso e da
mesma decoragao.

A estrutura fisica da empresa possui
a decoragdo dos ambientes com
cores mais vibrantes, com modveis
modernos e com aspectos de novos.

Possui um ambiente mais conservador e
pouco moderno.

Possui um ambiente mais moderno e
descontraido.

Estagbes de trabalho sdo compostas por
mesas, cadeiras, computadores e
materiais de escritorios necessarios para
o funciondrio desempenhar suas
atividades.

Estagcbes de trabalho sdo compostas
por mesas, cadeiras, computadores e
materiais de escritorios necessarios
para o funcionario desempenhar suas
atividades.

N&o ha sala de descompressdo, TV e
radio corporativa nos ambientes, nem
moveis e decoragdes mais atualizados.
Possuem apenas uma TV corporativa
que fica na recepgdo da empresa.

Possuem sala de descompressao,
TVs corporativas em todos os
departamentos da empresa, radio
corporativa com programagédo e
vinhetas personalizadas pela
empresa e fica tocando durante todo
0 expediente em todos os ambientes
da empresa.

A empresa utiliza um manual do
colaborador, que consta informagdes
sobre a conduta que os profissionais
precisam ter na empresa.

A empresa possui alguns manuais
para o trabalhador, como: codigo de
ética e cultura organizacional; de
conduta; politica da gestao
antissuborno, entre outros. Estes
documentos sao disponibilizados no
ato da integracdo apos a contratagao
do funcionario.

A vestimenta ¢é categorizada como
social, porém é permitido o uso de calga
jeans, sapato social/sapaténis e camisa
social ou traje completo social para os
homens. E calga jeans, blusas sociais ou
roupas sociais para mulheres. Na sexta-
feira é casual day, permitindo o uso de
trajes mais casuais e de ténis.

A vestimenta é categorizada como
casual, podendo utilizar camisetas e
polos da empresa como uniforme.
Roupas mais sociais ficam para uso
dos vendedores para os dias de
visitas externas em clientes, caso ndo
tenham visitas no dia, podem ir para
0 escritério com a roupa mais casual.




O horario de expediente é das 8h30 as
18h, mas possuem flexibilidade no
horario da entrada e saida, sendo: iniciar
as 7h30 até as 8h30 e sair
respectivamente as 17h até as 18h.
Possuem 1h de almocgo.
Podem realizar uma pausa para intervalo
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O horario de expediente é das 8h as
18h de segunda a quinta e das 8h as
17h30 na sexta-feira. N&o ha
flexibilidade para horérios alternativos
na entrada e saida, a nao ser que
tenha uma autorizagdo prévia do
gestor e RH para uma situacéo

REGRAS ; . ~ e Co "
ORGANIZACIONAIS | de 10 a 15min no periodo da manhé e | | especifica que o funcionario solicitou.
outra pausa no periodo da tarde para| |Possuem 1h06 de almogo. Néao
lanchar. possuem pausas para intervalo para
lanche determinados pela empresa,
porém, os funcionarios estdo
autorizados a realizarem suas pausas
ao longo do dia, quando Ihes convir.
Possuem certificacdo 1SO 9001/2015 e | | Possuem certificagbes em: ISO
estd em processo de certificagdo no| |9001/2015; IATA; Programa Brasileiro
Programa Brasileiro de Operador| |de Operador Econémico Autorizado
Econdémico Autorizado (OEA). E devido a | | (OEA); Great Place To Work; Dun &
essas certificagcoes, parte das regras da | | Bradstreef; e  Lognet  Global.
empresa sdo estipuladas com base nas| |E devido a essas certificagbes, parte
exigéncias das normas das certificagcdes. | |das regras da empresa sé&o
estipuladas com base nas exigéncias
das normas das certificagdes.
FORMULAGAO
DAS REGRAS | Outra parte das regras séo regidas pelas | | Outra parte das regras sao regidas
DAS ATIVIDADES | exigéncias dos o6rgdos publicos e| |pelas exigéncias dos 6rgdos publicos
DE TRABALHO | privados intervenientes aos processos de | |e  privados  intervenientes  aos
Comeércio Exterior (como por exemplo, | | processos de Comércio Exterior
Receita Federal do Brasil, Anvisa, etc.). (como por exemplo, Receita Federal
do Brasil, Anvisa, etc.).
E outra parte que compde a construgdo | |E outra parte que compde a
das regras da empresa, sdo definidas | | construcdo das regras da empresa,
pelas exigéncias e particularidades | |sdo definidas pelas exigéncias e
definidas pelos clientes. particularidades definidas pelos
clientes.
O comportamento do Presidente da| |Durante todo o periodo em que a
empresa desde o inicio da pesquisa, | | pesquisadora esteve na empresa, a
sempre foi de solicitude e entusiasmo, | |mesma ndo teve contato com os
querendo participar das etapas do| |socios-diretores, devido a falta de
: estudo. interesse dos mesmos.
ANALISE DA
GESTAO / . .
LIDERANCA E O vice-presidente em nenhum momento| | Os gestores dos departamentos
COMPORTAMENTO | quis falar com a pesquisadora, porém, foi | | pesquisados (desembaraco
DOSSEE'Il;g:ESE informado de todos os passos da| |aduaneiro, RH/Gestdo de Talentos,

pesquisa por meio do presidente e do
gestor de RH.

Pricing e Logistica) foram receptivos
e solicitos com a pesquisadora.
Autorizaram a participacdo de seus
funcionarios e se colocaram a
disposicao para responder possiveis
perguntas. No entanto, o gestor do
departamento Comercial e Customer
Service, nao demonstraram abertura
a pesquisadora e por isso ndo houve
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contato para obter informagdes sobre
esses departamentos.

O vice-presidente demonstra uma| | A empresa ndo é categorizada como
postura conservadora, mesmo sendo| |"empresa familiar", ja que os socios-
consideravelmente jovem (faixa de 30-35 | |diretores e gestores da empresa, na
anos) e com tendéncias centralizadoras | |grande  maioria, ndo possuem
nas decisdes da empresa. parentescos. Exceto um gestor de
area e um socio-diretor que possuem
vinculos familiares por serem irmaos.

A gestdo em geral na empresa, € de| |A gestdo em geral na empresa,
carater mais conservador e burocratico. demonstra ser menos conservador e
mais democratico.

A estrutura de comunicagdo entre| |A estrutura de comunicagdo entre
gestores e vice-presidéncia/presidéncia é | | gestores e sécios-diretores, observa-
burocratica, bem como dos funcionarios | | se uma conduta mais democratica. E
com os gestores. Pede-se autorizagdo| |a postura dos gestores com seus
para praticamente tudo o que precisam | |liderados, demonstra respeito e
fazer em relacdo as atividades ou| |acessibilidade.

decisbes que sao imprevistas ou atipicas
do cargo ou das exigéncias pré-
estabelecidas pelo cliente.

Realizam reunibes com muita frequéncia | | Os gestores se ausentam pouco de
entre os gestores de departamentos e o | | seus departamentos para realizarem
vice-presidente, prejudicando por vezes | |reunides longas. Quando precisam
o0 andamento dos seus respectivos| |realizar reunibes, geralmente sao
departamentos devido a auséncia| |rapidas.

constante do gestor.

N&o possuem indicadores de qualidade | | Possuem, varios controles e
de vida dos funcionarios. Monitoram | |indicadores, tanto estratégicos,
geralmente, indicadores de cunho| |operacionais e de qualidade de vida
estratégico e operacional. dos funcionarios.

O comportamento dos funcionarios em| |Os funcionarios possuem uma
geral, sdo de seriedade e pouca| |postura "mista", ou seja, parte dos
descontragao. funcionarios sao mais descontraidos
e receptivos, e a outra parte sdo mais
sérios e introvertidos.

Observou-se que funcionarios dos
departamentos  como Logistica,
RH/Gestéo de Talentos e Pricing, sdo
mais descontraidos e receptivos. E os
funcionarios de Desembarago
Aduaneiro e Comercial, sdo mais
sérios e de pouca abertura para
conversas com a pesquisadora.




Existe pouca participagao dos
funcionarios nas decisdes da empresa.
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Existe  participagdo ativa dos
funcionarios com sugestdes e
comités internos na empresa. Porém,
as decisbes sdo tomadas somente
pela diretoria e gestores.

Recebem pouco feedback sobre as
decisdes ou planejamentos da empresa.

A empresa possui um grupo de
funcionarios e  gestores que
compdem a Gestdo de Compliance
Antissuborno, estes possuem acesso
direto e imediato com a alta diregéo.

Durante o periodo de observagédo na
empresa, foi formado um Comité de
Clima  Organizacional, nomeado
temporariamente como
"Embaixadores do Clima'. Foram
escolhidos pelo departamento de
RH/Gestao de Talentos, 20
funcionarios para serem
embaixadores do clima com a missao
de propagarem a cultura da empresa
para todos da organizagao. O objetivo
€ melhorar ainda mais o clima
organizacional e poderem tornar a
empresa com uma das melhores a se
trabalhar. Este comité tera um
treinamento desenvolvido por um
consultor da empresa Great Place To
Work.

Os funcionarios possuem autonomia
para realizarem suas atividades, porém,
quando algo sai da rotina ou da
responsabilidade implicita no cargo do
funcionario, o mesmo precisa de
autorizagdo ou participacdo do gestor
para tomada de decisao.

Os funcionarios possuem autonomia
para realizarem suas atividades,
porém, quando algo sai da rotina ou
da responsabilidade implicita no
cargo do funcionario, o mesmo
precisa de autorizagao ou
participagdo do gestor para tomada
de decisao.

As acbes que a empresa utiliza para
diminuir o estresse, sao: ginastica
laboral trés vezes por semana
(segunda/quarta/sexta as 8h30 da
manha); algumas palestras
comportamentais/motivacionais

ministradas pelo presidente da empresa;
e também fornecem para café da manha,
um p&do com manteiga ou frios.

As acgOes que a empresa possui para
prevencao/diminuicdo do estresse,
doencas fisicas e mentais, sao:
Ginastica laboral duas vezes por
semana; café da manhad toda
segunda-feira; radio corporativa; sala
de descompressao; festas
comemorativas de temas diversos; e
folga no dia do aniversario.

Realizam festa dos aniversariantes do
més toda Ultima sexta-feira do més.

Realizam festa dos aniversariantes
do més, sempre no ultimo dia do
més;
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Os funcionarios podem realizar| |A  empresa  possui iniciativas
treinamentos para melhorar  seu| |solidarias, com objetivo de atender a
conhecimento técnico. Precisam solicitar | | pratica de responsabilidade social da
aprovagdo do gestor e departamento| | empresa.

financeiro se sera possivel a empresa
arcar com o custo. Caso seja aprovado,
o funcionario pode realizar o
curso/treinamento em instituicoes
externas a empresa.

Torna-se comum, o funcionario voltar a| | Torna-se comum, o funcionario voltar
trabalhar na empresa mais de uma vez, | | a trabalhar na empresa mais de uma
mesmo que tenha sido demitido ou tenha | | vez, mesmo que tenha sido demitido
pedido demissao. ou tenha pedido demissao.

A postura do gestor da area de| |A postura dos gestores da area de
desembaragco, foi de receptividade com a| | desembarago (Gerente de Operagdes
pesquisadora, dando liberdade para| |e Gerente de Desembarago), foi de
perguntas, observagdo e participagdo | |receptividade e amigavel com a
dos funcionarios para a pesquisa.| |pesquisadora, dando liberdade para
Porém, devido seus compromissos, ndo | | perguntas, observagao e participagéo
foi possivel participar do estudo. dos funcionarios para a pesquisa.
Porém, devido seus compromissos,
ndo foi possivel participarem do
estudo.

As expressdes faciais, posturais e| |As expressdes faciais, posturais e
comportamentais dos funcionarios do| | comportamentais dos funcionarios do
departamento de desembaraco, sdo de| | departamento de desembarago, séo
concentragdo, pouca conversa e| |de concentragdo, pouca conversa,
seriedade. seriedade, tensdo e desanimo em
alguns. Sdo mais reservados e de
Um dos funcionarios do departamento | | "cara fechada" em alguns.

comentou com a pesquisadora que a
gestado do responsavel da area era muito
boa, de boa  comunicagéo, e
descentralizada, deixando seus
funcionarios realizarem seus trabalhos
sem cobrancas excessivas ou
desnecessarias.

O departamento de logistica fica no| |A gestora do departamento fica no
mesmo ambiente do departamento de | | mesmo ambiente que seus liderados.
desembarago e ao lado da mesa do
presidente da empresa.

Os funcionarios e gestor da area de| |As expressbes faciais, posturais e
logistica, possuem comportamentos e | | comportamentais dos funcionarios do
posturas similares aos dos funcionarios | | departamento de logistica, sdo de

de desembarago. concentragéao, pouca conversa,
seriedade, e um pouco de
E um departamento ainda em/| |tranquilidade. E poucos

desenvolvimento. demonstraram desmotivacéo.
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O gestor da area comercial ndo quis| | A pesquisadora nao teve contato com
participar da pesquisa, tdo pouco| |o gestor da area comercial, portanto o
participar das explicagbes da| | mesmo nao participou da pesquisa.
pesquisadora sobre a pesquisa que seria
realizada na empresa. Mas, permitiu que
seus funcionarios participassem do
estudo.

Este departamento teve pouca | | Nao foi possivel obter informagdes
observagdo, pois nos dias em que a| |neste departamento, pois no dia da
pesquisadora esteve na empresa, | | observagdo, o departamento estava
geralmente o departamento estava com | | com dois funcionarios apenas e nao
um ou dois funcionarios apenas, ja que a| |puderam ceder informagdes a
maioria estava em visita externa a| |pesquisadora por estarem atarefados
clientes. no momento. E a maioria dos
funcionarios sao vendedores externos
e ficam constantemente em visitas a
clientes.

N&o possui este departamento em| |A postura da gestora deste
especifico, porém, algumas atividades| |departamento é de descontragdo e
desta area estdo como responsabilidade | |bom humor. Ela fica no mesmo
do departamento comercial. ambiente em que seus liderados.

O comportamento dos funcionarios &
de bom humor e descontracgéo.

O gestor do RH/DP era recém-| |Os funcionarios e gestores deste
contratado pela empresa, por isso pouco | | departamento sdo de facil acesso a
pode ajudar com informagbes sobre seu | |todos os funcionarios e também
departamento e da empresa. Mas, se| |foram com a pesquisadora. E um
demonstrou solicito e receptivo a| |departamento composto apenas por
pesquisadora e dando liberdade para a| | mulheres.

mesma realizar seu estudo na empresa.

A pesquisadora teve dificuldades em| |Possui um ambiente agradavel,
obter informagdes sobre indicadores e | |amigavel e de boa comunicagédo. Sao
assuntos relacionados a empresa, ja que | | pessoas mais alegres, descontraidas
os funcionarios do departamento n&o| |e comunicativas.

possuiam ou ndo sabiam sobre os
assuntos questionados, além do gestor| | Os funcionarios e gestores saem
da area ser recém-contratado. Portanto, | | pouco para fazerem pausas para
para quase todos os questionamentos, a | |café, agua, etc.,, diferente do
resposta padrdo era "esta em construgéo | | comportamento dos outros
este controle", pois ainda n&o tinham | | departamentos.

dados levantados, como por exemplo,

sobre absenteismo, afastamentos, | | A gestdo desta area ¢ bem flexivel e
atestados, faixa etaria dos funcionarios, | |quando ha decisdes a serem
etc. tomadas, a resolugdo é rapida entre
todas as integrantes do departamento
com pouca burocracia.

Fonte: Dados de pesquisa, 2019.



90

4.2 DOS QUESTIONARIOS

4.2.1 Empresa A

Foram convidados todos os funcionarios dos departamentos de Desembaraco
Aduaneiro, Logistica, Comercial, e Recursos Humanos / Departamento Pessoal
(RH/DP), que se enquadravam nos critérios de inclusdo mencionados anteriormente
nesta dissertagdo (conforme subtépico 3.2.1, item a). Existia um montante de
aproximadamente 70 funcionarios como possiveis respondentes. Mas, obteve-se o

retorno de 24 funcionarios com os questionarios respondidos.

Antes da entrega dos questionarios, a pesquisadora explicou em cada
departamento como seriam os procedimentos da pesquisa e sobre o Termo de
Consentimento Livre Esclarecido (TCLE, conforme Apéndice D). Apds a explicagao,
foram distribuidos os TCLEs e os questionarios (conforme Apéndice A e Anexo 1) de
forma impressa para os funcionarios que aceitaram em participar da pesquisa, apos
o e-mail-convite que foi encaminhado pelo departamento de RH/ DP. A entrega dos
TCLEs e questionarios ocorreram no dia 17 de outubro de 2019 e obteve-se o

retorno dos mesmos respondidos, no dia 18 de outubro de 2019.

A construgao do banco de dados, com base nas informagdes adquiridas nos
questionarios, os calculos dos escores e da porcentagem, foram realizadas e

analisadas com o uso do software Microsoft Excel.

Com a andlise dos resultados desta etapa do estudo, observou-se que o perfil
pessoal dos pesquisados na Empresa A, possuem como predominancia a faixa
etaria entre 18 a 25 anos (37,5%), a maior parte eram do género feminino (58,3%),
sendo (62,5%) de solteiros(as), com nenhum filho (70,8%), com renda total mensal
de 01 a 03 salarios minimos (50%), o nivel de escolaridade é de graduagéao (66,7%)

e nao possuem outra atividade de trabalho (87,5%).

