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Resumo

Este trabalho teve como objetivo identificar e entender as principais variaveis que
levam 0 executivo, que busca e atinge o topo da pirdmide organizacional, a se dedicar ao
trabalho de forma extrema, chegando ao ponto de se tornar um workaholic. Questiona ainda o
preco pago pelo sucesso alcancado e suas conseqliéncias, uma vez que de modo geral, estas sO
sdo percebidas quando o ciclo se completou. Além disso, este trabalho pode servir como
alerta as pessoas que, de modo inconsciente ou ndo, ja iniciaram o processo de alienagdo pelo
sucesso profissional. Sua fundamentagdo tedrica contém estudos sobre as variaveis que
interferem na qualidade de vida e na qualidade de vida no trabalho do individuo, nas
necessidades do ser humano, nas exigéncias do novo mercado de trabalho e, por fim aborda
questBes sobre saude e familia, relacionando-as aos aspectos profissionais. A abordagem
metodoldgica foi qualitativa, utilizando-se para a coleta de dados, a entrevista semi-
estruturada face a face e a e-intervew, que foram transcritas e submetidas a analise de
contetdo. As concluses identificam a percepcdo nem sempre clara dos executivos quanto ao
preco pago pelo sucesso e mesmo assim, sua disposi¢édo a pagé-lo.

Palavras-chave: profissionais — sucesso — paradoxo — exigéncias organizacionais
Abstract

This study aimed to identify and understand the key variables that lead the executive,
who seeks and reaches the top of the organizational pyramid, to take up the work so far, to the
point of becoming a workaholic. Questions still the price paid for success and its
consequences, since in general these are only noticed when the cycle is completed. Moreover,
this work can serve as a warning to those who, unconsciously or not, have already begun the
process of alienation for professional success. His theoretical studies contains the variables
that affect the quality of life and quality of work life of the individual, human needs, the
demands of the new labor market, and finally addresses issues of health and family-related to
the professional aspects. The methodological approach was qualitative, using for data
collection, the semi-structured face to face and e-intervew, which were transcribed and
subjected to content analysis. The conclusions identify the perception of executives are not
always clear about the price paid for success and even so, their willingness to pay for it.
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1. Introducéo

A histéria da humanidade revela a necessidade do homem em distinguir-se dos
demais, em se tornar uma pessoa especial, diferente, capaz de grandes proezas. Desde que
Prometeu desafiou os deuses do Olimpo, ousando dar um pouco de intelecto e do
conhecimento a humanidade, sabe-se que as realizagdes de um homem bem sucedido s&o
frequentemente obtidas as expensas de sua vida pessoal. Na mitologia, o abutre estripava
Prometeu como castigo por seu ato ousado. Na atualidade, o abutre configura-se por meio das
doengas da atualidade: transtornos mentais e de comportamento tais como 0 estresse, a
depresséo, a bulimina, a anorexia, dentre outros.

O final do século XIX e inicio do século XX foram marcados por profundas
transformagdes no mundo do trabalho e no seio familiar. Inicialmente, o volume de trabalho e
o0 nivel de informacdo parecem ter sido compativeis com um ritmo de vida mais tranquilo e as
divisbes de fungdes tipicas de cada género permitiam certo equilibrio entre as atividades do
trabalho e da familia. Mas a década de 1960 trouxe consigo uma mudanca nos valores, nos
anseios e no modo de vida da sociedade urbana, traduzidos pela participacdo da mulher no
mercado de trabalho, pela tecnologia que passou a ser usada com mais intensidade, tanto nos
lares quanto nas empresas, e pelas informag6es que comecaram a fluir de maneira mais agil.
Os lagos de familia, as comunidades mais tradicionais, as relacbes sociais de apego e
confianca, a tradicdo e até alguns aspectos da religido, foram desconfigurados, derretidos,
pelo progresso da pds modernidade (BAUMAN, 2001).

Nos ultimos trinta anos, percebeu-se uma dedicacdo maior das pessoas a sua carreira
profissional relegando a um segundo plano sua vida pessoal e familiar. A correria das grandes
cidades, as exigéncias do mundo capitalista e a propria necessidade de poder, reconhecimento
e realizacdo do ser humano parecem té-lo conduzido a um torvelinho no qual mergulhou sem
perceber, dedicando-se cada vez mais as atividades laborais cujas consequiéncias, de modo
geral, s6 sdo percebidas quando os problemas familiares e de saude chegam a um ponto
critico. Tal situacéo é vista com mais freqliéncia na medida em que 0s niveis organizacionais
sdo galgados, com destaque para 0 caso dos executivos que tém enfrentado sérios problemas
familiares e de saude em nome do sucesso. Dessa forma, o poder ndo mais se revela no
sistema fordista, nas configuracbes do Pandptico de Bentham ou no poder publico.
Comparece no mercado um ordenamento ainda mais rigido, configurado na aceleracdo dos
processos e na forma de fazer as coisas, rompendo os limites antes estabelecidos, inclusive
geograficamente. E a desterritorializacio que permite que a privacidade seja invadida pelo
mundo do trabalho (BAUMAN, 2001).

A partir do contexto explicitado, buscou-se identificar e descrever os problemas que
ocorrem com profissionais quando alcangam o topo da pirdmide hierarquica nas organizagdes,
relacionado a familia e a saude, partindo-se da premissa de que essa realidade afeta
significativamente essas pessoas. O problema enunciado partiu do pressuposto de que o ser
humano € guiado pelo principio do prazer e os sinais de perigo sdo freqlientemente
despercebidos, uma vez que o sujeito se deixa influenciar por relagdes de curto prazo, onde os
retornos sdo mais imediatos. Assim, quando os elementos de realiza¢do sdo tidos como fonte
de prazer as conseqiiéncias, as vezes, sé sdo sentidas no longo prazo.

Para um executivo que passa por esse tipo de problema, existem numerosos meios de
assisténcia, mas ela sO sera possivel se ele despertar para seus préprios problemas. Este
reconhecimento pode, em alguns casos, ser suficiente por si s6 para efetuar mudancas
positivas, mas esse processo o0 coloca em conflito entre o desejo do sucesso e 0s demais
aspectos de sua vida. E importante ainda registrar que o reconhecimento dos problemas
pessoais €, freqlentemente, dificil para um executivo que sempre confiou em sua
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independéncia e auto-suficiéncia. Para um individuo assim, reconhecer que enfrenta uma
situacdo dificil que ndo pode resolver sozinho ja é um grande passo inicial para a reversao da
situacdo sobre a qual perdeu o controle.

2. Meios e métodos

Esta pesquisa configura-se em um levantamento de campo com profissionais de
sucesso que viram-se, de um momento para outro, apanhados em um torvelinho de problemas
que jamais pensaram fossem enfrentar. Classifica-se dentro da abordagem qualitativa,
buscando a compreensdo do fendmeno por meio de sua manifestacdo. Desde o inicio da
formulacdo do estudo, devido ao perfil do sujeito que se buscou, ficou claro que o campo de
pesquisa seria bastante reduzido, dado que se trata de um sujeito de acesso restrito e uma area
de discussdo bastante dificil de ser explorada. Além disso, sabia-se de antemdo que barreiras
pessoais poderiam ser encontradas, por receio do entrevistado em expor a si mesmo e a
organizacgédo onde trabalha.

O esforco em busca de respostas ao problema foi levado a diante tomando-se como
base a argumentacdo de Gonzalez-Rey (2005) de que a quantidade de pessoas entrevistadas
diz respeito ao entendimento de que na pesquisa qualitativa ndo € o nimero de sujeitos que
define a validade dos resultados obtidos, mas sim a especificidade do caso estudado, além da
particularidade dos resultados para a criagdo de modelos tedricos e inteligiveis acerca de um
determinado problema de pesquisa.

Para a coleta de dados optou-se pelas entrevistas por serem, habitualmente, um ponto
de partida rico e eficaz, capaz de sugerir pistas em abundancia para a exploracdo posterior.
Normalmente seguem um roteiro, onde as perguntas sdo previamente elaboradas, mas
permitem ser alteradas e as respostas sdo livres. Assim, 0s entrevistados constituiram uma
amostra ndo-probabilistica e, no caso da amostra intencional é preciso tracar de antemdo o
perfil dos possiveis respondentes, aqui constituida de vinte e dois gerentes executivos de
empresas nacionais de grande porte, cujos nomes ndo serdo mencionados. Além de gravado,
0 material coletado tambeém foi transcrito, preservando as pausas, emocgOes e reacOes
externadas por gestos e expressdes dos entrevistados, bem como incluidas observacbes dos
pesquisadores, para permitir uma melhor compreensao, analise e aproveitamento do material
coletado.