Referente ao perfil profissional, possuem de 06 a 10 anos de experiéncia no
Comércio Exterior (29,2%), sdo contratados em regime de trabalho CLT (62,5%),
dispdem acima de 40 horas de carga horaria de trabalho semanal (95,8%), realizam

cerca de até 5 horas extras de trabalho semanal (66,6%), estdo no cargo atual entre
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03 a 06 meses (37,5%), possuem de 01 a 02 anos de tempo de empresa (41,6%),
séo do departamento de desembarago aduaneiro (83,2%) e seus cargos atuais séo

de analista de desembarago aduaneiro (41,5%).

Conforme descrito na tabela 1, segue os resultados completos do
questionario 1 (conforme Apéndice A) referente ao Perfil Pessoal e Profissional dos

participantes da Empresa A:

Tabela 1 — Perfil Pessoal e Profissional dos funcionarios da Empresa A

FAIXA ETARIA QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
18 a 25 anos 09 37,5%

26 a 30 anos 08 33,3%

31 a 40 anos 06 25,0%

41 a 50 anos 00 0%
Acima de 50 anos 01 4,2%

Nao responderam 00 0%

Total 24 100%
GENERO QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Feminino 14 58,3%
Masculino 10 a41,7%

Nao responderam 00 0%

Total 24 100%
ESTADO CIVIL QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Solteiro(a) 15 62,5%
Casado(a) 09 37,5%
Divorciado(a) 00 0%
Vidvo(a) 00 0%

Nao responderam 00 0%

Total 24 100%
NUMERO DE FILHOS QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Nenhum 17 70,8%

01 04 16,7%

02 03 12,5%

03 00 0%
Acima de trés 00 0%

Nao responderam 00 0%

Total 24 100%
TEMPO DE SERVICO COMO PROFISSIONAL QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
DE COMERCIO EXTERIOR

A menos de 1 ano 05 20,8%

Até 2 anos 05 20,8%

De 03 a 05 anos 01 4,2%

De 06 a 10 anos 07 29,2%

De 11 a 15 anos 03 12,5%

De 16 a 20 anos 00 0%
Acima de 20 anos 01 4.2%

Nao responderam 02 8,3%

Total 24 100%
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REGIME DE TRABALHO QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Contrato CLT 15 62,5%
Contrato PJ 08 33,3%

Sécio 01 4.2%
Contrato estagio/jovem aprendiz 00 0%

Nao responderam 00 0%

Total 24 100%
NiVEL DE ESCOLARIDADE QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Ensino médio 03 12,5%
Técnico 02 8,3%
Graduagéao 16 66,7%
Especializagéo 02 8,3%
Mestrado 01 4,2%
Doutorado 00 0%

Nao responderam 00 0%

Total 24 100%
RENDA TOTAL MENSAL QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Até 01 salario minimo 00 0%

De 01 a 03 salarios minimos 12 50,0%

De 03 a 05 salarios minimos 06 25,0%

De 05 a 07 salarios minimos 04 16,6%

De 07 a 10 salarios minimos 00 0%
Acima de 10 salarios minimos 01 4.2%

Nao responderam 01 4,2%

Total 24 100%
POSSUI OUTRA ATIVIDADE DE TRABALHO QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Sim 02 8,3%

Nao 21 87,5%

Nao responderam 01 4,2%

Total 24 100%
CARGA HORARIA TOTAL DE TRABALHO QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
(SEMANAL)

Até 20 horas 00 0%

Até 30 horas 00 0%

Até 40 horas 00 0%
Acima de 40 horas 23 95,8%

Outro 00 0%

Nao responderam 01 4,2%

Total 24 100%

NUMERO DE HORAS EXTRAS DE TRABALHO QUANTIDADE

PERCENTUAL (%)

(SEMANAL)

Nenhuma 05 20,8%

Até 05 horas 16 66,6%

De 06 a 10 horas 01 4,2%
Acima de 10 horas 00 0%

Outro 01 4,2%

Nao responderam 01 4,2%

Total 24 100%
TEMPO NO CARGO ATUAL QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
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A menos 02 meses 04 16,7%
De 03 a 06 meses 09 37,5%
De 07 a 12 meses 04 16,7%
De 01 a 02 anos 07 29,1%
De 03 a 04 anos 00 0%
De 05 a 06 anos 00 0%
Acima de 07 anos 00 0%
Nao responderam 00 0%
Total 24 100%
TEMPO DE EMPRESA QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
A menos 02 meses 01 4,2%
De 03 a 06 meses 06 25,0%
De 07 a 12 meses 03 12,4%
De 01 a 02 anos 10 41,6%
De 03 a 04 anos 02 8,4%
De 05 a 06 anos 01 4,2%
Acima de 07 anos 01 4,2%
Nao responderam 00 0%
Total 24 100%
DEPARTAMENTOS DA EMPRESA QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Presidéncia 01 4,2%
Comercial 01 4,2%
Desembarago Aduaneiro 20 83,2%
Logistica 00 0%
Recursos Humanos/Departamento Pessoal 02 8,4%
(RH/DP)

Nao responderam 00 0%
Total 24 100%
CARGOS ATUAIS QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Presidéncia 01 4,2%
Assistente Comercial 00 0%
Analista Comercial 01 4,2%
Vendedor Executivo 00 0%
Supervisor(a) Comercial 00 0%
Assistente de Desembaraco Aduaneiro 09 37,5%
Analista de Desembarago Aduaneiro 10 41,5%
Supervisor (a) de Desembarago Aduaneiro 01 4,2%
Assistente de Logistica 00 0%
Analista de Logistica 00 0%
Supervisor de Logistica 00 0%
Assistente de RH/DP 00 0%
Analista de RH/DP 02 8,4%
Supervisor de RH/DP 00 0%
N&ao responderam 00 0%
Total 24 100%

Fonte: Dados de pesquisa, 2019.

Sobre os resultados adquiridos pelo Questionario 2 (conforme Anexo 1)
referente a Escala de Satisfagdo do Trabalho (Occupational Stress Indicator — OSI),

foram encontrados os resultados a seguir na empresa A:

» Na categoria Insatisfagdo (soma dos percentuais das escalas 2 — Muita

Insatisfagdo e 1 — Enorme Insatisfagéo), salientaram-se com o maior nivel de
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insatisfacao dos profissionais: o seu grau de participagdao em decisées
importantes com 8,33%; e o clima psicolégico que predomina na
empresa que vocé trabalha com 8,33%. A segunda maior insatisfagéo,
foram: a forma que as mudangas e inovagées sdao implementadas com
4,17%; a forma pelas quais os conflitos sao resolvidos com 4,17%; seu
salario em relagdo a sua experiéncia e a responsabilidade que tem com
4,17%.

Na categoria Satisfagao Intermediaria (soma dos percentuais das escalas 4 —
Alguma Satisfacdo e 3 — Alguma Insatisfagao), foi ressaltado com o maior
nivel, a forma que as mudangas e inovagdées sao implementadas com
91,66%. O segundo maior nivel de satisfacédo intermediaria foram: o seu grau
de participagcdo em decisdes importantes com 70,83%; € o grau em que a
organizagao absorve as potencialidades que vocé julga ter com 70,83%.
E o terceiro maior nivel foi seu salario em relagao a sua experiéncia e a

responsabilidade que tem com 58,33%.

Na categoria Satisfacdo (soma dos percentuais das escalas 6 — Enorme
Satisfagdo e 5 — Muita Satisfacdo), o maior nivel identificado foi o seu
relacionamento com outras pessoas na empresa em que trabalha com
83,33%. O segundo maior com 79,17%, foi o grau de flexibilidade e de
liberdade que vocé julga ter em seu trabalho. Em terceiro, foi o conteudo
do trabalho que faz com 70,83%. E o quarto nivel de satisfagdo foram: o
estilo de supervisao que seus superiores usam com 58,33%; o tipo de
tarefa e o trabalho em que vocé é cobrado com 58,33%; e o grau em que
vocé julga estar desenvolvendo suas potencialidades na empresa em

que trabalha com também, 58,33%.

Os resultados citados acima, estdo detalhados na tabela 2 a seguir:
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Tabela 2 - Resultado do Questionario de Satisfagdo no Trabalho (Occupational Stress
Indicator — OSl) da Empresa A (Total de Respondentes = 24)

QUESTAO

6 - ENORME
SATISFAGAO

5- MUITA
SATISFAGAO

4-ALGUMA
SATISFAGAO

3-ALGUMA
INSATISFAGAO

2 - MUITA
INSATISFAGAO

1 - ENORME
INSATISFAGAO

Nao
respondeu

N %

N %

N %

N

%

N %

N %

N

%

TOTAL

Comunicagao e
forma de fluxo
de informagéo
na empresa em
que vocé
trabalha.

1 4,17%

10 | 41,67%

8 | 33,33%

16,66%

0 0%

0 0%

4,17%

100%

Seu
relacionamento
com outras
pessoas na
empresa em
que trabalha.

8 | 33,33%

12 | 50,00%

4 | 16,67%

0%

0 0%

0 0%

0%

100%

O sentimento
que vocé tem a
respeito de
como seus
esforgos sédo
avaliados.

2| 833%

10 | 41,67%

7 | 29,17%

16,66%

0 0%

0 0%

4,17%

100%

O conteudo do
trabalho que
faz.

1 4,17%

16 | 66,66%

6 | 25,00%

4,17%

0 0%

0 0%

0%

100%

O grau em que
voceé sente
motivado por
seu trabalho.

5 | 20,83%

6 25,00%

9 | 37,50%

16,67%

0 0%

0 0%

0%

100%

Oportunidades
pessoais em
sua carreira
atual.

5 | 20,83%

6 25,00%

9 | 37,50%

16,67%

0 0%

0 0%

0%

100%

O graude
seguranga no
seu emprego
atual.

4 | 16,67%

9 37,50%

8 | 33,33%

12,50%

0 0%

0 0%

0%

100%

A extensdo em
que voceé se
identifica com a
imagem
externa ou
realizagdo de
sua empresa.

5 | 20,83%

7 29,16%

10 | 41,67%

4,17%

0 0%

0 0%

4.17%

100%

O estilo de
supervisao que
seus superiores
usam.

5 | 20,83%

9 37,50%

3 | 12,50%

25,00%

0 0%

0 0%

4,17%

100%

A forma que as
mudangas e
inovagdes sédo
implementadas.

0 0%

1 4,17%

18 | 75,00%

16,66%

1 4,17%

0 0%

0%

100%

O tipo de tarefa
e o trabalho em
que voceé é
cobrado.

1 4,17%

13 | 54,17%

9 | 37,50%

4,17%

0 0%

0 0%

0%

100%

O grau em que
vocé sente que
pode crescer e
se desenvolver
em seu
trabalho.

7| 2917%

6 25,00%

5 | 20,83%

20,83%

0 0%

0 0%

4,17%

100%

A forma pelas
quais os
conflitos séo
resolvidos.

2| 833%

7 29,16%

6 | 25,00%

29,17%

1 4,17%

0 0%

4.17%

100%




As
oportunidades
que seu
trabalho lhe
oferece no
sentido de vocé
atingir suas
aspiragoes e
ambigdes.

25,00%

20,83%

37,50%

16,67%

0%

0%

0%

96

100%

O seu grau de
participagdo em
decisdes
importantes.

4,17%

16,67%

50,00%

20,83%

8,33%

0%

0%

100%

O grau em que
a organizagéo
absorve as
potencialidades
que vocé julga
ter.

4,17%

25,0%

66,66%

4,17%

0%

0%

0%

100%

O graude
flexibilidade e
de liberdade
que vocé julga
ter em seu
trabalho.

-

62,50%

16,67%

20,83%

0%

0%

0%

0%

100%

O clima
psicoldgico que
predomina na
empresa que
vocé trabalha.

16,67%

29,17%

37,50%

8,33%

8,33%

0%

0%

100%

Seu salario em
relagdo a sua
experiéncia e a
responsabilidad
e que tem.

8,33%

29,17%

33,33%

25,00%

4,17%

0%

0%

100%

A estrutura
organizacional
da empresa
que vocé
trabalha.

4,17%

10

41,66%

41,67%

12,50%

0%

0%

0%

100%

O volume de
trabalho que
vocé tem para
resolver.

8,33%

37,50%

45,84%

8,33%

0%

0%

0%

100%

O grau em que
voce julga estar
desenvolvendo
suas
potencialidades
na empresa em
que trabalha.

16,67%

10

41,66%

29,17%

12,50%

0%

0%

0%

100%

Fonte: Dados de pesquisa, 2019.

4.2.2 EmpresaB

Na empresa B, foram convidados todos os funcionarios dos departamentos de

Desembaragco Aduaneiro, Logistica, Comercial, Inside Sales, Pricing, Customer

Service e Recursos Humanos / Gestdao de Talentos, que se enquadravam nos

critérios de inclusdo mencionados anteriormente nesta dissertagdo (conforme

subtopico 3.2.1, item a). Havia aproximadamente, 75 funcionarios como possiveis
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respondentes. No entanto, obteve-se o retorno de 16 funcionarios com os

questionarios respondidos.

A pesquisadora explicou de como seriam os procedimentos da pesquisa e
sobre o Termo de Consentimento Livre Esclarecido (TCLE) durante uma breve
explanacéo na sala de reunides da empresa B para os interessados em participar do
estudo. Apos a explicagdo, foram distribuidos os TCLEs e os questionarios
impressos para os funcionarios que aceitaram participar da pesquisa, apdés o email-
convite que foi encaminhado pelo departamento de RH/ Gestdo de Talentos. A
entrega dos TCLEs e questionarios ocorreram nos dias 09 e 10 de outubro de 2019

e obtendo o retorno dos mesmos respondidos, nos dias 11 e 17 de outubro de 2019.

A construgao do banco de dados, com base nas informagdes adquiridas nos
questionarios, os calculos dos escores e da porcentagem, foram realizadas e

analisadas com o uso do software Microsoft Excel.

Perante a analise dos resultados, referente esta etapa da pesquisa, observou-
se que o perfil pessoal dos pesquisados na Empresa B, possuem uma
predominancia, na faixa etaria entre 31 a 40 anos (56,3%), a maior parte dos
pesquisados eram do género feminino (62,5%), sendo (62,5%) de casados(as), com
nenhum filho (50%), com renda total mensal de 03 a 05 salarios minimos (50%), o
nivel de escolaridade é de especializagéo (50%) e ndo possuem outra atividade de
trabalho (100%).

A predominancia observada em relacdo ao perfil profissional dos
pesquisados, € que possuem de 06 a 10 anos de experiéncia no Comércio Exterior
(43,8%), sédo contratados em regime de trabalho CLT (75%), dispdem acima de 40
horas de carga horaria de trabalho semanal (100%), realizam cerca de até 5 horas
extras de trabalho semanal (62,5%), estdo no cargo atual entre 03 a 06 meses
(31,2%), possuem de 01 a 02 anos de tempo de empresa (31,3%), sdo do
departamento de desembarago aduaneiro (56,4%) e seus cargos atuais sdo de

analista de desembarago aduaneiro (50%).
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Conforme demonstrado na tabela 3, segue as informacbes completas dos

resultados do questionario 1 (conforme Apéndice A) referente ao Perfil Pessoal e

Profissional dos participantes da Empresa B:

Tabela 3 — Perfil Pessoal e Profissional dos funcionarios da Empresa B

FAIXA ETARIA QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
18 a 25 anos 02 12,5%

26 a 30 anos 03 18,8%

31 a 40 anos 09 56,3%

41 a 50 anos 01 6,2%
Acima de 50 anos 01 6,2%

N&ao responderam 00 0%

Total 16 100%
GENERO QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Feminino 10 62,5%
Masculino 06 37,5%

N&ao responderam 00 0%

Total 16 100%
ESTADO CIVIL QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Solteiro(a) 05 31,3%
Casado(a) 10 62,5%
Divorciado(a) 01 6,2%
Viavo(a) 00 0%

N&ao responderam 00 0%

Total 16 100%
NUMERO DE FILHOS QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Nenhum 08 50,0%

01 05 31,2%

02 03 18,8%

03 00 0%
Acima de trés 00 0%

N&o responderam 00 0%

Total 16 100%
TEMPO DE SERVICO COMO PROFISSIONAL QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
DE COMERCIO EXTERIOR

A menos de 1 ano 00 0%

Até 2 anos 00 0%

De 03 a 05 anos 01 6,2%

De 06 a 10 anos 07 43,8%

De 11 a 15 anos 03 18,8%

De 16 a 20 anos 03 18,8%
Acima de 20 anos 01 6,2%

Nao responderam 01 6,2%

Total 16 100%
REGIME DE TRABALHO QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Contrato CLT 12 75,0%
Contrato PJ 04 25,0%

Sdcio 00 0%
Contrato estagio/jovem aprendiz 00 0%

N&ao responderam 00 0%

Total 16 100%
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NiVEL DE ESCOLARIDADE QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Ensino médio 00 0%
Técnico 02 12,5%
Graduagao 06 37,5%
Especializagéo 08 50,0%
Mestrado 00 0%
Doutorado 00 0%

Nao responderam 00 0%

Total 16 100%
RENDA TOTAL MENSAL QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Até 01 salario minimo 00 0%

De 01 a 03 salarios minimos 04 25,0%

De 03 a 05 salarios minimos 08 50,0%

De 05 a 07 salarios minimos 03 18,8%

De 07 a 10 salarios minimos 01 6,2%
Acima de 10 salarios minimos 00 0%

N&ao responderam 00 0%

Total 16 100%
POSSUI OUTRA ATIVIDADE DE TRABALHO QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Sim 00 0%