A anélise de conteldo, caracterizada por Bardin (1979), como sendo empirica, razdo
pela qual ndo pode ser desenvolvida com base em um modelo exato, foi utilizada para o
tratamento dos dados coletados com as entrevistas, a partir de leituras sucessivamente
aprofundadas, sem a preocupacdo de categoriza¢do dos dados, mas sim com sua interpretacdo
a luz do referencial tedrico construido. A totalidade dos respondentes foi do sexo masculino e
foram encontradas dificuldades em combinar horarios e disponibilidade fisica dos
entrevistados, o que fez com que parte de algumas delas fossem realizadas através do correio
eletrénico (e-mail) e/ou comunicadores instantaneos (messengers) e, também, por meio da
técnica conhecida como e-interview. Essas partes necessitaram que interacBes sucessivas
acontecessem, até que o roteiro pautado fosse esgotado e até que todas as duvidas fossem
sanadas por parte dos pesquisadores, antes de se partir para a analise efetiva dos dados.

3. Construindo um suporte conceitual
Até bem pouco tempo o conceito de qualidade de vida (QV) ndo era muito bem claro

para sociedade, fazendo com que algumas pessoas o0 assumissem de forma equivocada como
sendo o de alcancar bens materiais, casa prdpria, carro do ano, festas, poder, dinheiro.
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Inicialmente discutido no ambiente académico e em organiza¢bes ndo-governamentais, o
conceito adentrou 0 mundo organizacional, porém o que se percebe é que ndo ha um construto
claro do que seja qualidade de vida, chegando aos dias atuais a ser tratado até dentro do
espectro da espiritualidade. De uma forma abrangente e, ao mesmo tempo relacional, a
qualidade de vida pode ser entendida como uma relagdo entre a percepgdo do sujeito, seus
valores e seu comportamento, ou seja, como ele percebe a vivéncia pessoal daquilo que ele
valoriza.

Por outro lado, em uma dimensdo humanistica, qualidade de vida na visdo de Robbins
(2008), seria 0 grau em que as pessoas valorizam relacionamentos e mostram sensibilidades e
preocupacdo pelo seu proprio bem-estar e pelo bem-estar dos outros, entrando, dessa forma,
na questdo da socializa¢do do individuo com outras pessoas. Meurs, Perrewe e Rossi (2011)
ratifica e complementa o conceito anterior ao afirmar que a qualidade de vida ndo decorre
apenas de salarios altos ou do invejavel plano de beneficios, resulta também do tratamento
humano, da natureza das relagdes, da gentileza das relagdes, da atencdo para com o outro,
englobando o construto de alteridade. Outros autores, numa perspectiva mais conservadora,
utilizam o conceito bem proximo do sinébnimo de salde, educacdo, lazer, harmonia familiar,
trabalho digno, boas relacfes interpessoais, moradia, seguranga, etc. Mas ele vai muito além,
trata-se de uma necessidade de aspiracOes e realizagbes do sujeito individual e coletivo que
poderdo dignificar a vida humana e melhorar o ambiente no qual o ser humano esta inserido:
incluem além dos bens materiais, a importancia fundamental das condi¢6es de saude psiquica,
espiritual e fisica. E, apesar do discurso e da implementacdo de agdes efetivas relacionadas a
qualidade de vida, em algumas empresas de projecdo nacional, o que se percebe atualmente
nas organizagGes € uma iniciativa pequena de carater obrigatorio e em condi¢Bes contestaveis
da qualidade do servico prestado.

Infelizmente, o conceito de qualidade de vida revelado por tras do discurso das
organizagdes contempla de forma equivocada e unidirecional questdes que no fundo exigem
do trabalhador: que cuide da sua salde fisica, sua dimensdo religiosa e emocional, que tenha
relacbes familiares equilibradas, que acompanhe o desenvolvimento dos filhos, que atue
voluntariamente em projetos sociais, que se relacione com a sociedade e que desfrute de
atividades de lazer em movimento paradoxal de exigéncias multiplas com relacdo ao seu
desempenho no trabalho. O conceito ndo se limita, portanto, apenas a preocupagdo com o
bem-estar geral e a saude dos trabalhadores no desempenho de suas tarefas. Buscou-se entdo o
suporte da estrutura da psicanalise para melhor compreender o fenémeno, que intrinsecamente
possui natureza subjetiva. Seu significado varia de acordo com o0s sujeitos e suas historias de
vida, com o que construiu ao longo de desenvolvimento e o que o levou a ter como principio
do prazer a dedicacdo extrema ao trabalho. Esta pulsdo pela vida, pelo prazer, confunde-se
com a propria pulsdo de morte instituida pelo nascimento-morte (FREUD, 2011).

A posicédo que as OrganizagOes assumem as torna privilegiadas quando se trata de sua
relagdo com o sujeito; que em sua formagéo esteve subordinado ao desejo de uma mae, um
desejo que constitui 0 seu “eu”, que abre as portas a esse individuo para 0 mundo da
linguagem, o do inconsciente: 0 mundo dos viventes. A vida é um convite ao sujeito com o
fim de completar-se novamente, de ndo se reconhecer como um sujeito faltoso, um sujeito
barrado ($), de se expor a possibilidade do acesso ao gozo, de tornar-se definitivamente objeto
para o Outro. Na maturidade ele vé nas Organizages, a possibilidade desse completamento, a
partir do momento em que descobre que ndo basta a si mesmo e que depende das instituicoes
que compdem o mundo no qual estd inserido. Do outro lado da relagdo, por sua vez, em sua
vertente organizacional, percebe-se a assujeicdo do ser humano as Organizagdes, que
oferecem ao individuo uma colocacdo no mercado de trabalho, estrutura privilegiada e
dominante dentro da sociedade p6s-moderna. O sujeito fica entre a vida ou a liberdade, o
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dilema de se inserir no desejo do Outro: encontrar algum lugar que pontue a sua posigéo entre
0s viventes, que o situe no mundo real ou a liberdade do nédo ser (LACAN,1999 ). Trata-se de
um “mais gozar”, gozo perdido e que ndo pode ser recuperado, fala do gozo do Outro, de um
gozo ao qual ele ndo teve acesso apesar de té-lo produzido (RABINOVICH, 2004). Dessa
forma, o sujeito ama tudo aquilo que falta a ele para tornar seu ego ideal, levando esse
mecanismo para sua vida amorosa e em grupo. 1sso pode ter repercussdes extremamente
perigosas devido a uma dependéncia mutiladora em relacéo aquele que ele elege para ajuda-lo
a alcancar esse ideal, inatingivel, que no caso, percebeu-se como o préprio trabalho. A falta de
satisfacdo da concretizagéo desse ideal de ego gera o sentimento de culpa (ansiedade social)
(FREUD, 2011), o que pode acontecer posteriormente em sua relagdo com a organizacao.

O entendimento dessas afirmativas pode ser encontrado no proprio desenvolvimento
do ser humano, que conforme a época, local e valores, reflete os ddios e amores atribuidos e
dispensados a mée em sua fase infantil. Assim, pode-se estabelecer uma relacéo de rivalidade,
inveja, pela perda do objeto; gratiddo, pelo acolhimento, protecdo e amor; submissédo ou
reparacdo, pelo sentimento de culpa por querer destruir o objeto amado, elementos que vém
do passado e que perduram até a fase adulta regendo os seus relacionamentos (KLEIN, 1996).

Ressalta-se que a psicanalise toma determinados eventos da vida psiquica do ser
humano como ciclicos, uma tendéncia irresistivel a repeticdo, denominada “compulsédo a
repeticdo”, onde experiéncias traumaticas, que nunca estiveram associadas a ordem do prazer,
sdo revividas e repetidas como atuais, ao invés de simplesmente recordadas como
experiéncias do passado. Isso ocorre, apesar de serem experiéncias que ndo trouxeram
satisfagdo, decorrentes do mecanismo do principio do prazer, que sempre motivard o ser a
fazer parte de algo maior, resgatar a sua condic¢éo de totalidade, alienando-se, assujeitando-se,
desfazendo-se no Outro — evocando a pulsdo de morte, o préprio fim de sua condicdo de
sujeito. Portanto, num primeiro momento, o sujeito se depara com o desejo que a Organizacgao
nutre por ele. Expectativas, onde esse sujeito pode entrar obturando uma falta, preenchendo
alguma necessidade da Organizacdo, que é poderosa e desejante, por isso comparada a funcao
materna.

E importante destacar que foram tomadas como contexto dessa pesquisa as
OrganizacOes de grande porte referenciadas nos textos académicos, por terem a maior
desvinculacdo de uma autoridade — humana - especifica, apresentando assim, esses
mecanismos de forma mais nitida. No entanto, nas empresas onde existe uma lideran¢a muito
forte, a figura de um mentor, um fundador, ou algo parecido; pode haver um processo de
contagio como um todo, podendo configurar o proprio Outro da Organizacdo. Mas ele
também é um sujeito humano, o que o torna mais palpavel e atingivel, um Outro possivel por
trds da Organizacdo. Isso significa que mesmo em grupos familiares, sdo as caracteristicas da
familia que irdo caracterizar o Outro da empresa, que no caso das empresas de maior porte,
isso se torna mais dificil, porque € muito complexo, talvez impossivel, identificar um ser
humano Unico que esteja por trés dela. Ela adquire a conotagdo de um organismo vivo, um
polvo, um titd. Ela se sobrepGe até mesmo aos seus lideres, que ocupam uma funcéo
temporaria, pela transitoriedade de seus vinculos empregaticios ou posi¢do que ocupam.