Nao 16 100,0%

N&ao responderam 00 0%

Total 16 100%
CARGA HORARIA TOTAL DE TRABALHO QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
(SEMANAL)

Até 20 horas 00 0%

Até 30 horas 00 0%

Até 40 horas 00 0%
Acima de 40 horas 16 100,0%

Outro 00 0%

N&ao responderam 00 0%

Total 16 100%
NUMERO DE HORAS EXTRAS DE TRABALHO QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
(SEMANAL)

Nenhuma 05 31,3%

Até 05 horas 10 62,5%

De 06 a 10 horas 00 0%
Acima de 10 horas 00 0%

Qutro 01 6,2%

N&o responderam 00 0%

Total 16 100%
TEMPO NO CARGO ATUAL QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
A menos 02 meses 04 25,0%

De 03 a 06 meses 05 31,2%

De 07 a 12 meses 03 18,8%

De 01 a 02 anos 03 18,8%

De 03 a 04 anos 00 0%

De 05 a 06 anos 00 0%
Acima de 07 anos 00 0%

N&o responderam 01 6,2%

Total 16 100%
TEMPO DE EMPRESA QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
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A menos 02 meses 04 25,0%
De 03 a 06 meses 02 12,5%
De 07 a 12 meses 01 6,2%
De 01 a 02 anos 05 31,3%
De 03 a 04 anos 00 0%
De 05 a 06 anos 03 18,8%
Acima de 07 anos 00 0%
N&ao responderam 01 6,2%
Total 16 100%
DEPARTAMENTOS DA EMPRESA QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Presidéncia 00 0%
Comercial 01 6,2%
Pricing 03 18,8%
Inside Sales/Customer Service 01 6,2%
Desembarago Aduaneiro 09 56,4%
Logistica 01 6,2%
Recursos Humanos/Gestao de Talentos 01 6,2%
N&ao responderam 00 0%
Total 16 100%
CARGOS ATUAIS QUANTIDADE PERCENTUAL (%)
Presidéncia 00 0%
Assistente Comercial 00 0%
Analista Comercial 00 0%
Vendedor Executivo 01 6,25%
Supervisor(a) Comercial 00 0%
Assistente Customer Service 01 6,25%
Analista Customer Service 00 0%
Supervisor(a) Customer Service 00 0%
Assistente de Pricing 00 0%
Analista de Pricing 02 12,5%
Supervisor(a) de Pricing 01 6,25%
Assistente de Desembarago Aduaneiro 00 0%
Analista de Desembarago Aduaneiro 08 50,0%
Supervisor(a) de Desembarago Aduaneiro 01 6,25%
Assistente de Logistica 00 0%
Analista de Logistica 01 6,25%
Supervisor de Logistica 00 0%
Assistente de RH/Gestao de Talentos 00 0%
Analista de RH/Gestao de Talentos 00 0%
Supervisor de RH/Gestao de Talentos 01 6,25%
N&o responderam 00 0%
Total 16 100%

Fonte: Dados de pesquisa, 2019.

Ao analisar as informacgdes da Empresa B, obtidos pelo Questionario 2 sobre

a Escala de Satisfacdo do Trabalho (Occupational Stress Indicator — OSI), foram

encontrados os resultados a seguir:

= Na categoria Insatisfacdo (soma dos percentuais das escalas 2 — Muita

Insatisfagdo e 1 — Enorme Insatisfagdo), salientaram-se o seu grau de

participagcao em decisdes importantes, que obteve o mais alto nivel de

insatisfagcdo com 18,75% dos profissionais da Empresa B. A segunda maior

insatisfacdo, foram: a forma que as mudangas e

inovagées sao
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implementadas com 12,50%; a forma pelas quais os conflitos sao
resolvidos com 12,50%; as oportunidades que seu trabalho lhe oferece
no sentido de vocé atingir suas aspiragées e ambigées com 12,50%; e o
grau de flexibilidade e de liberdade que vocé julga ter em seu trabalho
com 12,50%.

Na categoria, Satisfacdo Intermediaria (soma dos percentuais das escalas 4 —
Alguma Satisfagao e 3 — Alguma Insatisfagdo), ressaltou-se com o maior nivel,
o volume de trabalho que vocé tem para resolver com 75,00%. O segundo
maior nivel de satisfacdo intermediaria foi a forma que as mudangas e
inovagdoes sdo implementadas com 68,75%. O terceiro maior nivel foram: a
comunicacao e forma de fluxo de informagdo na empresa em que vocé
trabalha com 62,50%; o sentimento que vocé tem a respeito de como
seus esforgos sao avaliados com 62,50%; o estilo de supervisdao que
seus superiores usam com 62,50%; o seu grau de participagao em
decisdes importantes com 62,50%; o clima psicolégico que predomina na

empresa que vocé trabalha com 62,50%.

Na categoria Satisfacdo (soma dos percentuais das escalas 6 — Enorme
Satisfacdo e 5 — Muita Satisfacdo), o maior nivel com 87,50% foi o seu
relacionamento com outras pessoas na empresa em que trabalha. O
segundo maior, foi o conteudo do trabalho que faz com 81,25%. O terceiro,
com 68,75% foi o grau de seguranga no seu emprego atual. O quarto nivel
de satisfagcao foram: o grau em que vocé sente motivado por seu trabalho
com 62,50%; e a estrutura organizacional da empresa que vocé trabalha
com 62,50%.

Os aspectos citados acima, estdo descritos detalhadamente na tabela 4 a
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Tabela 4 - Resultado do Questionario de Satisfagdao no Trabalho (Occupational Stress
Indicator — OSl) da Empresa B (Total de Respondentes = 16)

QUESTAO

6 - ENORME
SATISFAGAO

5 - MUITA
SATISFAGAO

4-ALGUMA
SATISFAGAO

3 - ALGUMA
INSATISFACAO

2-MUITA_
INSATISFAGAO

1 - ENORME
INSATISFACAO

NAO

RESPONDEU

N %

N %

N %

N %

N %

N %

N

%

TOTAL

Comunicagdo e
forma de fluxo
de informagao
na empresa em
que vocé
trabalha.

1 6,3%

4 25,0%

7 43,8%

3 18,8%

1 6,3%

0 0%

0,0%

100%

Seu
relacionamento
com outras
pessoas na
empresa em que
trabalha.

3 18,8%

11 68,8%

2 12,5%

0 0%

0 0%

0 0%

0%

100%

(0] sentimento
que vocé tem a
respeito de
como seus
esforgos sé@o
avaliados.

2 12,5%

4 25,0%

8 50,0%

2 12,5%

0 0%

0 0%

0%

100%

O contetdo do
trabalho que faz.

2 12,5%

11 68,8%

2 12,5%

1 6,3%

0 0%

0 0%

0%

100%

O grau em que
vocé sente
motivado por
seu trabalho.

2 12,5%

8 50,0%

4 25,0%

2 12,5%

0 0%

0 0%

0%

100%

Oportunidades
pessoais em sua
carreira atual.

3 18,8%

5 31,3%

3 18,8%

4 25,0%

1 6,3%

0 0%

0%

100%

(o] grau de
seguranga no
seu emprego
atual.

4 25,0%

7 43,8%

4 25,0%

1 6,3%

0 0%

0 0%

0%

100%

A extensdo em
que vocé se
identifica com a
imagem externa
ou realizagédo de
sua empresa.

4 25,0%

5 31,3%

6 37,5%

1 6,3%

0 0%

0 0%

0%

100%

O estilo de
supervisdo que
seus superiores
usam.

1 6,3%

5 31,3%

6 37,5%

4 25,0%

0 0%

0 0%

0%

100%

A forma que as
mudangas e
inovagbes  sdo
implementadas.

0 0%

3 18,8%

8 50,0%

3 18,8%

2 12,5%

0 0%

0%

100%

O tipo de tarefa
e o trabalho em
que vocé é
cobrado.

0 0%

8 50,0%

6 37,5%

2 12,5%

0 0%

0 0%

0%

100%

O grau em que
vocé sente que
pode crescer e
se desenvolver
em seu trabalho.

3 18,8%

6 37,5%

3 18,8%

3 18,8%

1 6,3%

0 0%

0%

100%

A forma pelas
quais os
conflitos séo
resolvidos.

1 6,3%

4 25,0%

7 43,8%

2 12,5%

2 12,5%

0 0%

0%

100%

As
oportunidades
que seu trabalho
lhe oferece no
sentido de vocé
atingir suas
aspiragdes e
ambicdes.

1 6,3%

8 50,0%

4 25,0%

1 6,3%

2 12,5%

0 0%

0%

100%

O seu grau de
participagdo em
decisdes
importantes.

0 0%

3 18,8%

9 56,3%

1 6,3%

3 18,8%

0 0%

0%

100%

O grau em que a
organizagao
absorve as
potencialidades
que vocé julga
ter.

1 6,3%

5 31,3%

6 37,5%

3 18,8%

1 6,3%

0 0%

0%

100%

[¢] grau de
flexibilidade e de
liberdade que
vocé julga ter

4 25,0%

4 25,0%

4 25,0%

2 12,5%

1 6,3%

1 6,3%

0%

100%
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(0] clima
psicolégico que
predomina na 1 6,3%
empresa que
vocé trabalha.

25,0% 9

56,3% 1

6,3%

6,3% 0 0%

0 0%

100%

Seu salario em
relagdo a sua
experiéncia e a 0 0%
responsabilidade
que tem.

37,5% 4

25,0% 5

31,3%

6,3% 0 0%

0 0%

100%

A estrutura
organizacional
da empresa que
vocé trabalha.

6 37,5%

25,0% 4

25,0% 2

12,5%

0% 0 0%

0 0%

100%

O volume de
trabalho que 0
vocé tem para
resolver.

0%

25,0% 8

50,0% 4

25,0%

0% 0 0%

0 0%

100%

O grau em que
vocé julga estar
desenvolvendo

suas 1 6,3%
potencialidades

na empresa em
que trabalha.

37,5% 5

31,3% 3

18,8%

6,3% 0 0%

0 0%

100%

Fonte: Dados de pesquisa, 2019.

Como forma comparativa dos resultados das tabelas 1, 2, 3 e 4 referentes as

duas empresas pesquisadas, segue quadros com o resumo das informagbes

predominantes, conforme demonstrado nos quadros 6 e 7 a seguir:

Quadro 6 — Comparativo dos resultados referentes ao Perfil Pessoal e Profissional (Tabelas 1 e
3) dos funcionarios das Empresas A e B (com base nos percentuais predominantes dos

resultados)

EMPRESA A EMPRESA B
PERFIL PESSOAL E PERCENTUAL PERCENTUAL
L RESULTADOS %) RESULTADOS %)
FAIXA ETARIA 18 A 25 ANOS 37,5% 31 A 40 ANOS 56,3%
GENERO FEMININO 58,3% FEMININO 62,5%
ESTADO CIVIL SOLTEIRO(A) 62,5% CASADO(A) 62,5%
NUMERO DE FILHOS NENHUM 70,8% NENHUM 50,0%
TEMPO %%fﬂEE';V'CO NO DE 06 A 10 ANOS 29,2% DE 06 A 10 ANOS 43,8%
REGIME DE TRABALHO CONTRATO CLT 62,5% CONTRATO CLT 75,0%
NiVEL DE ESCOLARIDADE GRADUACAO 66,7% ESPECIALIZAGCAO 50,0%
RENDA TOTAL MENSAL | DE 01A 03 SALARIOS 50,0% DE 03 A 05 SALARIOS 50,0%
POSS%S#’;EQA?_L'X'DADE NAO 87,5% NAO 100,0%
CARGA HORARIA TOTAL 9 0
DL TRABALG SEMANAL | ACIMA DE 40 HORAS 95,8% ACIMA DE 40 HORAS 100,0%
NUMERO DE HORAS . .
ATE 5 HORAS 66,69 ATE 5 HORA 2,59
EXTRAS SEMANAL /6% 5 HORAS 62,5%
TEMPO NO CARGO ATUAL DE 03 A 06 MESES 37,5% DE 03 A 06 MESES 31,2%
TEMPO DE EMPRESA DE 01 A 02 ANOS 41,6% DE 01 A 02 ANOS 31,3%
DEPARTAMENTOS DA DESEMBARACO 83.2% DESEMBARACO 56.4%
EMPRESA ADUANEIRO ADUANEIRO
ANALISTA DE ANALISTA DE
CARGOS ATUAIS DESEMBARACO 41,5% DESEMBARACO 50,0%
ADUANEIRO ADUANEIRO

Fonte: Dados de pesquisa, 2019.
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Quadro 7 — Comparativo dos resultados referentes a Escala de Satisfagdo no Trabalho
(Tabelas 2 e 4 — Questionario do OSIl) dos funcionarios das Empresas A e B (com base nos

percentuais predominantes dos resultados)

EMPRESA A EMPRESA B
ESCALA DE
SATISFACAO QUESTOEs Do osl | PERCENTUAL | o esToES DO OSI | PERCENTUAL
NO TRABALHO (%) (%)
L O seu grau de
%fnegegézgg:i%argﬁfr?éaso 8,33% participacdo em decisbes 18,75%
P importantes
O clima psicolégico que A forma que as mudangas
predomina na empresa que 8,33% e inovacdes sao 12,50%
INSATISFACAO vocé trabalha implementadas
(soma das A forma que as mudancas e A forma pelas quais 0s
escalas 2 - Muita inovacoes sao 4,17% . = - 12,50%
Insatisfacéo 1 - implementadas conflitos sao resolvidos
Enorme As formas de
Insatisfagéo) oportunidade que seu
A forma pelas quais os o trabalho lhe oferece no o
conflitos sdo resolvidos a7 sentido de vocé atingir B
suas aspiragoes e
ambicdes
Seu salario em relagao a O grau de flexibilidade e
sua experiéncia e a 4,17% de liberdade que vocé 12,50%
responsabilidade que tem julga ter em seu trabalho
O volume de trabalho que 75.00%
A forma que as mudancas e vocé tem para resolver e
inovacdes sao 91,66%
implementadas A forma que as mudancgas
e inovagdes sdo 68,75%
implementadas
Comunicagao e forma de
~ fluxo de informagéo na 9
SATISFAGAO empresa em que vocé e
INTESRME%IARIA O seu grau de participagédo 70 83% trabalha
Ees(c):gr:s Z? em decisdes importantes B O sentimento que vocé
tem a respeito de como
Alguma f = 62,50%
Satisfagao e 3 - Seus esloreos sdo
Alguma avaliados
Insatisfagéo) olestlolders (o5
pervisao o
org;g:;éce)rgt?s%ervae as que seus superiores usam 62,50%
0,
potencialidades que vocé 1O O seu grau de
julga ter participagdo em decistes 62,50%
importantes
Seu salario em relagao a O clima psicolégico que
sua experiéncia e a 58,33% predomina na empresa 62,50%
responsabilidade que tem que vocé trabalha
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Seu relacionamento com
outras pessoas na empresa 83,33% )
em que trabalha Seu relacionamento com
outras pessoas na 87,50%
(0] grau de flexibilidade e de empresa ef')n que trabalha °
- liberdade que voce julga ter 79.17%
SATISFACAO em seu trabalho
(Soma das
Escalas 6 - O conteudo do trabalho que o O conteudo do trabalho o
Enorme faz IR que faz e
Satisfagcaoe 5 -
Muita O estilo de supervisao que 58.33% O grau de seguranga no 68.75%
Satisfagio) seus superiores usam o0 seu emprego atual 1o
O tipo de tarefa e o trabalho 9 O grau em que vocé sente o
em que voceé é cobrado AL motivado por seu trabalho e
(Sst%rraclijeesr:n?/l:)?v;ggi J:&%as A estrutura organizacional
potencialidades na empresa 58,33% da empresa em que vocé 62,50%
em que trabalha relilne

Fonte: Dados de pesquisa, 2019.

4.3 DAS ENTREVISTAS DOS PROFISSIONAIS DE COMERCIO EXTERIOR

4.3.1 Empresa A

As entrevistas com os funcionarios da empresa A, foram realizadas nos dias
13 e 14 de novembro de 2019, durante o horario de expediente e nas instalagdes da

empresa, conforme solicitado pelos gestores e funcionarios.

Os profissionais selecionados para esta etapa da pesquisa, foram convidados
pessoalmente pela pesquisadora, que utilizou como base de sele¢cio os critérios de
inclusdo, principalmente referente aos itens VI, VIl e VIII mencionados no subtdpico
3.2.1., item b desta dissertacdo: (VI) que possuam o maior tempo de empresa em
relagdo aos seus colegas; (VIl) que possuam o maior tempo no cargo atual em
relagdo aos seus colegas; sendo os cargos de auxiliar, assistente, analista, gestor e
diretor/presidente; (VIIl) que atuem nos departamentos de desembarago aduaneiro,
comercial, agenciamento de carga/logistica e RH. A selegado dos funcionarios para
participacdo da entrevista, foi possivel por meio dos dados adquiridos pelas

respostas dos questionarios 1 e 2 desta pesquisa.

Foram convidados sete funcionarios referentes aos departamentos:
Presidéncia, Desembaraco Aduaneiro e RH/DP que atendiam os critérios de

inclusao (VI, VIl e VIII) citados anteriormente. No entanto, apenas trés funcionarios
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participaram das entrevistas, os outros quatro convidados, desmarcaram com a

pesquisadora e ndo quiseram dar prosseguimento com a entrevista.

Para a execucgao da entrevista, foram entregues o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE) e Termo de Consentimento para uso de imagem e som
de voz (TCUISV) para o participante e 0 mesmo assinou e devolveu imediatamente
para a pesquisadora. Apos a assinatura do TCLE/TCUISV (conforme Apéndice E),
iniciou-se a entrevista com a utilizagdo de um gravador de audio e realizado

anotacdes pela pesquisadora.