Segundo Freud (2006a, 2006b) 0 mesmo processo de Eros (Principio do Prazer), que
caracteriza o desenvolvimento do individuo, caracteriza o processo da civilizagdo. Dentro das
OrganizacBes, como cultura, esse processo também ocorre e, se for possivel manter esta
mesma ldgica no que diz respeito ao que o autor afirmou em relacdo a formacao do superego
de uma época da civilizacdo pelos grandes lideres, também poderiam ser estes a fazer este
papel dentro das Organizagbes. No primeiro caso, seriam homens de esmagadora forca de
espirito ou que um dos impulsos humanos encontrou sua expressdo mais pura e unilateral. J&
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nas OrganizagOes, outros fatores poderiam ser considerados, como o poder politico e
acionario destes lideres.

Essas organizacGes sdo frutos do ambiente globalizado cadtico em que se encontram, e
suas caracteristicas desenvolvidas para garantir sua propria sobrevivéncia dentro dele. Para
Castoriadis, Escobar e Gondicas (2006) criou-se um mundo de fabulas, onde os principais
fundamentos sdo a informacdo e seu império, alicercados na produgdo de imagens e do
imaginario. Esse mundo se pbde a servico do dinheiro, fundado na economizacdo e
monetarizacdo da vida social e pessoal. A globalizagdo induziu uma auséncia de centro:
ninguém parece estar no controle agora. Isso marcou o fim da necessidade de conflitos “face a
face”, ou seja, permitiu afastar os conflitos, as solidariedades, os combates, os debates e a
administracdo da justica para aléem do controle ou do braco humanos, criando um grande
abismo entre o poder e 0s sujeitos, destituindo um corpo visivel para este elemento de
controle. Assim, as organizagOes constituem-se dentro de um campo pulsional e passional.
Promovem valores como eficiéncia, dinamismo, mudanga, favorecem nos grupos a coeséo e
harmonia visando a principio a instancia pulsional da vida.

Mas € possivel perceber também a pulsdo de morte operando por meio da repeticao,
isolamento e o fechamento como mecanismo de defesa (SCHIRATO, 2004). Como
microssociedades por exceléncia lutam contra a emergéncia das angustias ocasionadas pelo:
medo do disforme, do caos; medo das pulsdes ndo-canalizadas; medo do desconhecido; medo
dos outros, de onde decorre a dificuldade de reconhecimento da alteridade; medo do
pensamento exigente; medo da palavra livre, 0o que leva ao desenvolvimento de uma
expressdo “em liberdade vigiada” (MOTTA e FREITAS, 2002) o que poderia aprisionar o
sujeito nessa dedicacdo em excesso e a aceitacdo da culpa pelo rompimento com a realidade
familiar e social. Para impedir que essa angustia compareca nos sujeitos, dificultando ou
reduzindo seu desempenho, as Organizagdes promovem dentre oS seus valores, que séo
fundamentais para a formacdo e manutengédo da cultura, a padronizagdo dos comportamentos,
a “marcha do pelotdo”. Dessa forma o ritmo da producdo é assegurado, evitando os desvios e
as diferengas imprimidas pela marca pessoal, garantindo a homogeneidade, adaptacdo dos
diferentes, o sacrificio da subjetividade em detrimento da coletividade.

Perguntar-se-a entdo, por que as organizagdes ndo sdo hermeticamente
fechadas, ja que desfrutam de todas essas vantagens? Porque podem incorrer num risco de
auto-destruicdo. Por isso, ela abre espaco, uma margem de tolerancia, para o0 novo que € vital
para a oxigenacao do sistema, renovando-se até o ponto onde suas propostas ndo abalem o
instituido, e sim, com suas diferencas agregando valores novos aos ja existentes. Assim, 0
sujeito vé nesse espaco a oportunidade para atender a sua necessidade de restabelecer um elo
com esse Deus, Mae, Todo perdido ou “Sentimento de Oceanidade” (FREUD, 2011, 2006b),
diante da Organizag&o.