Para a andlise das informacdes, a pesquisadora realizou a transcricdo dos
audios sem utilizagdo de programa especifico de transcricdo de audio em texto,
utilizando apenas o programa Microsoft Word para registrar em texto, os audios e

anotacdes das entrevistas.

4.3.2 Empresa B

Na Empresa B, as entrevistas com os funcionarios, foram realizadas nos dias
18 e 22 de outubro de 2019, durante o horario de expediente e nas instalacdes da

empresa, conforme exigéncia dos gestores e funcionarios.

Os selecionados para esta etapa da pesquisa, foram convidados
pessoalmente pela pesquisadora, que utilizou como base de selecido os critérios de
inclusdo, principalmente referente aos itens VI, VIl e VIII mencionados no subtdpico
3.2.1., item b desta dissertacdo: (VI) que possuam o maior tempo de empresa em
relagdo aos seus colegas; (VII) que possuam o maior tempo no cargo atual em
relacdo aos seus colegas; sendo os cargos de auxiliar, assistente, analista, gestor e
diretor/presidente; (VIIl) que atuem nos departamentos de desembarago aduaneiro,
comercial, agenciamento de carga/logistica e RH. A selegcado dos funcionarios para
participacdo da entrevista, foi possivel por meio dos dados adquiridos pelas

respostas dos questionarios 1 e 2 desta pesquisa.

Foram convidados nove funcionarios referentes aos departamentos:
Desembaraco Aduaneiro, Logistica, Pricing e RH/Gestao de Talentos que atendiam

os critérios de inclusédo (VI, VII e VIII) citados anteriormente. No entanto, apenas
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cinco funcionarios participaram das entrevistas, os outros quatro convidados,
desmarcaram com a pesquisadora e ndo quiseram dar prosseguimento com a

entrevista.

Para a execugdo da entrevista, foram entregues o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE) e Termo de Consentimento para uso de imagem e som
de voz (TCUISV) para o participante e 0 mesmo assinou e devolveu imediatamente
para a pesquisadora. Apos a assinatura do TCLE/TCUISV, iniciou-se a entrevista

com a utilizacdo de um gravador de audio e realizado anotagdes pela pesquisadora.

Para a andlise das informacdes, a pesquisadora realizou a transcricdo dos
audios sem utilizagdo de programa especifico de transcricdo de audio em texto,
utilizando apenas o programa Microsoft Word para registrar em texto, os audios e

anotacdes das entrevistas.

4.4 DISCUSSAO DOS ACHADOS DE PESQUISA

Em relacdo a analise e discussdo das informacbes, primeiramente foi
realizado a leitura e escuta de todos os achados de pesquisa coletados para
estimular possiveis compreensbes sobre a tematica desta pesquisa. Posteriormente,
foi realizada a transcricdo completa das falas captadas nas entrevistas. No entanto,
algumas expressdes como “né?”, “pra”’, “tipo assim”, “sabe?”’, “entdo”, foram
preservadas para que o leitor possa perceber o perfil de narrativa do funcionario

entrevistado.

Ao prosseguir com as anadlises, foram realizadas novas leituras para
identificar os topicos que se convergiam, divergiam e/ou se contradiziam em relagéo
aos dados obtidos com o intuito de compreender as estratégias defensivas de
enfrentamento ao sofrimento no trabalho, utilizados pelos profissionais e empresas

nos dois casos estudados (Empresa A e Empresa B).

Para melhor entendimento e clareza na discussdo dos achados de pesquisa,
além dos dados contidos nas tabelas e quadros demonstrados ao longo dos itens
4.1 a 4.2.2 dessa dissertagao, foram utilizados apenas alguns trechos das falas que

corroboraram com as analises e discussdes das categorias analiticas identificadas.
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Além disto, foi utilizado a formatacéo entre aspas e italico para diferenciar os trechos

de falas das entrevistas com os demais conteldos do texto.

Como base no objetivo geral e objetivos especificos que nortearam este
estudo e das analises dos achados de pesquisa, constituiu-se cinco indicadores para
a pesquisadora (categorias analiticas a posteriore): Trabalho, Vivéncias de
Sofrimento, Doencgas Identificadas, Estratégias Defensivas e Vivéncias de Prazer no
Trabalho.

Abaixo, os quadros com o perfil pessoal e profissional, bem como o cédigo de
identificacdo dos entrevistados (conforme quadro 8 e 9). Tais informagdes foram
obtidas na etapa de aplicacao e resposta dos questionarios e na etapa de realizacao

das entrevistas.

Quadro 8 - Perfil Pessoal dos profissionais entrevistados nas Empresas A e B
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Identlél:agao Empresa Faixa Género Nivel de Formacgao Naturalidade Estado N° de
At pesquisada | etaria escolaridade profissional civil filhos
34 - R Engenharia . . Nenhu
TRAB 1 B ANOS Feminino | Especializagéo Aggr()noma Sinope/MT Solteiro(a) m
Cursando
TRAB 2 B 30 | Masculino|  Técnico Tecndlogo em Campo | cocadoa) | 2
ANOS Processos Largo/PR
Gerenciais
Despachante
Aduaneiro/
40 Bacharel em Nenhu
TRAB 3 B ANOS Feminino | Especializagdo | Administracdo | Morretes/PR | Solteiro(a) m
com énfase em
Comeércio
Exterior
Bacharel em
2% Educacéo Fisica
TRAB 4 B ANOS Masculino | Graduagéo e Tecndlogo em | Curitiba/PR | Casado(a) 2
Comércio
Exterior
Bacharel em
TRAB 5 B Al?lgs Masculino | Graduagéo Negdcios C:\aﬂ'%nst/e'\je Solteiro(a) Nenrlhu
Internacionais
Comissaria de
Bordo e
34 Bacharel em
TRAB 18 A ANOS Feminino Graduagéo Administragcao Curitiba/PR | Solteiro(a) 1
com énfase em
Comeércio
Exterior
Relagcdes
Publicas e Pés o
29 . R . Cornélio . Nenhu
TRAB 19 A ANOS Feminino | Especializagéo ené)ggrrir:ﬁl:lo Procopio/PR Solteiro(a) m
Logistica
64 Advogado e
TRAB 21 A ANOS Masculino Mestrado Mestre em Belém/PA Casado(a) 2
Educacao
Fonte: Dados de pesquisa, 2019.
Quadro 9 - Perfil Profissional dos entrevistados nas Empresas A e B
Tempo de T Possui Carga N° de
Identificagao Emire experiéncia | Tempo dep Regime | Faixa outras horaria heED
do T Zisada Cargo atual no de T de salarial | atividades | total de O
entrevistado | P¢59 Comércio | empresa g trabalho | mensal de trabalho .
Exterior el trabalho? | (semanal) semanais
4 anos
como De 05
TRAB 1 B Supervisora | agrénomae | 2 anos e 11 CLT :07 No 44,5 Até 5h
de Pricing 6 anos no 1 més meses . horas
Comércio salarios
Exterior
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Supervisor de 15 anos em 5anos e Tano De 03 44,5
TRAB 2 B P Comércio e8 CLT a 05 Néo ! Até 5h
Desembaracgo - 8 meses o horas
Exterior meses salarios
Analista de
Desembarago | 20 anos em De 03
TRAB 3 B de Comércio | 5anse | 10 cLT | ao05 Néo 445 | Nenhuma
x . meses | meses L. horas
Exportagao Exterior salarios
Sénior
Analista de
Desembarago | 8 anos em 5 anos e 5 De 03 445
TRAB 4 B de Comércio CLT a05 Nao i Até 5h
= B 5 meses | meses L horas
Importagéo Exterior salarios
Master
Analista de 2. anos em
Desembarago f'”a'.‘ce'“’ De 01
TRAB 5 B de hospitalare | 2anose | 5 cLT | ao3 NZo 445 | Nenhuma
= 3 anos em 1 més meses L horas
Importacéo P salarios
] Comércio
Junior -
Exterior
2 anos
como
Supervisora vendedora 3anos e De 05
TRAB 18 A de e 15 anos 1 més 1 més PJ a07 Nao 44 horas Até 5h
Desembaracgo em salarios
Comércio
Exterior
Analista de
Desembarago | 6 anos em 2 anos 4 1 ano De 03
TRAB 19 A de Comércio e2 CLT a05 Nao 44 horas Até 5h
N . meses .
Importagéo Exterior meses salarios
Junior
39 anos em Acima
TRAB 21 A Presidente Comércio 34 anos | 2 anos Sécio de 10 Nao 44 horas | Nenhuma
Exterior salarios

Fonte: Dados de pesquisa, 2019.

4.4.1 Indicadores “Trabalho” e “Vivéncias de Sofrimento”

Conforme Dejours (2004), a organizagdo do trabalho é constituida pela
divisdo do trabalho e dos trabalhadores para garantir as divisdes das tarefas, por
meio das hierarquias, controles e responsabilidades determinadas. Neste contexto,
existe o trabalho prescrito, que é o estabelecido pelos gestores mediante as regras e
normas que visam assegurar a realizagao do trabalho. Esta forma prescrita pode ser
a melhor forma para o gestor, porém pode estar fora de conexdo com o desejado
pelo trabalhador e das condi¢des reais apresentadas no local de trabalho para que

ele possa executar sua atividade laboral.

Diante da contextualizacdo tedrica sobre a organizagdo do indicador

“Trabalho”, ao analisar as informacbes obtidas nesta pesquisa, identifica-se que na
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area de Comércio Exterior, a formulacdo das regras das atividades de trabalho é
semelhante entre as empresas, ja que os 6rgaos intervenientes (Receita Federal,
Anvisa, etc.) sdo os mesmos para todas. E os pontos em que se diferem, sdo nos
tipos de certificacdes que podem haver ou ndo (como por exemplo ISO, OEA, IATA,
etc.) e as particularidades/exigéncias especificas definidas pelos clientes das

empresas.

Portanto, as regras e normas das atividades de trabalho por serem
determinadas pelos 6rgaos intervenientes, pelas normas das certificacoes e pelas
exigéncias dos clientes, se tornam aceitaveis e compreendidas pelos profissionais

desta area nao causando desconfortos aparentes.

O que foi sinalizado neste estudo, € que na execucio de sua atividade, estao
relacionadas as regras organizacionais como cédigo de vestimenta, manuais do
colaborador, horario de expediente, e condi¢des fisicas do ambiente de trabalho,
que sao determinadas pelos gestores e sécios/presidentes das empresas, isto sim,

pode causar desconforto ou até sofrimento ao profissional.

Outro ponto que foi analisado no indicador “Trabalho”, diz respeito ao
ambiente (estrutura fisica e clima psicoldgico) das empresas. Neste item, as duas
empresas pesquisadas possuem diferengas na estrutura fisica, sendo a Empresa A
com um perfil de escritério mais tradicional, conservador e pouco moderno, enquanto
a empresa B possui uma estrutura fisica com decoracdo mais arrojada e com
artefatos tecnoldgicos modernos em seus ambientes (como por exemplo, sala de
descompressao, paredes coloridas e adesivadas, TVs corporativas, Radio

corporativa, etc.).

Alguns profissionais quando entrevistados, salientaram pontos interessantes
sobre este indicador “Trabalho” e concomitantemente, apresentaram algumas
“Vivéncias de Sofrimento”, sendo este ultimo um outro indicador. Como podemos ver
em trechos de suas falas, quando questionados sobre as condic¢des fisicas do seu
trabalho e se mudariam algo. As respostas foram surpreendentes para a
pesquisadora, ja que foram diferentes do que se apresentou na etapa observagao

deste estudo. Segue trechos das transcrigdes:
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TRAB 1: “Essa é uma das reclamagbes que eu tenho. Porque, quando eu
entrei aqui, vou falar da minha cadeira. Sabe aquela que s6 tem um encosto em
cima? Eu tenho hérnia de disco, e nossa... aquela cadeira me judia muito a coluna.
[...] Mas assim, questdo de mesa, eles reformaram todo o departamento aqui em
baixo. A gente ta a 1 ano e pouquinho aqui, né? A mesa eu ja reclamei varias vezes
que eu tenho do lado um armariozinho que eu bato o joelho. Eu tenho as pernas
muito compridas, ai eu bato o joelho naquilo toda hora que eu vou virar. Ja pedi

varias vezes pra ver se hdo tem como mudar isso, e eles dizem que ndo tem.

[...] Eu prefiro mil vezes ter um computador bom, ter uma mesa que nao tem
um armarinho batendo no joelho, do que ter um espago de descompresséo. Acho
que isso é uma coisa que vocé tem depois de toda uma estrutura bem organizada.
Assim, uma cadeira legal.... ndo é s6 pra mim, é pra outras pessoas justamente

evitar que tenham problema na coluna.

TRAB 2: “Vejo a estrutura da empresa totalmente positiva, em vista do que eu
ougo de pessoas que vem para a empresa, ou para fazer uma entrevista, eles falam
que aqui é um mundo totalmente diferente do que eles conhecem. [...] Pois, tem
empresas la fora que as vezes tem duas pessoas trabalhando na mesma mesa! No
mesmo espaco fisico! Aqui ndo, aqui a gente tem um espaco fisico agradavel, um
ambiente agradavel, cuidam bastante. Agora claro, a gente pode melhorar em
algumas coisas, assim, né? [...] que nem as mesas, elas ndo sdo ergonbmicas, a
gente pode, né...ter problema ergonémico com os funcionarios. Porque a mesa
segue um padrdo para todos e eu tenho funcionarios mais altos, funcionarios mais
baixos [...] mesmo mudando a cadeira, ela ainda néo fica agradavel ao funcionario.
Que nem eu, sou muito alto, a minha cadeira ja estéa alta (risos). Ou ela fica muito

baixa ou fica muito alta e isso da implicagbes fisicas sim”.

TRAB 3: “Acho tudo muito bom, a estrutura da empresa, os maquinarios,
material que vocé precisa, é sempre atendido de pronto, s6 as mesas que eu acho
um pouco pequenas que deveriam ser maiores, acho pequenas tanto de largura
como de comprimento. Incomoda! E gera dor também. [...] eles sabem que as

mesas provavelmente ndo estdo no padréo”.
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TRAB 4: “Em questdo de estrutura fisica é muito boa! Nao tenho nada a
reclamar. Excelente! [...] Pra mim ta de boa! Pois, no outro escritorio que eu
trabalhava, o escritério era pequeno, né?! A mesa fazia um “L”, ai ndo tinha metade
desses processos, ai quando eu cheguei aqui, eu disse como vou trabalhar nesse
espacinho? Mas tudo bem, ai coloca o escaninho, né..., mas vamos... Nao me
interfere, mas se fosse maior seria 6timo, ai ficaria mais limpa, mais organizada, mas

nao me incomoda”.

De forma quase unanime, quatro dos cinco entrevistados da Empresa B,
reclamaram sobre as condicdes da mesa de trabalho que ndo possui dimensdes
ergondmicas. Foi possivel perceber, que em algumas falas, o funcionario néo se
posiciona como reclamante. Entretanto, durante o dialogo, acaba citando a mesa
como fator de queixa. Ja para alguns, este item traz vivéncias de sofrimento, por ser

um fator de estresse, desconforto e até causador de doencas fisicas.

Em relagcdo a Empresa A, quando os entrevistados foram questionados sobre
as condigdes fisicas que a empresa oferece para os funcionarios poderem realizar
suas atividades, o item recorrente foi sobre o espacgo fisico, em que dois dos trés
respondentes comentaram. Mas, o item condicbes da mesa de trabalho também

surgiu em uma das falas.

TRAB 19: “No geral eu considero um ambiente bom de trabalho, assim, é
querendo ou ndo, é uma empresa que pra tudo demanda custos. [...] Tem situagoes,
por exemplo, eu ndo tava sentada onde eu estou, antes era o presidente da
empresa que ficava ali, eu sentava no final do saldo, e ali € um ambiente que tem
muito movimento, muito fluxo, entdo essa questao é que atrapalha um pouco, sé que
isso ndo depende sé do ambiente da empresa, mas também das pessoas. Apesar
de ser um local apertado, eu e uma colega sentava numa mesa so, que era uma
mesa reta e apertada no meio do corredor. Entdo isso querendo ou néo atrapalha as
condigcbes da pessoa trabalhar. Fica sendo incomodada, vocé fica prestando
atengdo se a pessoa néo vai te bater, se ndo vai atrapalhar ninguém, entéo a
questdo de espaco. [...] Porque quem senta na mesa em “L”, consegue se privar no
seu cantinho, mas quem senta na mesa reta ali, que geralmente ta no meio do

corredor, tipo, vocé acaba incomodando. Vocé ndo se sente confortavel ali no meio
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do caminho das pessoas, né? [...] Eu espero que no novo escritério, tenha um

ambiente maior e com menos interferéncia no nosso espacgo de trabalho”.

TRAB 21: “Nés vamos nos mudar inclusive. Ja temos um prediozinho com
trés andares, grande, vai dar bastante espaco e tudo mais. [...] Ja haviamos previsto
iSso, porque se vocé programa crescer, eu ndo tenho mais pra onde crescer aqui
dentro. Se vocé olhar pra empresa, ta entulhado! Fez um caminho aqui em cima,
tem outros andares, entao a empresa ta entulhada. Entao crescer dentro daquilo do
que nos estavamos fazendo, nés estamos crescendo...entdo, necessariamente vocé
precisaria ir para outro lugar como este. [...] agora ta insuportavel! O pessoal so falta

fazer sequndo andar aqui dentro (risos)”.

Ainda na perspectiva das condi¢des fisicas do trabalho na Empresa A uma
entrevistada narrou sua vivéncia de sofrimento em relagdo a inseguranga que ela
sente sobre n&o saber por quanto tempo ficara em seu local de trabalho, ja que a

empresa fica em constante remanejamento dos funcionarios nos postos de trabalho.

TRAB 19: “Aqui a questdo sempre foi temporario, mas o pessoal ta sempre ali
olhando pra ver se cabe mais um, se cabe outro, ou ndo sei o qué. Quando a gente
se mudou ali pro lugar, ok beleza, estamos aqui! Ai tipo, deu duas, trés semanas, ai
Jja vem alguém olhar pra ver se da. Isso acaba incomodando...se ndo sabe se vai
ficar ali ou ndo, se vai sair ou se ndo vai sair, se vao te tirar dali ou se nao vao te tirar
dali. Ha interferéncia, mas vou continuar trabalhando e tudo mais, mas na questao
de ambiente fisico pra gente incomoda um pouco, sabe? Da gente ficar ali sem
saber o que vai acontecer. Ai da duas semanas, mas daqui duas semanas nao
acontece nada, vocé se prepara ou Vocé ndo se prepara, vocé ndo sabe o que ta
acontecendo. [...] é muito olhou, olhou, sera que da ou sera que ndo da, vai entrar
gente ou néo vai entrar gente. Isso gera um certo incomodo [...] Entdo acaba
gerando uma certa tensdozinha no momento, ndo que isso te pare pra ficar

pensando o dia inteiro, mas isso incomoda”.

Diante das falas e observagdes sobre a estrutura fisica e condi¢cdes de
trabalho de ambas as empresas, €& possivel identificar que de nada adianta a

empresa fornecer méveis, decoragdes, locais para os postos de trabalhos e espacos
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de descompressdo, que a empresa julga como adequada e suficiente para a
realizacado das atividades de seus funcionarios. Se os méveis ndo sao ergonémicos
(como por exemplo, as mesas e cadeiras que foram citadas), se ndao possuem
equipamentos com boa capacidade de desempenho, como computadores em boa

condicao de uso e que supram as demandas dos profissionais.

Percebe-se que para os funcionarios, o que tem mais relevancia para a
qualidade em sua saude fisica e mental no ambiente de trabalho, é poder usufruir de
moveis, computadores e localizagdo dos postos de trabalho que sejam adequados
para todos. Ao invés de ter uma estrutura moderna e arrojada que néo atende suas

necessidades laborais basicas.

Outro ponto identificado, é que se a empresa nao atende essas necessidades
levantadas sobre a estrutura fisica e condi¢cbes de trabalho, os mesmos podem se
tornar fatores estressores, podendo desencadear doencgas fisicas (como dores nas
costas, etc.) e até mesmo o sofrimento patogénico®. Como por exemplo, o medo e
inseguranca que a TRAB 19 narrou sobre a incerteza se continuara no mesmo local
de trabalho ou se ira para um local ruim que pode prejudicar seu desenvolvimento
nas atividades. Esses incbmodos narrados sobre a estrutura fisica e condi¢des de

trabalho, sdo algumas vivéncias de sofrimento identificadas nesses profissionais.

Dentro da tematica do clima psicoldgico, foi possivel destacar algumas falas
dos funcionarios da Empresa A, que trazem informacdes diferentes em relagao as

relatadas na Empresa B. Segue os trechos da empresa A:

TRAB 21: “Eu mudei de mesa para trabalhar no meio da operacdo para dar
estabilidade. Eles estavam extremamente instaveis, pessoas estavam nervosas,
principalmente pela fofoca. Inclusive eu fui pra la pra acabar com a fofoca! Acabou e

melhorou. Aquilo t& um show! [...] pode perguntar pra qualquer um la... o clima ta

8 Para Dejours (2012), o sofrimento € um estado que envolve o psiquico e o afetivo de forma penosa. O sofrimento
no trabalho esta associado ao sofrimento patogénico, que é aquele capaz de gerar algum tipo de doenga, ele surge quando o

trabalhador esté exposto a pressdes fixas, inflexiveis, gerando frustragcdo, medo e sentimento de impoténcia.
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totalmente diferente! Porque eu percebo e protejo. Ao mesmo tempo, quando eu

vejo alguma coisa errada eu ja trato no pessoal — olho no olho.

TRAB 18: “A gente interage bastante, a gente conversa e da risada, tem
momento tranquilo de todo mundo rir, falar um monte de coisa nada a ver. Mas acho

bem tranquilo, sabe? Nao tenho um posicionamento contrario disso”.
Trechos das entrevistas na Empresa B:

TRAB 1: “Olha, no momento o clima néo td bom! Porque, inclusive hoje, nds
tivemos uma reunido com a diretoria e gestores, entdo a gente ta passando por
varios problemas, principalmente no Despacho, ta bem tumultuado, muitas pessoas
pediram as contas, as pessoas tdo ali e tdo reclamando, a gente cruza com as
pessoas no corredor e as pessoas tdo reclamando do trabalho. Aqui embaixo ta
mais calmo, s6 que assim, como tem o Comercial aqui em baixo... o Comercial ta
perdendo cliente por causa do Despacho. Ai a gente escuta a reclamagéo deles, e
vocé escuta a reclamacgdo de la. E isso acaba contaminando. Por mais que vocé as
vezes venha trabalhar empolgado, vocé escuta muitas pessoas reclamando, ai
chega uma hora que vocé fala que “é uma ‘M.” mesmo né?” (risos). Que nao adianta,
né? O negodcio ndo vai né? Entdo, hoje o clima, na minha visédo, e das pessoas mais
proximas que eu converso, ndo esta muito bom ndo. Mas assim....a gente vai

levando...(risos). Tem que pensar positivo, né?”.

TRAB 2: “A gente tem problemas sim com o clima organizacional [...].

Problemas existem, precisamos trata-los, né?’.

TRAB 4: “Agora vou ter que dizer como departamento e ndo no geral. Assim,
do departamento, os funcionarios, em questao de ultimos meses, do comego do ano
até hoje, sairam 10, 11 pessoas do nosso departamento. Foram saidas mesmos.
Tipo, ‘eu quero sair. A pessoa pediu pra sair. Tem questbes pessoais que fizeram
‘M.” aqui dentro e o clima né&o tava legal, outros tiveram oportunidades melhores e
sairam, outros insatisfagdo mesmo, outros com os dois (insatisfacdo e gestéo). E

também por questéao de gestéo.
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[...] E clima também, tamo tentando mudar isso. A mudancga de gestéo, veio
pra ajudar nessa crise... tentativa de melhoria. Tédo preocupados, tdo tentando
melhorar... Os gestores da area de desembaracgo e o socio-diretor estdo buscando
essas mudangas e melhorias. Tdo contratando esses novos colaboradores que téo
entrando, estdo tentando inchar o setor um pouquinho pra equilibrar o volume, né?
[...] talvez daqui uns trés, quatro meses consiga mudar essa Vviséo, porque estamos

estruturando, colocando gente nova. Teoricamente traz gas novo...”

Quanto ao clima psicolégico, a Empresa A apresentou como o segundo maior
fator de insatisfacdo com 8,33% (conforme quadro 5 do comparativo dos resultados
referentes a Escala de Satisfagdo no Trabalho das tabelas 2 e 4). Isso reflete que
nao é um item de grande desconforto para a maioria. Isso também pbde ser
confirmado, pelas falas nas entrevistas e durante as observagbes da rotina da

empresa, pois a pesquisadora recebeu comentarios como: “O clima melhorou muito”.

No entanto, para a Empresa B, o clima esta em sétimo lugar como fator de
satisfacdo intermediaria com 62,50%. Este resultado juntamente com as falas das
entrevistas, demonstra que por mais que n&o se apresente como um item de grande
insatisfacdo, € algo que esta incomodando parte de seus funcionarios,
principalmente o departamento de desembarago aduaneiro e que acaba refletindo

em outros setores que estao ligados a ele.

Deste modo, identificou que se um departamento da empresa nédo esta bem
estruturado ou apresenta problemas de sobrecarga de trabalho, isso pode afetar
todo o clima psicoloégico da empresa, causando desconforto entre os colegas e a
disseminacado de inseguranca e reclamagdes entre os funcionarios em relacéo a

empresa como um todo.

Foi possivel perceber que a Empresa B tem clareza deste problema e ja
iniciou agdes para melhoria, como as contratacdes de novos funcionarios para aliviar
a sobrecarga do departamento de desembarago. Como também, criaram o Comité
do Clima Organizacional com os 20 “embaixadores do clima” para fomentarem a

cultura da empresa.
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Outro fator que chamou a ateng¢ao da pesquisadora, foi relativo ao marketing
que a Empresa B possui nas redes sociais. Durante as observacgdes, aparentava ser
uma empresa descolada e flexivel devido as agdes e iniciativas que séo realizadas
na empresa. Contudo, houve uma surpresa com os comentarios recebidos nas
entrevistas e em conversas pelos corredores da empresa durante a etapa de
observacao. Esta situagdo apresentada na Empresa B, nado foi identificada na
Empresa A, pois esta ultima ndo possui um marketing ativo nas redes sociais € ja se
apresentava como uma empresa mais tradicional e familiar, ndo causando outro tipo

de expectativa na pesquisadora.

Segue alguns desses comentarios, quando questionados sobre a Empresa B
que se apresenta nas redes sociais em relacao a realidade da empresa no dia a dia.

E se existe alguma discrepancia nessa relagéo (redes sociais versus realidade):

TRAB 1: “O que eu vejo é que é marketing demais. O que passa no
Instagram, ndo é a mesma empresa que eu trabalho. Eu acho muito legal a parte
das acbes sociais da empresa. [...] eu me sinto feliz por trabalhar numa empresa
que se preocupa. Mas a questdo do espaco de descompresséo, das festinhas que
eles fazem, a minha visao.... vou te falar bem a verdade... agora que tenho um
computador descente. Depois que eu fui supervisora, eu tenho um computador

descente. Mas até entdo, eu tinha um computador que era um lixo.

[...] Eu acho que realmente, ainda € muito querer passar aquela ideia de
empresa pra frente, mas a gente nao é pra frente. Na verdade, ainda acho que é
uma empresa muito atrasada. Nesta questdo do ponto, eu acho muito rigido, eu
tenho que bater o almogo com 1h06m, além da carga horaria ser grande, né? Aqui é
o limite que a lei permite, né? E 44h e meia, né? E o limite! Assim, e a maioria dos
agentes de carga, na outra empresa em que eu trabalhava, era das 8h30m as 18h,
com 1h30 de almocgo. Tem agente de carga que vocé entra as Sh e sai as 17h, tem
um horario flexivel. Entdo, eu ndo vejo a empresa do Instagram como a empresa

que eu trabalho. Queria que fosse, porque era pra ser um ambiente, mas ndo é!”

TRAB 2: “Ele é praticado mesmo! O nosso diretor pensa muito nas pessoas,

nao sé nos seus funcionarios, mas também com as pessoas la de fora. E o que é
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vendido realmente nas redes sociais, € 0 que a gente vive aqui dentro. Ndo seria
somente um marketing, realmente a gente vive o fjeito empresa B’, que é um jeito

totalmente de vocé ser atendido, né... pela empresa’.

TRAB 4: “Assim, eu acho que... o que tem nas redes sociais, pro funcionario,
pelo menos na importagdo, nao reflete! Ndo é o que aparece nas redes sociais. Vejo
que tem bastante diferenca. Operacionalmente que eu to falando. [...] Entao, agora
é melhorar pra ser coerente com as fotos e o que é publicado com o que acontece

aqui’.

TRAB 5: “Em boa parte sim! Mas, o que diz respeito as rotinas operacionais,
do despacho mesmo, eu acho que eles ndo ligam tanto assim pra essa parte do
vamos ajudar essas pessoas. Ja houve algumas situagbes, assim, que chegaram ao
extremo e eles fizeram algo. Mas é isso que eu vejo. O resto da empresa é linda e

feliz, mas o despacho ta condenado!

[...] O que eu vejo, é que a Empresa B esta nesse caminho, porque realmente
ela faz muita coisa pelo funcionario, ela faz coisas que muita empresa néo faz, ela
esta nesse caminho. Mas ao mesmo tempo, o que eu vejo, é que a gestdo esta
sempre falando que a empresa ta crescendo, e tal, s6 que... o que parece, é que é
um crescimento desordenado, sabe? E esse crescimento, tem bastante impacto

direto na operacgao.

Diante das percepc¢des da pesquisadora quando analisava as publica¢des das
redes sociais, com as iniciativas da Gestdo de Talentos, com as campanhas
solidarias, as festas comemorativas com os funcionarios, as fotos e depoimentos,
demonstrava uma empresa jovem, com uma gestdo moderna, pouco burocratica,

flexivel, descontraida e com funcionarios felizes.

Mas com as observagdes da rotina da empresa, conversas com funcionarios
e os relatos nas entrevistas, constata-se que em partes a empresa realiza o que se
apresenta nas redes sociais, como as iniciativas solidarias e as campanhas internas
promovidas pela Gestao de Talentos. No entanto, na pratica do dia a dia, existe uma
incoeréncia entre o marketing das redes sociais em relagéo a realidade interna da

empresa.
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Esta situacdo pode comprometer o clima organizacional (como relatado por
dois funcionarios sobre os problemas em que o departamento de desembaraco tem
enfrentado) e isso causa vivéncias de sofrimento como por exemplo, o estresse,
frustragdo, a sobrecarga de trabalho, as dificuldades em relaxar e desestressar,

mesmo a empresa fornecendo ambientes e agbes para isto.

4.4.2 Indicador “Doencgas Identificadas”

O indicador “Doencas ldentificadas”, s6 foi possivel obter o resultado, por
meio dos trechos de falas das entrevistas. E o interessante desta categoria, foi
observar que a maioria dos profissionais ndo possuem uma clareza ou
conhecimento de que os desconfortos fisicos e mentais que possuem, podem estar
relacionados a sua atividade laboral. Apenas alguns, conseguiram informar as
doencgas que tém ou tiveram e que sao relacionadas ao trabalho. Segue alguns

trechos referentes a este indicador:

TRAB 1: “Eu tive alguns problemas de satide, que justamente eu acho que
foram causados por estresse. Um deles é a coluna com a hérnia. [...] tive problema
no estémago, inclusive eu operei a uns trés anos. Eu tinha muita insénia, de vez em

quando ainda tenho.

TRAB 3: “Ja tive no ano passado. Tive muito acumulo de servigo devido a
troca de sistema, ai por isso fiquei bem estressada. Meu rosto amorteceu, tive
muitas dores no corpo. A gente chegava a trabalhar das 8h da manh& as 11h da
noite, meses direto! Ficou uns dois dias amortecendo meu rosto. Ai tivemos uma
reunido e comecgou a vir ajudante e as coisas comegcaram a melhorar. [...] Mas acho
que por causa disso em janeiro minha pressdo comegou a subir e tive que ir pro PA.
E foi diagnosticado como estresse. [...] Meu sono era bem ruim, eu ndo conseguia
dormir, eu tinha muito problema pra dormir. Comprei até melatonina pra dormir. Hoje

néo, hoje ta tranquilo”.

TRAB 4: “Faz dois anos que t6 com colesterol alto. E esse ano o médico
passou remédio. Tava com dor nas costas. Problema de saude fisica foi isso, o

problema é mais a cabega mesmo. Quando ta muito ‘punk’ tem vezes que até
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esqueco de tomar agua. Chega no final do dia té arrebentado! Com cansaco fisico e

mental. O mental pra mim é bem pior do que o fisico”.

TRAB 21: “Atualmente o estresse da familia toda, isso definitivamente é o
que esta mais me afetando. Porque aqui é uma empresa familiar, entdo ndo é um
problema da empresa em si que me afeta, e sim a familia. Devido as perdas e o
estresse aqui, eu t6 com uma depressdozinha. Antes disso eu néo tinha nada.

Trabalhar aqui era um dos meus maiores encantos”.

TRAB 18: “Tive crise de ansiedade. Tomava um remédio que me dava dor de

cabeca ai eu parei’.

7

Identificou-se que o maior fator gerador das doengas é ocasionado por
estresse que é caracteristico da area de Comércio Exterior. E quando o estresse é
associado com carga horaria excessiva de trabalho, é desencadeado problemas de
saude como dor na coluna, presséao alta, dor de estdbmago, amortecimento da face,
colesterol, insénia, ansiedade, sendo essas, grande parte como doengas fisicas.
Porém, as doengas mentais, pouco foi mencionado. Apenas o TRAB 4 reconheceu
gue o cansago mental para ele é pior que as dores fisicas, por isso busca aliviar com
exercicios fisicos e terapia. E o TRAB 21, identificou que o diagndstico de depressao
que obteve recentemente devido ao sofrimento emocional que tem vivido, tem

relagdo com o trabalho.

Este resultado surpreendeu a pesquisadora, pois a mesma, tinha a
expectativa de encontrar mais profissionais em condicbes de saude mental afetada.
No entanto, o que foi possivel perceber, € que ha uma racionalizagdo ® dos
trabalhadores diante ao estresse da profissdo e acabam aceitando essas condigbes
como se nao houvesse outra alternativa, tratando apenas os problemas ou sintomas
das doengas quando elas aparecem. De acordo com Mendes (1996), a
racionalizacdo € uma das defesas mais utilizadas para enfrentamento do sofrimento

ocasionado no ambiente laboral.