H& uma maternalizacdo das Organizagdes reforcando a singularidade infantilmente
polimorfica do homem atual, promovendo a crenca na evitabilidade da rendncia (LEITE,
1993). Esse discurso materno, como empregado em referéncia a civilizagéo, oferece amparo,
acolhimento, promessa de felicidade, derivacGes e substituicdes (FREUD, 2011), mas ndo
visa 0 sujeito, uma vez que as culturas tém como principal objetivo o0 seu sucesso, a sua
felicidade (FREUD, 2011), manifestados através do lucro. Esta felicidade ndo implica,
necessariamente, na felicidade daqueles que fazem parte dela, os individuos, pois eles s6 tem
acesso a ela se em conformidade com 0s objetivos organizacionais. Admite-se entdo que as
OrganizacOes constituem-se em uma estrutura perversa, que cria seres de acordo com o
modelo que se impde, impedindo suas angustias de comparecer, tornando o individuo preso a
armadilha de seu préprio desejo de reconhecimento, de afirmagéo narcisica em que Ela faz de
tudo para atendé-los, assegurando-lhes que € capaz de protegé-los na quebra de sua identidade
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(MOTTA e FREITAS, 2002). Mas essa protecao ndo é enlevada, porque se institui atraves do
desejo institucional. A Organizacdo d& contornos ao sujeito impedindo-o de manifestar o seu
proprio desejo.

Em um mundo de referéncias simbdlicas frageis, isso traveste 0s sujeitos de
perversidades que oscilam entre o paradoxo da onipoténcia do “eu consumidor” e a “sujei¢céo
do eu-organizacional”. As OrganizagOes capitalistas ocidentais ao migrarem da rigidez
burocratica para a pseudo-flexibilidade das modernas culturas organizacionais, também
fizeram sua parte no jogo civilizatério, neste longo caminho da perversificacdo dos
neuraticos. Criou-se um “gozo Taylor-made”, a auto-realizacdo individual, através do suporte
de uma carreira que avalizaria este “sujeito completo” e ndo castraria a ilusdo narcisica da
suposta autonomia individual, que s6 se estabelece ao pre¢o do aprisionamento do discurso
pela l6gica da Organizacdo. Isso inclui a ampliacdo das horas fisicas de trabalho, deslocando
o tempo que seria despendido com a familia, os amigos, lazer ou esportes, para suas tarefas e,
também, uma mudanca nos processos mentais. 1sso quer dizer, que ndo raro, o trabalhador
estd em casa, mas preso mentalmente a tarefa ou ao ambiente de trabalho, produzindo
consequéncias funestas sobre o sujeito com o qual se relaciona, pois as exigéncias de
comprometimento por parte das organizagdes tém extrapolado o limite do tempo, criando um
paradoxo na vida do trabalhador, pois quanto mais ele tem equipamentos, celulares, transporte
a sua disposicdo e responsabilidades que aparentemente lhe atribuem “capacidade” mais
estardo ligados as suas atividades e menos tempo terdo para sua familia, para o lazer, para a
pratica de esportes e o convivio social.

Como se observa, existem varios aspectos que precisam ser discutidos quando se fala
em QVT. E importante ressaltar que em que pese toda modificacéo tecnoldgica, ainda cabe ao
ser humano o papel central das transformacgdes do mundo & sua volta. Dessa forma, novas
estruturas de trabalho e arranjos produtivos exigem, cada vez mais, dedicagédo e
comprometimento do trabalhador que cede as pressdes feitas pelas chefias e dispde cada vez
menos de tempo para si e sua familia, galgando a escada do sucesso e perdendo na dimenséao
fisica e emocional.