9 Segundo Mendes, Costa e Barros (2003, p.8), a racionalizacdo é um mecanismo no qual se atribuem explicagdes
coerentes do ponto de vista légico, ou aceitaveis do ponto de vista moral, para uma atitude, acdo, ideia ou um
sentimento.
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Como resultado de algumas pesquisas realizadas por Dejours (Moraes,
2013), ele identificou que existia uma ‘normalidade’ nos trabalhadores que estavam
em situagdes geradoras de sofrimento. Isso ocorria como mecanismo de defesa para
nao deixarem de trabalhar. Este fato também foi identificado no perfil do profissional
de Comércio Exterior. Por vezes, este profissional teve problemas de saude e
mesmo assim, continuou na mesma empresa, ha mesma fungdo e na mesma
profissdo. Para isso, utilizam de algumas estratégias defensivas para conseguirem

continuar trabalhando e tentando sentir o minimo de sofrimento possivel.

4.4.3 Indicador “Estratégias Defensivas”

Neste indicador, foi possivel observar algumas estratégias que os
trabalhadores utilizam para amenizar ou evitar o sofrimento e também as estratégias

que as empresas utilizam para ajudar na qualidade de vida do trabalhador.

Segue trechos das entrevistas em que os profissionais mencionam as
estratégias defensivas que utilizam para amenizar o estresse e algumas doencas

que possuem:

TRAB 1: “Quando eu vejo que té muito estressada ou se ndo t6 conseguindo
dormir, eu fago exercicio fisico. Eu fago muito exercicio fisicol E minha valvula de
escape! Fago natacgéo, pilates, musculagdo, bike e subo montanha (risos). Ah, eu
jJjogava vélei também. Mas antes, eu machuquei o joelho e n&o podia fazer exercicio,
ai eu ficava estressada e comia um monte. Ai engordei 10kg naquela época, mas

agora voltei pro exercicio e to tentando emagrecer, mas é dificil, né? (risos)”.

TRAB 2: “Eu fiz Coaching pela empresa, e isso me ajudou muito. Tive uma
mudanga muito grande. Mudei meu modo de falar e de agir com todos. [...] como
saio de casa cedo e chego tarde, eu ndo teria como fazer uma atividade fisica, entdo
nao faco pra ficar mais tempo com minha filha, ai eu brinco com ela. [...] se estou
muito estressado prefiro ficar quieto. Se estou muito ansioso, eu como! Eu desconto

na comida (risos)’.

TRAB 3: “Faco atividade fisica fora. A atividade fisica é minha valvula de

escape. [...] Eu fago Jiu-Jditsu de trés a quatro vezes por semana, ai é s6 chegar em
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casa, tomar banho e dormir. [...] Mas nada como um sorvete e um chocolate

também pra aliviar o estresse (risos)’.

TRAB 4: “Vejo as fotos dos meus filhos, respiro fundo, sei que faz parte da
profissdo o estresse, mas vou la e fago. Tento tomar um cafezinho, levantar um
pouquinho. [...] Fagco academia as 6h30 da manha, da preguiga, mas fago. Isso me
ajudou a diminuir bastante o estresse e a reclamacégo. [...] Por causa do colesterol,
esse ano comecei a correr. [...] Fago terapia mais pra conversar, definir sentimentos,
pra me expressar mais. Como a psicéloga é uma pessoa neutra, é muito melhor pra
conversar, ja que ndo sou muito de conversar com a esposa, porque ai se vocé fala
com ela, ja toma partido e a psicologa néo, ela ja fala se t6 errado, se fiz certo,

dando direcionamento”.

TRAB 21: “Hoje mesmo eu comecei acompanhamento com psiquiatra pra
tratar do meu emocional. [...] Passei a andar, isso me ajuda, perdi 10kg. Isso é uma
das coisas me ajuda muito. [...] Eu gosto de ler! A leitura € um dos meus prazeres,
isso também me ftraz cultura e me da alegria. E escrever também. Faco muitos
artigos pra mim, mas tem publicados também. [...] t6 sempre pensando em coisas

novas, sempre criando e pensando em abrir caminhos novos”.

TRAB 19: “Esses tempos comecei a fazer atividade fisica, mais por questées
fisicas, mais por cuidado préprio, ndo pra aliviar o estresse. Mas faz um ano que vou
na psicologa, ndo pelo trabalho, mas por outras questées pessoais e isso tem me

ajudado bastante. Querendo ou n&o, isso evita algumas situagbes aqui no trabalho”.

Diante do exposto, a estratégia mais utilizada por esses profissionais é a
atividade fisica, considerada pela maioria dos entrevistados como uma ‘valvula de
escape’. Geralmente praticam, musculagao, pilates, artes marciais (Jiu-Jitsu, por
exemplo), bicicleta, natacdo e atividades ao ar livre como caminhada, corrida,
montanhismo. Essa estratégia € como um suporte para aliviar a tensédo do estresse
e melhorar a saude fisica, portanto realizam estas atividades fora do expediente de

trabalho.

Outras estratégias identificadas, foram as pausas que realizam durante o

expediente para respirar, ficar quieto, olhar as fotos dos filhos, tomar café, agua,
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caminhar no escritdrio, ir a sala de descompressao, comer alimentos (tanto salgados

ou doces), conversar com os colegas, e ouvir musica.

Apenas quatro trabalhadores buscaram auxilio com profissionais liberais,
como psicoéloga, psiquiatra e Coach'®. Dentre esses, apenas um trabalhador buscou
a psiquiatria devido a depressao diagnosticada. Os demais, recorreram a terapia e
Coaching para melhoria pessoal. No entanto, possuem clareza de que esta agao

tem reflexo ndo somente na vida pessoal, mas na profissional também.

A leitura, escrita, brincar com os filhos, também foram consideradas como
estratégias defensivas para aliviar o estresse e trazer maior qualidade de vida ao
trabalhador. Sendo essas, acdes que realizam foram do seu expediente de trabalho.
Porém, sinalizaram que essas praticas ajudam a dar &nimo para continuar sua

jornada profissional no Comércio Exterior.

As estratégias defensivas que as empresas utilizam para diminuir o estresse
de seus funcionarios, foram similares entre a Empresa A e B. Ambas oferecem
ginastica laboral de duas a trés vezes na semana durante o expediente, realizam
festas comemorativas para os funcionarios (aniversariantes do més, fim de ano,
etc.), disponibilizam café da manha (uma vez por semana na Empresa B e todos os

dias sdo dados paes com frios na Empresa A) e palestras motivacionais.

A Empresa B, buscando melhorar a qualidade de vida de seus funcionarios,
além das acgdes informadas anteriormente, eles também disponibilizam de sala de

descompresséo, folga no dia do aniversario, radio e tv corporativa.

O interessante, é que diante das falas dos funcionarios tanto da Empresa A
quanto da Empresa B, algumas dessas a¢des n&do sio relevantes para o alivio do
estresse do dia a dia. O que realmente ajuda na diminuigdo do sofrimento sdo as

estratégias defensivas e agdes que eles praticam de forma individual.

10 O coach auxilia o coachee a definir as metas necessarias para que ele alcance a mudanca desejada. Durante o
processo, a pessoa passa por etapas de aprendizagem e autoconhecimento, dessa forma, ela consegue ter uma
visdo mais clara das suas qualidades, pontos de melhoria, comportamentos e crengas limitantes, e assim, com a
assessoria do coach, este coachee sai do ponto A (estado atual) em direcdo ao ponto B (estado desejado),
alcangando os resultados extraordinarios que tanto almeja, em um curto espaco de tempo. Disponivel em:
<https://www.ibccoaching.com.br/portal/coaching/como-funciona-processo-de-coaching/>. Acesso em 01 de dez.
2019.
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Para elucidar este achado de pesquisa, segue alguns trechos das entrevistas
da Empresa A quando questionados se existem acgdes por parte da empresa, para
amenizar o sofrimento/estresse do dia a dia no trabalho e se veem a necessidade de

alguma outra acéo:

TRAB 18: “Aqui eles até fazem a ginastica laboral, eu participo, no sentido
fisico. Mas no sentido de se eu quero me lamentar de qualquer assunto, eles fazem
hoje e ja fizeram muitas pesquisas de clima aqui dentro, pesquisas organizacionais,
tipo... ‘O que vocé acha do seu gestor?’, ‘Como vocé acha que tal ambiente
trabalha?’, ‘O que vocé acha da localizacdo do seu local de trabalho?’, e qualquer
coisa relativa a isso. Foram feitos varios! Mas se vocé perguntar, qual foi o dia em
que a gente recebeu o retorno disso? Eu ndo vou consequir te dizer. Nunca teve.
Nem de cliente. Ja fizeram pesquisa de cliente também. A gente ndo ficou sabendo

nada! Aqui nédo tem um retorno.

[...] Ter transparéncia, na verdade, ter dentro do RH um setor especifico, né?
Que é quem realmente cuida dessas coisas. Fazer esses tipos de pesquisa e depois
repassar qual que é o maior ‘gap’ e de que forma vai ser solucionado ou sei la! [...]
Porque se dez pessoas reclamam de um supervisor por exemplo, de um
coordenador, ou de um diretor. Dez pessoas de onze, é bastante gente né? E dai,
como vamos resolver? Se todo dia aquele problema ta ali, entende? Entdo eu acho

que é mais isso... de que se ter a pesquisa, de ter um retorno e de ter uma solugéo!

TRAB 19: “Poderiam ter treinamentos para as areas saberem como cada
uma funciona. Ah, eu sei como é que funciona, mas me explica como é que o
financeiro trabalha? Porque que ele demora tanto pra pagar? Ah, porque eu tenho
tantos mil pagamentos para autorizar, para langar. E eu entender a area dele e ele
entender a minha area. Porque eu acho que isso fluil [...] eu entender como ele

trabalha, como o comercial trabalha. Seria treinamento de uma area para a outra”.

Na Empresa A, foram questionados se viam como relevante ter um espago
para descompressdo, um estilo mais casual e flexivel na empresa e se isso traria

diferenca na saude do funcionario:
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TRAB 19: “Eu acho que faria. A gente tem muitos momentos estressantes, as
vezes ndo é o dia inteiro, mas sdo momentos. Tipo... fico bitolada la no processo
que eu demoro 4h pra cadastrar, pra fazer tudo, entdo essa area seria uma valvula
de escape. As vezes as pessoas descem pra fumar, mas sé quem fuma desce! A
gente que ndo fuma, vem pro ‘PUB’, mas tipo, vai ser julgada porque vocé esta aqui
e néo é hora do café. Talvez ndo tenha esse julgamento das pessoas, mas talvez da
gestao, tipo... ‘Nossa ja té aqui tomando café?’ [...] as vezes a gente sé quer arejar
um pouco a cabega. Acho que um espago desse ajudaria, ndo totalmente ‘Google’,
mas ter uma base de horario a cumprir, ja que eu acho, que ainda ndo estamos
regrados a cumprir as 8h do dia por demanda propria. Mas pelo menos aqui temos a

flexibilidade do horario de entrada e saida e isso ja ajuda.

Durante as entrevistas na Empresa B, foram questionados sobre o uso da
sala de descompresséo, as campanhas, treinamentos, e as iniciativas da Gestao de
Talentos, se estas agdes influenciavam para que o ambiente fosse mais agradavel e

menos estressante. Segue alguns trechos sobre estes questionamentos:
TRAB 2: “Sim, favorece. E melhora.

TRAB 3: “Sim, ajuda. Ndo chega a diminuir o estresse, mas ajuda bastante
para vocé sair do ambiente. Vocé tem a liberdade de conversar, ter a liberdade de ir
em outro setor dar uma risada e voltar pro seu trabalho. Tem empresas que vocé
fica s6 na baia ai ndo tem liberdade de falar. Eu ja trabalhei em empresa em que eu
nao podia rir. Entdo ja é algo que te ajuda bastante. Ou vocé vai dar uma volta e

volta”.

TRAB 5: “Acredito que sim. Eu ndo fago tanto uso da sala de descompressao
nos momentos de estresse, ja que eu sou bem tranquilo. [...] as vezes eu desgo ai,
na verdade, eu venho pra essa salinha no horario do almoco, ai eu deito no puff,
reflito ou durmo (risos). Ndo sou muito de ficar descendo, mas ai entra dois pontos:
uma pessoa quando ela esta estressada, eu entendo que falta para certas pessoas
é essa habilidade, de entre aspas, conseguir se desligar daquele momento e largar

tudo e tirar uns 10 minutos para refletir, pra respirar. [...] Pois, se elas saem, mas a
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cabeca ta na mesa, ta no processo, a cabega ta no email do cliente, na ligacdo do

cliente querendo saber se a DI ta registrada, se carregou, sabe?

[...] O pessoal nao faz isso... eles sdo muito trabalho, trabalho, trabalho e dai
eles acham... que as vezes acontece... da pessoa ficar 10 minutos fora da mesa e
cair uns 50 e-mails, ai acaba frustrando também. Ai... pelo menos o pessoal do meu
setor ndo faz uso da sala fora do horario de almogo. Eu vejo isso como uma
caracteristica do meu setor de importagao, porque o resto, nossa! Pois, o pessoal de
expo, eles sempre tao ali né? Eu vejo que pra eles é mais tranquilo, né? Porque eles
néo ficam até tarde, eu imagino que seja mais tranquilo pra eles, o problema é no

nosso, na impo.

[...] Muitas pessoas ndo conseguem. [...] Estdo tdo envolvidas no trabalho,
que acaba optando por nao descer! Ela acaba optando por ndo participar dessas
atividades que a empresa proporciona, sabe? Dai a pessoa ja ta sobrecarregada, ai
ela ja tem essa dificuldade de se desligar do servigo, por mais que ela va ter essas
atividades, ai ela opta por ndo participar, acaba sendo pior pra ela. Ai eu acho que

S80 nessas pessoas que essas praticas nhdo conseguem atingir”.

Um ponto observado nesse estudo, foi a auséncia de estratégias defensivas
coletivas. Como mencionado anteriormente, as estratégias mais utilizadas e que
surtem melhor efeito nesses profissionais sdo os mecanismos de enfrentamento
individual. Por mais que ambas as empresas consideram como maior satisfacao, ter
um bom relacionamento com os colegas (conforme quadro comparativo n. 7 do
Questionario de Escala de Satisfagédo no Trabalho dessa dissertagédo), este nao é
um fator identificado por eles como estratégia para aliviar o estresse e possiveis

sofrimentos.

4.4.4 Indicador “Vivéncias de Prazer no Trabalho”

O indicador “Vivéncias de Prazer no Trabalho” foi elencado, por emergir
informacdes que comprovavam essas vivéncias mesmo diante de situagdes de
sofrimento no trabalho. Isso valida ainda mais o conceito dicotdbmico de prazer-

sofrimento de Dejours (2010) nas relagbes de trabalho.
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Os funcionarios quando questionados sobre o que gostavam em sua
profissao, atividade laboral e o que trazia prazer no trabalho, boa parte respondeu o
dinamismo e o desafio que esta profissao proporciona. Segue alguns trechos de

fala:

TRAB 1: “O que eu mais gosto é justamente esse dinamismo. Tipo... da
gente poder buscar rotas alternativas. Ai o cliente vem com um ‘target’, ai vocé tenta
negociar e conseguir, sabe, o melhor é quando vocé consegue (fala com
entusiasmo). Gosto bastante de desafio, tanto é que ano passado eu tava bem
desanimada, tinha entrado numa rotina, sabe. Ai falei com meu gestor e disse que
queria muito crescer aqui. Entrei como analista, mas ndo tenho pretensdo de ficar
muito tempo analista. Se eu ver que a empresa ndo vai me dar oportunidade de
crescimento, eu vou comegar a me desanimar e vou procurar outro lugar. [...] Ai veio

o projeto de Pricing, ai me deu um ‘up’. T6 bem nessa fase animada!

[...] ver minha equipe feliz e empolgada me traz prazer. E ver que tenho o
suporte das outras equipes também, justamente da gestdo dessas que a gente

trabalha direto. E um time sé! N&o adianta eu estar empolga se o resto néo ta”.

TRAB 2: “O que eu mais gosto é que o Comércio Exterior, tudo é pra ontem!
Essa area me cativa porque eu sou desafiado todo dia. Todo dia a gente tem uma
coisa diferente, vive uma experiéncia diferente, uma cobranga diferente. Gosto
desse dinamismo. Prefiro muito mais o dinamismo. Prefiro a sobrecarga do que a

folga. Prefiro essa loucura do que ficar tranquilo”.

[...] Me da prazer ser prestativo, pois se fico ocioso eu fico chato e comego a
cobrar demais as pessoas. Eu gosto de trabalho, se tenho trabalho isso me gera

prazer. Se eu ndo tenho, eu comecgo a procurar trabalho pra nao ficar ocioso”.

TRAB 3: “Gosto do desenvolvimento do meu trabalho. Gosto de tudo, da
liberdade de resolver os problemas. Durante o processo da um estresse, mas depois
de resolvido e liberado, da um prazer enorme. [...] me traz prazer a liberdade que
tenho, de ouvir um pouco de mdusica, de poder usar o fone de ouvido, de comer
alguma coisa, de sair e dar uma espairecida, de tomar um cha e voltar, ir na sala de

descompresséo descansar 5 minutos e voltar.
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TRAB 4: “O dinamismo. Os ‘quebra-cabegca’ que vocé tem que resolver e
achar uma solugdo, gosto bastante disso. [...] Ensinar as pessoas o0 que eu Ssei.
Gosto de ver as pessoas que trabalham comigo crescendo, isso me agrada bastante.
Gosto do desafio de vocé fazer a mesma coisa, s6 que diferente, de um jeito mais
produtivo e mais prazeroso. Dessa coisa do novo. [...] Acho que como sou a
profissdo combinou comigo, pois se eu fosse professor de Educacgéo Fisica, tipo ao
ar livre, eu entraria em sofrimento. Como eu gosto de ler, fazer um pouco de cada

coisa, da diversidade de trabalho, é isso que me da prazer’.

TRAB 21: “E pelo desafio de vocé mudar o pais. [...] Nos ultimos dois anos

tem sido dificil encontrar prazer, mas meu prazer esta em ajudar as pessoas”.

Foi possivel identificar que a atividade dinadmica e com desafios para
solucionar problemas inerentes a area de Comércio Exterior, sdo fontes de prazer a
esses profissionais. Bem como, a autonomia que possuem para a resolugdo dos
problemas. Este achado de pesquisa, também se comprova nos resultados do
questionario de Escala de Satisfagdo do Trabalho, em que o grau de flexibilidade e
de liberdade que julga ter em seu trabalho; o conteudo do trabalho que faz; o tipo de
tarefa e o trabalho em que vocé é cobrado; e o grau em que vocé sente motivado

por seu trabalho, sdo pontos de maior satisfagao desses profissionais.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo surgiu pelo interesse em compreender as estratégias defensivas
de enfrentamento ao sofrimento no trabalho dos profissionais e empresas de
Comércio Exterior. E esta pesquisa possibilitou um aprofundamento na tematica das
estratégias defensivas, bem como, sobre o prazer e sofrimento no trabalho. Desse
modo, foi possivel alcangar o objetivo geral e os especificos deste trabalho por meio
da revisdo integrativa da literatura, das observagbes de campo, respostas dos
questionarios e entrevistas. Todas essas etapas constituintes neste estudo,

contribuiram para que a pergunta norteadora fosse respondida.

Foi escolhido duas empresas com perfis e estruturas fisicas diferenciadas,
justamente para verificar se existiria diferenga nos resultados. E constatou-se que
esses profissionais, buscam estratégias defensivas individuais e mesmo que a
empresa fornega estruturas fisicas e agdes para contribuir na diminuicéo de estresse
do ambiente de trabalho, como por exemplo, da empresa com o “estilo Google” (com
um “estilo descontraido”), que neste estudo de caso se refere a Empresa B. Estas
condicbes até podem contribuir na diminuicido dos fatores estressores do ambiente
laboral, entretanto, ndo é um fator determinante para a diminuicido ou exclusao de
sofrimento para os funcionarios. E boa parte dos resultados adquiridos, foi possivel
notar que mesmo com estruturas fisicas e estilos diferentes, os profissionais de
ambas as empresas deram respostas semelhantes aos questionamentos da

pesquisa.

Outro ponto identificado e de grande relevancia neste estudo, foi a questao da
insatisfacdo das condi¢des fisicas do trabalho por parte dos profissionais
pesquisados. Principalmente no conteudo ergonémico do trabalho, ou seja, os
moveis e localizacdo dos postos de trabalho. Dejours (1987) aponta que quando ha

uma intervencdo ergonémica'! a partir da analise do posto de trabalho, possui

A intervengéo ergondmica comega no “campo” pelo que se chama de “andlise do posto”, diferentes técnicas séo
utilizadas para este efeito: observagédo direta do especialista, observagdo clinica, registro das diversas variaveis
fisiolégicas do operador, medidas do ambiente fisico (barulho, iluminagéo, vibragéo, poeiras [...], etc.) resposta as
“fichas de posto” estabelecidas de anteméao segundo um modelo estandardizado [...] Num segundo momento, s&o as
vezes reconhecidas e classificadas as principais exigéncias do posto de trabalho. [...] Geralmente, uma positividade
da agdo ergondmica: diminuicdo do custo cardiovascular, melhoria da posigdo do trabalhador no posto [...], etc.
(Dejours, 1987, p. 67-68).



131

efeitos de “positividade da pratica ergonémica '2”, ocasionando por exemplo,
diminuicdo do custo cardiovascular, melhoria da posicdo do trabalhador, etc. No
caso dos profissionais estudados, o incomodo com seus postos de trabalho que nao
estdo em condigdes ergondmicas, € um dos fatores de sofrimento e causadores de
doencas fisicas, tanto quanto o estresse vivido pelas atividades que € comum na

area de Comeércio Exterior.

Diante dessa constatacdo sobre os incémodos das condi¢des fisicas do
ambiente de trabalho, € notério a necessidade de antes de qualquer investimento
que a empresa busque realizar no escritério, faz-se necessario consultar os
trabalhadores, solicitar opinides sobre as demandas e necessidades que possuem
para desempenhar suas atividades laborais. E se possivel, buscar consultoria com
algum profissional especialista na area da ergonomia. Pois, pode acontecer da
empresa realizar um investimento alto em moveis, espacos, estruturas, maquinarios
gue nao conseguirdo atender as necessidades reais dos funcionarios ou até mesmo,

poderéao prejudicar a saude e bem-estar dos mesmos.

Em um sentido geral, este trabalho possibilitou identificar as estratégias
defensivas comumente utilizadas pelos profissionais de Comércio Exterior, como
destacado nos resultados, as pausas para café, caminhadas no escritério, respirar,
ficar quieto e lanchar, auxiliam na diminuicao do nivel de estresse do momento. Sao
acdes que foram evidenciadas como mais eficazes para amenizar o sofrimento no
trabalho. Bem como, a pratica de exercicios fisicos, esportes, leitura, ouvir musica,
estar com a familia e fazer terapia sdo outros mecanismos de defesa que contribuem

para evitar ou sanar doencgas que o trabalho pode ocasionar.

Para a pesquisadora, este estudo foi desafiador e ao mesmo tempo reflexivo
diante dos resultados que eram obtidos no decorrer da execucido deste trabalho.
Devido a experiéncia pessoal de 16 anos que esteve na profissao, pdde desconstruir
e reavaliar muitas hipdteses equivocadas sobre a area e seus profissionais. Uma

dessas desconstrucdes, foi sobre a hipétese de encontrar muitos profissionais

2 Segundo Dejours (1987, p. 70), em matéria de intervengédo ergondmica, convém distinguir vivéncia subjetiva a curto
prazo e vivéncia subjetiva a longo prazo: é bastante frequente que num primeiro momento, os operarios
experimentem um beneficio real da intervengdo ergondmica: melhoria da postura de trabalho, diminuigdo das
lombalgias, facilitagdo de um trabalho de precisédo através de uma iluminagdo mas racional, etc. estas vantagens que
s&o inegaveis constituem o que poderiamos chamar de “positividade da pratica ergonémica”.
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frustrados com seu trabalho, que estivessem buscando trocar de profissdao ou até
estivessem com problemas graves de saude mental. Mas, diante dos resultados

alcancados, estas hipéteses foram nulas.

O que se encontrou na pesquisa de campo, foram profissionais que por mais
qgue iniciaram a profissdo “por acaso”, como muitos disseram que “néo fui eu que
escolhi a profissao, foi ela quem me escolheu!”, quando iniciaram suas atividades
nesta area e com o passar dos anos, foram encontrando prazer e realizacdes. E
atualmente, ndo pensam em mudar de profissdo, ao contrario disso, pensam cada

vez mais em melhorar seus conhecimentos e performance em suas atividades.

Foi possivel comegar a desenhar um perfil deste profissional, que gosta de
dinamismo e desafios! Que tem prazer em resolver os problemas de seus clientes e
de suas tarefas diarias. De se sentir realizado quando um processo complexo
consegue ser liberado e percebe que foi mérito dele, devido a todo esforgo e
dedicagdo aplicados na resolugdo das adversidades que obteve ao longo da
execucao desta tarefa. Que busca de forma individual estratégias para amenizar os
sofrimentos e o estresse que por vezes o assola. Mas que gosta e tem satisfagdo em
trabalhar com seus colegas de profissdo. E que tem orgulho de ser um agente
importante na construgdo da economia do pais, mas por vezes, se vé esquecido,

marginalizado e desvalorizado por seus gestores e também por outras profissées.

Portanto, cabe destacar que o estudo desta categoria de profissionais e até
mesmo da area do Comércio Exterior € de importante relevancia, visto que estes
trabalhadores sdo necessarios para a movimentacao da economia do pais. E por
mais que se tenha diversas pesquisas sobre o tema central deste trabalho, o mesmo
nao se esgotou por se tratar de um assunto complexo e amplo com diversas

possibilidades de resultados.
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APENDICE A - QUESTIONARIO 1: PERFIL PESSOAL E
PROFISSIONAL.

Dados pessoais: Cargo atual na empresa:

Género:M( ) F ( )

Idade: Estado Civil: N° de filhos:

( )18 a25anos () solteiro(a) ( )nenhum
()26 a30anos () casado(a) ( )o1

( )31a40anos () divorciado(a) ()02

( )41 ab50anos () vidvo(a) ( )03

() acima de 50 anos ( )acimade trés

Dados profissionais:
Tempo de servico como | Regime de trabalho: Nivel de escolaridade:
profissional de Comércio Exterior:

) @a menos de 1 ano () contrato CLT

) até 2 anos () contrato PJ

) de 03 a 05 anos () contrato de

) de 06 a 10 anos estagio/jovem aprendiz
)de 11 a 15 anos

) de 16 a 20 anos

) acima de 20 anos

) Ensino médio
) Técnico

) Graduagéo

) Especializagéo
) Mestrado

) Doutorado

A~~~ N~~~
A~~~ A~~~

Renda total mensal: Possui outras atividades de trabalho:

) até 01 salario minimo () Nao

) de 01 a 03 salarios minimos | () Sim. Quais?
) de 03 a 05 salarios minimos
)
)

de 05 a 07 salarios minimos
de 07 a 10 salarios minimos
) acima de 10 salarios minimos

(
(
(
(
(
(

N° da carga hordria total de | N° de horas que vocé utiliza do seu tempo livre para hora
trabalho (semanal): extras de trabalho:

) até 20 horas

) até 30 horas

) até 40 horas

) acima de 40 horas
) outro:

) nenhuma

) até 05 horas semanais

) de 06 a 10 horas semanais

) acima de 10 horas semanais
) outro:

A~~~ e~~~
A~~~ e~~~
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APENDICE B — ROTEIRO DE OBSERVAGCAO DO AMBIENTE
ORGANIZACIONAL.

Roteiro de observacdo do ambiente organizacional

EMPRESAA ( ) EMPRESA B ( )

Observar a rotina da empresa com o objetivo de coletar dados em relagao a:

= Analise do ambiente;

= Regras organizacionais;

= Formulacgio das regras das atividades de trabalho;

= Analise da gestao e lideranca e comportamento dos gestores e lideres;
= O comportamento dos trabalhadores;

= A participagao dos funcionarios nas decisdes da empresa;

= O nivel de autonomia dos funcionarios na realizacado das atividades;

= OQOutras informacgdes relacionadas a rotina da empresa.
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APENDICE C — ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA.

Roteiro de entrevista semiestruturada \

EMPRESAA ( ) EMPRESA B ( )

N° de identificagdo do "TRAB":

Idade:

Profissao:

Naturalidade:

Estado Civil:

N° de filhos:

Cargo atual:

Tempo de experiéncia
profissional:

Tempo de experiéncia no cargo:

Tempo de empresa:

Data da entrevista:

OBJETIVO ESPECIFICO: a) Identificar o sofrimento que o ambiente de trabalho gera aos
profissionais de duas empresas de Comércio Exterior da cidade de Curitiba-PR.

Questoes semiestruturadas para entrevista:

—

Descreva como é o seu trabalho?

N

Por que vocé escolheu esta profissao?
Quem define as regras do seu trabalho?

A W
~— N~ ~— ~

Descreva a pratica do seu trabalho?

a1

Quando nao consegue realizar o trabalho conforme o planejado, como vocé reage a
isto?
6) Como sé&o as condigdes fisicas de trabalho?



141

7
8

) Vocé mudaria alguma coisa nessas condi¢cées? Por qué?
9) Esses relacionamentos te afetam? Como?
0

Como é o seu relacionamento com seus colegas de trabalho?

10) Como vocé a gestaol/lideranga da empresa?

OBSERVAGOES:

OBJETIVO ESPECIFICO: b) Descrever as vivéncias de sofrimento dos profissionais das

empresas pesquisadas.
Questoes semiestruturadas para entrevista:

11) O que faz com que vocé sinta prazer no trabalho?

12) O que vocé mais gosta e menos gosta no seu trabalho?
13) O que vocé mais gosta e menos gosta da sua profissdo?
14) Como vocé se sente diante dessas situagdes?

OBSERVAGOES:

OBJETIVO ESPECIFICO: c) Verificar que tipos de doencas se manifestam devido ao

sofrimento no trabalho e suas consequéncias aos profissionais e empresas pesquisados.
Questoes semiestruturadas para entrevista:

15) Vocé tem algum problema de salde ou sintoma (afligdo, ansiedade, desgosto,
angustia, irritacado, ou desconforto)?

16) Acredita que este problema/sintoma pode estar relacionado ao seu trabalho ou
profissao?
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OBSERVAGOES:

OBJETIVO ESPECIFICO: d) Discutir as estratégias defensivas de como esses

profissionais e empresas enfrentam o sofrimento no trabalho.
Questoes semiestruturadas para entrevista:

17) Quais estratégias vocé utiliza para amenizar ou solucionar esses
problemas/sintomas?

18) Quais sao as principais dificuldades que vocé enfrenta diariamente no seu trabalho?

19)

20)

21)
)
)

Como vocé age diante dessas dificuldades diarias?

Vocé compartilha essas dificuldades com alguém? Quem?

Como vocé lida com os imprevistos no seu trabalho?

22) Qual a sua autonomia para agir diante do imprevisto?

23) Vocé vé a necessidade de alguma agdo por parte da empresa para amenizar o

sofrimento/estresse do dia a dia no trabalho?

OBSERVAGOES:

Por fim, uma ultima pergunta: Tem algo que vocé gostaria de dizer ou que eu néo

perguntei?
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APENDICE D - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E
ESCLARECIDO (TCLE) - QUESTIONARIOS

Titulo da pesquisa: Sofrer ou ndo sofrer, eis a questao: Estratégias Defensivas ao
sofrimento no trabalho em Comércio Exterior.

Pesquisador(es/as) ou outro (a) profissional responsavel pela pesquisa, com
Enderecos e Telefones:

Herminda dos Anjos Bulhdes da Silva Hashimoto, Rua Paulo Gorski, 610 —
Curitiba — PR, fone: (41) 9 9991-1506.
Local de realizagao da pesquisa: EMPRESA “A” e EMPRESA “B”

Endereco, telefone do local: Curitiba, PR

A) INFORMAGOES AO PARTICIPANTE

1. Apresentacao da pesquisa.

Vocé esta sendo convidado a participar de uma pesquisa que tem por finalidade
compreender as estratégias defensivas de enfrentamento ao sofrimento no trabalho,
que sao utilizados pelos profissionais de Comércio Exterior da cidade de Curitiba —
PR. Serao avaliadas as atividades que vocé realiza no seu dia a dia, buscando
identificar o sofrimento que o ambiente de trabalho gera e verificar que tipos de
doencas se manifestam devido ao sofrimento no trabalho e suas consequéncias aos
profissionais. A avaliagdo se estendera na discussédo das estratégias defensivas de
como esses profissionais e empresas enfrentam o sofrimento no trabalho.

Para que este estudo seja realizado adequadamente, entende-se que o processo de
Consentimento Livre e Esclarecido passa por todas as etapas em que o participante
da pesquisa possa se manifestar, de forma autdnoma, consciente, livre e esclarecida,
conforme Item IV da Resolugdo CNS n° 466 de 2012. Para uma melhor
compreensao deste rigor com o Consentimento Livre e esclarecido, trata-se de uma
exigéncia da Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP) que é uma
comissao do Conselho Nacional de Saude (CNS), criada por meio da resolucao
466/2012, com a fungcado de implementar normas e diretrizes regulamentadoras de
pesquisas envolvendo seres humanos. A resolugdo propde que toda pesquisa
envolvendo seres humanos direta ou indiretamente devera ser submetida a
apreciacdo de um Comité de Etica em Pesquisa. Portanto, esta pesquisa sera
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realizada conforme as diretrizes do Comité de Etica da Universidade Tecnoldgica
Federal do Parana (UTFPR), campus Curitiba/PR.

2. Objetivos da pesquisa.

Compreender as estratégias defensivas de enfrentamento ao sofrimento no trabalho,
utilizadas por profissionais e empresas de Comércio Exterior da cidade de Curitiba —
PR.

3. Participacao na pesquisa.
A sua participagdo na pesquisa se dara por meio de repostas objetivas aos
questionarios 1 e 2.

4. Confidencialidade.

Garantimos sigilo e privacidade de todas as informagdes e dados coletados por meio
desta pesquisa, de acordo com a Resolugédo n° 466, de 12 de dezembro 2012, do
Conselho Nacional de Saude. Sendo sua identificagdo nos formularios por meio de
cédigo alfanumérico, sendo esta a unica documentagao com seu nome. Aceitando
participar, recebera seu cédigo e os formularios com ele, sem correlagdo com esta
ficha.

5. Riscos e Beneficios.

5a) Riscos:

Ao participar desta pesquisa, vocé precisa indicar aspectos negativos,
desconfortos e sofrimentos causados pela atividade e/ou pelo ambiente de
trabalho. Pode ser um pouco constrangedor ou causar algum desconforto, no
entanto, é de fundamental importancia que vocé forneca todas as informacdes
relevantes.

No caso de desconforto ou mal-estar, sera seguido a recomendacdo da
Resolugcao 466/2012, neste caso, o participante sera encaminhado, pelos
responsaveis do estudo, ao servico de atendimento médico mais préximo do local
da realizagao da pesquisa.