Nesse sentido destaca-se que o estresse é um fendmeno que acomete a humanidade
desde seus primordios, desde o tempo das cavernas, e esta presente em todas as sociedades.
Ele pode ser considerado um misto de reacdes bioquimicas, emocionais e comportamentais
que descrevem o processo de luta-fuga, pois ao confrontar-se com uma situagao de perigo de
vida, verifica-se uma resposta comportamental de origem filogénica, de responder lutando
contra o perigo ou fugindo dele. Nesse processo, tdo logo cesse a eminéncia do perigo, volta-
se ao estado emocional e fisioldgico adaptado ao cotidiano. Porém, considera-se que as
situacOes de perigo que o homem atual enfrenta, seja nas organizagdes ou na vida pessoal,
sejam bem diferentes daquelas vivenciadas na pré-histéria. Hoje, o medo de perder o
emprego, faz com que o funcionario desenvolva um nivel de estresse, que muitas vezes chega
a um ponto critico, trazendo ndo sé problemas de salide como também familiares. E que a
civilizagdo parece submetida a um impulso erotico interno que faz com que os seres humanos
tenham uma forte necessidade de se unir aos grupos. Para atingir este objetivo é necessario
um crescente fortalecimento do sentimento de culpa, que ocorre no sujeito por meio da
neurose do fracasso, culpabilidade melancélica que cria no individuo uma divida por nédo
atingir as metas criadas pelo seu eu ideal. O que o Outro quer nunca coincide com a imagem
que o sujeito tem de si mesmo. O conflito entre o id e 0 superego massacra o ser humano, a
Lei versus as pulsdes, e que sdo amplamente utilizados pelas Organiza¢bes como forma de
coagir os individuos a cederem aos parametros estabelecidos pelo seu desejo, que tem a forca
de Lei.
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Varios podem ser os fatores que geram estresse no individuo e diversas podem ser as
reacOes dele decorrentes, que podem ser divididos em: fatores em fatores do quotidiano
(mudangas no ciclo de negdcios, incertezas econdmicas e politicas e inovagdes tecnoldgicas);
fatores ambientais (presses para evitar erros ou completar tarefas num periodo limitado de
tempo, sobrecarga de trabalho, um chefe exigente e colegas desagradaveis) e fatores
individuais (fatores que compreendem a vida pessoal do individuo, as questdes de familia,
problemas econbmicos pessoais e caracteristicas inerentes da personalidade). Segundo
Robbins (2008), além de vérias fontes, o estresse soma, ou seja, cada estressador novo e
persistente soma-se ao nivel de estresse de um individuo. Um Unico estressador pode parecer
relativamente sem importancia por si s6, mas somado ao nivel de estresse ja elevado ele pode
ser a gota d'dgua, transformando-se em conseqiiéncias indesejadas para a pessoa. Assim,
situacbes como quebra de lagos familiares e da estrutura social, privacdo de necessidades
afetivas basicas, perda de emprego, viuvez, entre outras, sdo potencialmente danosas a pessoa,
aumentando consideravelmente a vulnerabilidade do ser humano & acdo do estresse
(FRANCA E RODRIGUES, 2005).

A respeito dessas consequéncias, o0 estresse apresenta-se de varias maneiras. Por
exemplo, um individuo que estd passando por um alto nivel de estresse pode desenvolver
hipertensdo, Ulceras, irritabilidade, dificuldade em tomar decisdes rotineiras, perda de apetite,
propensdo a acidentes e similares. Isto pode ser classificado em trés categorias gerais:
sintomas fisiolégicos, psicoldgicos e comportamentais (ROBBINS, 2008).

Embora n&o exista uma relacdo clara entre as sintomatologias especiais e 0 estresse,
devido a complexidade dos sintomas e a dificuldade de medi-los objetivamente é comum a
observacdo de mudancas na produtividade, nos habitos de alimentacdo, aumento de consumo
de cigarros ou alcool, fala rapida, problemas de sono, absenteismo e rotatividade. Executivos
argumentam que niveis baixos e moderados de estresse estimulam o corpo e aumentam sua
capacidade de reacdo, fazendo com que executem melhor suas tarefas, mais intensamente ou
mais rapidamente. Esse aspecto encontra suporte nas teorias comportamentalistas, porém, ha
dimensdes que escapam ao seu construto. Nesse sentido registra-se que entre o desejo e a Lei,
como demonstrou Freud (2011), existe uma tensdo eterna, condenando 0 sujeito e as
Organizac0es a se dividirem entre atender ao desejo e respeitar a Lei. Segundo Leite (1993)
esta tensdo, entre a agressividade do Desejo e a violéncia da Lei, manifestada no &mbito do
relacionamento entre o individuo e a Organizacgdo (i x O), pode gerar infelicidade individual e
ineficacia organizacional.