5b) Beneficios:
A sua participagao vai contribuir para a constru¢ao de um relatério com propostas
de melhorias do seu ambiente de trabalho para diminuir ou eliminar fatores que
causem sofrimento a vocé e seus colegas, visando assegurar melhores condigdes
de trabalho para todos. A pesquisadora enviara tal relatério aos gestores da
empresa ap6s a finalizagédo do estudo.
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Outro beneficio desta pesquisa, € a oportunidade que vocé tera para refletir sobre
a saude mental em relacdo ao seu ambiente laboral.

6. Critérios de inclusao e exclusao.

6a) Inclusao:

Para responder os questionarios 1 e 2 desta pesquisa, estdo inclusos os
funcionarios que atenderem os seguintes critérios: (I) os contratados em regime
CLT ou Pessoa Juridica; (Il) maiores de 18 anos; (lll) que aceitem participar da
pesquisa; (IV) que estejam presentes na empresa no dia da aplicagdo dos
questionarios 1 e 2 da pesquisa; (V) que ocupem cargos de auxiliar, assistente,
analista, gestor e diretor/presidente; (VI) que atuem nos departamentos de
desembaraco aduaneiro, comercial, agenciamento de carga/logistica e RH.

6b) Exclusao:
Nao participarao da pesquisa os funcionarios contratados em carater de «Jovem

Aprendiz», estagiarios ou funcionarios de empresas terceirizadas.

7. Direito de sair da pesquisa e a esclarecimentos durante o processo.
Ao participar desta pesquisa, vocé possui o direito de deixar o estudo a qualquer
momento e também a receber esclarecimentos em qualquer etapa da pesquisa.
Vocé tem total liberdade de recusar ou retirar o consentimento em participar da
pesquisa, sem qualquer penalizagéo.

8. Ressarcimento e indenizagao.
Nao havera nenhuma compensacao financeira relativa a sua participacao nesta
pesquisa. No entanto, vocé tera direito a ressarcimento ou de indenizagdo em
razao de qualquer dano ou prejuizo que possa sofrer, de acordo com a Resolugao
n° 466, de 12 de dezembro 2012, do Conselho Nacional de Saude.

ESCLARECIMENTOS SOBRE O COMITE DE ETICA EM PESQUISA:

O Comité de Etica em Pesquisa envolvendo Seres Humanos (CEP) é constituido por
uma equipe de profissionais com formagao multidisciplinar que esta trabalhando
para assegurar o respeito aos seus direitos como participante de pesquisa. Ele tem
por objetivo avaliar se a pesquisa foi planejada e se sera executada de forma ética.
Se vocé considerar que a pesquisa nao esta sendo realizada da forma como vocé foi
informado ou que vocé esta sendo prejudicado de alguma forma, entre em contato
com o Comité de Etica em Pesquisa envolvendo Seres Humanos da Universidade
Tecnoldgica Federal do Parana (CEP/UTFPR). Enderego: Av. Sete de Setembro,
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3165, Bloco N, Térreo, Bairro Rebougas, CEP 80230-901, Curitiba-PR, Telefone:
(41) 3310-4494, e-mail: coep@utfpr.edu.br.

B) CONSENTIMENTO

Eu declaro ter conhecimento das informacdes contidas neste documento e ter
recebido respostas claras as minhas questbes a propédsito da minha participacao
direta (ou indireta) na pesquisa e, adicionalmente, declaro ter compreendido o
objetivo, a natureza, os riscos, beneficios, ressarcimento e indenizagao
relacionados a este estudo.

Apos reflexao e um tempo razoavel, eu decidi, livre e voluntariamente, participar
deste estudo, permitindo que a pesquisadora relacionada neste documento, obtenha
informacdes de minha pessoa por meio de questionarios, para fins de pesquisa
cientifica/ educacional. Concordo que o material e as informacdes obtidas
relacionadas a minha pessoa possam ser publicados em aulas, congressos, eventos
cientificos, palestras ou periddicos cientificos. Porém, ndo devo ser identificado por
nome ou qualquer outra forma. As informacbes dos questionarios ficardo sob a
propriedade da pesquisadora pertinente ao estudo e sob sua guarda.

Estou consciente que posso deixar o projeto a qualquer momento, sem nenhum
prejuizo.

Nome Completo:

RG: Data de Nascimento: /]

Telefone:

Endereco:

CEP: Cidade:

Estado:

Assinatura: Data: [ ]

Eu declaro ter apresentado o estudo, explicado seus objetivos, natureza, riscos
e beneficios e ter respondido da melhor forma possivel as questdes formuladas.

Nome completo:

Assinatura pesquisador (a) (ou seu representante):

Data: /]
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Para todas as questdes relativas ao estudo ou para se retirar do mesmo,
poderdo se comunicar com Herminda A. Bulhdes da Silva Hashimoto, via e-mail:
herminda.bulhoes@gmail.com ou telefone: 41 99991-1506.

Contato do Comité de Etica em Pesquisa que envolve seres humanos
para denuncia, recurso ou reclamagoes do participante pesquisado:

Comité de Etica em Pesquisa que envolve seres humanos da Universidade
Tecnoldgica Federal do Parana (CEP/UTFPR)

Endereco: Av. Sete de Setembro, 3165, Bloco N, Térreo, Rebougas, CEP
80230-901, Curitiba-PR, Telefone: 3310-4494, E-mail:coep@utfpr.edu.br
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APENDICE E - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E
ESCLARECIDO (TCLE) E TERMO DE CONSENTIMENTO PARA USO
DE IMAGEM E SOM DE VOZ (TCUISV) — ENTREVISTAS

Titulo da pesquisa: Sofrer ou ndo sofrer, eis a questao: Estratégias Defensivas ao
sofrimento no trabalho em Comércio Exterior.

Pesquisador(es/as) ou outro (a) profissional responsavel pela pesquisa, com
Enderecos e Telefones:

Herminda dos Anjos Bulhdes da Silva Hashimoto, Rua Paulo Gorski, 610 —
Curitiba — PR, fone: (41) 9 9991-1506.

Local de realizagado da pesquisa: EMPRESA “A” e EMPRESA “B”

Endereco, telefone do local: Curitiba, PR

A) INFORMAGOES AO PARTICIPANTE

1. Apresentagao da pesquisa.
Vocé esta sendo convidado a participar de uma pesquisa que tem por finalidade

compreender as estratégias defensivas de enfrentamento ao sofrimento no trabalho,
que sao utilizados pelos profissionais de Comércio Exterior da cidade de Curitiba —
PR. Serdo avaliadas as atividades que vocé realiza no seu dia a dia, buscando
identificar o sofrimento que o ambiente de trabalho gera e verificar que tipos de
doencas se manifestam devido ao sofrimento no trabalho e suas consequéncias aos
profissionais. A avaliagcdo se estendera na discussado das estratégias defensivas de
como esses profissionais e empresas enfrentam o sofrimento no trabalho.

Para que este estudo seja realizado adequadamente, entende-se que o processo de
Consentimento Livre e Esclarecido passa por todas as etapas em que o participante
da pesquisa possa se manifestar, de forma autbnoma, consciente, livre e esclarecida,
conforme Item IV da Resolugdo CNS n° 466 de 2012. Para uma melhor
compreensao deste rigor com o Consentimento Livre e esclarecido, trata-se de uma
exigéncia da Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP) que é uma
comissao do Conselho Nacional de Saude (CNS), criada por meio da resolucao
466/2012, com a fungado de implementar normas e diretrizes regulamentadoras de
pesquisas envolvendo seres humanos. A resolugdo propde que toda pesquisa
envolvendo seres humanos direta ou indiretamente devera ser submetida a
apreciacdo de um Comité de Etica em Pesquisa. Portanto, esta pesquisa sera
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realizada conforme as diretrizes do Comité de Etica da Universidade Tecnoldgica
Federal do Parana (UTFPR), campus Curitiba/PR.

2. Objetivos da pesquisa.

Compreender as estratégias defensivas de enfrentamento ao sofrimento no trabalho,
utilizadas por profissionais e empresas de Comércio Exterior da cidade de Curitiba —
PR.

3. Participagao na pesquisa.

A sua participacdo na pesquisa se dara por meio de entrevista que buscara avaliar
as condigdes ambientais do seu trabalho. E assim que as informagdes forem
tabuladas e finalizadas pela pesquisadora, vocé sera informado e podera optar em
receber ou ndo os resultados desta pesquisa.

4. Confidencialidade.

Garantimos sigilo e privacidade de todas informagdes e dados coletados por meio
desta pesquisa, de acordo com a Resolucido n° 466, de 12 de dezembro 2012, do
Conselho Nacional de Saude. Sendo sua identificagdo nos formularios por meio de
cédigo alfanumérico, sendo esta a unica documentagao com seu nome. Aceitando,
recebera seu codigo e os formularios com ele, sem correlagdo com esta ficha.

5. Riscos e Beneficios.

5a) Riscos:

Ao participar desta pesquisa, vocé precisa indicar aspectos negativos, desconfortos
e sofrimentos causados pela atividade e/ou pelo ambiente de trabalho. Pode ser um
pouco constrangedor ou causar algum desconforto, no entanto, € de fundamental
importancia que vocé forneca todas as informagdes relevantes.

No caso de desconforto ou mal estar, sera seguido a recomendacao da Resolugao
466/2012, neste caso, o participante sera encaminhado, pelos responsaveis do
estudo, ao servigco de atendimento médico mais préximo do local da realizagdo da
pesquisa.

5b) Beneficios:

A sua participacao vai contribuir para a construcdo de um relatério com propostas de
melhorias do seu ambiente de trabalho para diminuir ou eliminar fatores que causem
sofrimento a vocé e seus colegas, visando assegurar melhores condigbes de
trabalho para todos. A pesquisadora enviara tal relatério aos gestores da empresa
apos a finalizacao do estudo.
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Outro beneficio desta pesquisa, € a oportunidade que vocé tera para refletir sobre a
saude mental em relagcdo ao seu ambiente laboral.

6. Critérios de inclusao e exclusao.

6a) Inclusao:
Para participar das entrevistas desta pesquisa, estdo inclusos os funcionarios que

atenderem os seguintes critérios:

(I) os contratados em regime CLT ou Pessoa Juridica; (lI) maiores de 18 anos;
(Ill) que aceitem participar da pesquisa; (IV) que estejam presentes na empresa
no dia da aplicagdo dos questionarios 1 e 2 da pesquisa; (V) que tenham
respondido os questionarios 1 e 2 da pesquisa; (VI) que possuam o maior tempo
de empresa em relagdo aos seus colegas; (VIl) que possuam o maior tempo no
cargo atual em relagéo aos seus colegas; sendo os cargos de auxiliar, assistente,
analista, gestor e diretor/presidente; (VIII) que atuem nos departamentos de

desembaracgo aduaneiro, comercial, agenciamento de carga/logistica e RH.

6b) Exclusao:
Nao participarao da pesquisa os funcionarios contratados em carater de «Jovem
Aprendiz», estagiarios ou funcionarios de empresas terceirizadas.

7. Direito de sair da pesquisa e a esclarecimentos durante o processo.
Ao participar desta pesquisa, vocé possui o direito de deixar o estudo a qualquer
momento e também a receber esclarecimentos em qualquer etapa da pesquisa.
Vocé tem total liberdade de recusar ou retirar o consentimento em participar da
pesquisa, sem qualquer penalizacao.

8. Ressarcimento e indenizagao.
Nao havera nenhuma compensacao financeira relativa a sua participacdo nesta
pesquisa. No entanto, vocé tera direito a ressarcimento ou de indenizagdao em
razao de qualquer dano ou prejuizo que possa sofrer, de acordo com a Resolugao
n° 466, de 12 de dezembro 2012, do Conselho Nacional de Saude.

ESCLARECIMENTOS SOBRE O COMITE DE ETICA EM PESQUISA:

O Comité de Etica em Pesquisa envolvendo Seres Humanos (CEP) é constituido por
uma equipe de profissionais com formagado multidisciplinar que esta trabalhando
para assegurar o respeito aos seus direitos como participante de pesquisa. Ele tem
por objetivo avaliar se a pesquisa foi planejada e se sera executada de forma ética.
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Se vocé considerar que a pesquisa nao esta sendo realizada da forma como vocé foi
informado ou que vocé esta sendo prejudicado de alguma forma, entre em contato
com o Comité de Etica em Pesquisa envolvendo Seres Humanos da Universidade
Tecnologica Federal do Parana (CEP/UTFPR). Enderego: Av. Sete de Setembro,
3165, Bloco N, Térreo, Bairro Reboucas, CEP 80230-901, Curitiba-PR, Telefone:
(41) 3310-4494, e-mail: coep@utfpr.edu.br.

B) CONSENTIMENTO

Eu declaro ter conhecimento das informagdes contidas neste documento e ter
recebido respostas claras as minhas questdes a propdsito da minha participacao
direta (ou indireta) na pesquisa e, adicionalmente, declaro ter compreendido o
objetivo, a natureza, os riscos, beneficios, ressarcimento e indenizagao
relacionados a este estudo.

Apos reflexao e um tempo razoavel, eu decidi, livre e voluntariamente, participar
deste estudo, permitindo que a pesquisadora relacionada neste documento obtenha
fotografia, flmagem ou gravacdo de voz de minha pessoa para fins de pesquisa
cientifica/ educacional. Concordo que o material e as informacdes obtidas
relacionadas a minha pessoa possam ser publicados em aulas, congressos, eventos
cientificos, palestras ou periddicos cientificos. Porém, ndo devo ser identificado por
nome ou qualquer outra forma. As fotografias, videos e gravagdes ficardo sob a
propriedade da pesquisadora pertinente ao estudo e sob sua guarda.

Estou consciente que posso deixar o projeto a qualqguer momento, sem nenhum
prejuizo.

Nome Completo:

RG: Data de Nascimento:___ /[
Telefone:

Endereco:

CEP: Cidade:

Estado:

Assinatura: Data: [
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Eu declaro ter apresentado o estudo, explicado seus objetivos, natureza,
riscos e beneficios e ter respondido da melhor forma possivel as questbes
formuladas.

Nome completo:

Assinatura pesquisador (a) (ou seu representante):

Data: [

Para todas as questdes relativas ao estudo ou para se retirar do mesmo,
poderdo se comunicar com Herminda A. Bulhdes da Silva Hashimoto, via e-mail:
herminda.bulhoes@gmail.com ou telefone: 41 99991-1506.

Contato do Comité de Etica em Pesquisa que envolve seres humanos
para denuncia, recurso ou reclamagoes do participante pesquisado:

Comité de Etica em Pesquisa que envolve seres humanos da Universidade
Tecnolodgica Federal do Parana (CEP/UTFPR)

Enderecgo: Av. Sete de Setembro, 3165, Bloco N, Térreo, Reboucas, CEP 80230-
901, Curitiba-PR, Telefone: 3310-4494 E-mail:coep@utfpr.edu.br
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ANEXO 1 — QUESTIONARIO 2: ESCALA DE SATISFACAO NO
TRABALHO DO OSI - OCCUPATIONAL STRESS INDICATOR

Instrumento elaborado por Cooper, validado e traduzido para o portugués por Swan,
Moraes & Cooper (1993). Esta parte do questionario fornecera os dados que
possibilitardo caracterizar a satisfacdo de uma forma geral e a satisfagdo com

aspectos especificos do trabalho.

Por favor, dé sua opinidao honesta e responda a todas as questées. Em cada uma
das questdes, assinale a alternativa que mais se aproxima do seu sentimento em

relagao aos aspectos do trabalho em questao.

Responda fazendo um “X” na coluna correspondente ao grau de sua satisfagao.

Como vocé se sente com relagao ao
seu trabalho?

6 - Enorme
satisfagao
5 - Muitas
satisfagoes
4 - Algumas
satisfagoes
3 - Algumas
insatisfagoes
2 - Muitas
insatisfagbes
1 - Enorme
insatisfagao

1. Comunicagdo e forma de fluxo de
informacdo na empresa em que vocé
trabalha.

2. Seu relacionamento com outras pessoas
na empresa em que trabalha.

3. O sentimento que vocé tem a respeito de
como seus esfor¢os s&o avaliados.

4. O conteudo do trabalho que faz.

5. O grau em que vocé sente motivado por
seu trabalho.

6. Oportunidades pessoais em sua carreira
atual.

7. O grau de seguranga no seu emprego
atual.

8. A extensdo em que vocé se identifica com
a imagem externa ou realizagdo de sua
empresa.

9. O estilo de supervisio que seus
superiores usam.

10. A forma que as mudangas e inovacodes
sao implementadas.




1.

O tipo de tarefa e o trabalho em que vocé
é cobrado.

12.

O grau em que vocé sente que pode
crescer e se desenvolver em seu trabalho.

13.

A forma pelas quais os conflitos séo
resolvidos.

14.

As oportunidades que seu trabalho lhe
oferece no sentido de vocé atingir suas
aspiragdes e ambigdes.

15.

O seu grau de participagdo em decisbes
importantes.

16.

O grau em que a organizagao absorve as
potencialidades que vocé julga ter.

17.

O grau de flexibilidade e de liberdade que
voceé julga ter em seu trabalho.

18.

O clima psicolégico que predomina na
empresa que vocé trabalha.

19.

Seu salario em relagdo a sua experiéncia
e a responsabilidade que tem.

20.

A estrutura organizacional da empresa
que voceé trabalha.

21.

O volume de trabalho que vocé tem para
resolver.

22.

O grau em que vocé julga estar
desenvolvendo suas potencialidades na
empresa em que trabalha.
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