Ao se considerar os diferentes niveis no ambiente de trabalho pode-se dizer que o
modo de producdo padronizado e generalizado, tal como concebido por Taylor e seus
sucessores ainda existe e, apesar de assegurar a produtividade e possibilitar a previsibilidade,
provoca nos sujeitos sofrimento, alienacdo, risco de descompensagdo psiquiatrica ou de um
processo de somatizacdo. Pois é o corpo somatico, ndo somente o aparelho psiquico sozinho
que é afetado pela repressdo do desejo (DEJOURS, ABDOUCHELI E JAYET, 1997, p.38—
43). Nos estratos mais baixos, a tensdo entre o individuo e as Organizacdes, que gera
incertezas, ineficiéncias e disfuncionalidades, é controlada pelo poder organizacional através
de mecanismos de repressdo, que encontra seu esteio na Lei do mais forte, ndo interessando
eliminar o desejo em si. Ao contrario, reforca sua possibilidade de realizagdo, mas dentro de
seus tentaculos, ou seja, sob seu controle. Nos niveis gerenciais, que tém que sustentar este
discurso organizacional, o controle passa a ser diferente, a intervencdo impede diretamente a
emergéncia do Desejo no individuo, para que ndo seja necessario que a Lei tenha que mostrar
sua violéncia através de repressdes. Esse mecanismo de abandono do desejo individual €
chamado de recalque ou renegacdo. Assim, resgatando 0s mecanismos de introjecdo e
projecdo, torna-se necessario que ele introjete os valores que serdo enunciados no discurso
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institucional, sustentando com sua submissdo internalizada, ideologicamente sua posicao de
membro nato da comunidade organizacional, mas também de uma iluséria promessa de gozo
com o poder. Esta logica discursiva vem sendo internalizada através da formagdo e
treinamento que pode ocorrer antes mesmo do individuo entrar na empresa, no meio
académico ou no mercado, que propicia uma extensdo do discurso vigente nas Organizagoes
(LEITE, 1993). Dessa forma as Organizagdes tornaram-se organismos que se apropriam das
mais-valias pessoais em uma versdao pos-moderna do conceito marxista. De que forma isso
ocorre?

A legislacdo brasileira buscou inserir em seu contetdo aspectos que privilegiassem os
trabalhadores no que diz respeito & sua seguranca fisica e mental. Em relagdo ao primeiro
aspecto, diversos sdo os instrumentos legais regulamentados com vistas a assegurar menor
risco a saude do trabalhador. No entanto, pouco existe quanto ao segundo aspecto, ou seja, a
satde mental. A despeito disso, os discursos organizacionais ja estdo enfatizando a promocao
da melhoria da salde fisica e mental de seus funcionarios por meio de programas voltados
para a prevencdo de doengas; a corre¢do de problemas de postura, a eliminagcdo de maus
habitos, como fumar, ingerir bebidas alcodlicas e usar drogas; a vivéncia de processos
relativos & auto-estima e a criatividade.

Apesar dessas iniciativas, a pressuposicdo que fundamenta a maioria dos programas de
bem-estar é que 0s empregados precisam assumir responsabilidade pessoal por sua salude
fisica e mental, sendo a organizacdo meramente um veiculo para facilitar este fim. Por outro
lado, demandam o trabalhador de tal forma que inviabiliza as agdes no sentido do equilibrio
geral do ser: mente, corpo espirito, sendo os resultados de tais programas bastante precarios.
Em funcéo disto, freqlientemente, perde-se a credibilidade, e os resultados que poderiam ser
obtidos no gerenciamento da salde no trabalho podem ficar prejudicados. Por outro lado, as
organizagdes ndo oferecem esses tipos de programas sem esperar algo em troca. De acordo
com Robbins (2008), as organiza¢Ges ndo sdo altruistas, pois esperam um retorno de seu
investimento em programas de bem-estar. E a maioria das organiza¢fes que introduziram
programas de bem-estar obteve beneficios significativos, o que de certa forma confirma a
argumentacdo freudiana da subjugacdo e a necessidade estrita de mudanga. Mas de onde
estara vindo a energia que deu origem a esses retornos?

A salde dos funcionarios de uma empresa € um dos principais fatores que deve ser
observado no &mbito organizacional com muita atengdo. Normalmente, as empresas ndo véem
com bons olhos a presenca de doenca em um individuo. Os reflexos desse tipo de argumento
podem ser vistos, por exemplo, em Carnoy (1999, p. 417) ao afirmar que o trabalhador ideal é
aquele que nunca dorme, ndo come, nem bebe; ndo tem filhos e nunca despende tempo em
processos de socializagédo fora do ambiente de trabalho. Semelhante, em Appelbaum (2001, p.
14) encontra-se a afirmativa de que o mercado idealiza o trabalhador como aquele que
comporta-se no ambiente de trabalho como se ele tivesse uma pessoa confidvel em casa,
disponivel o tempo todo, capaz de suprir todas as necessidades de uma familia e resolver
todos os problemas a ela inerentes. Para que ele consiga um trabalho, antes de qualquer coisa,
ele deve gozar de boa saude, pois no mercado atual, quem utiliza algum tipo de medicamento
controlado ou sofre de alguma doenga é, invariavelmente, discriminado ou eliminado do
processo seletivo. Sabe-se porém que a saude mental e fisica desses trabalhadores tém sido
afetadas, em funcdo de pressdes emocionais como 0 estresse, 0 medo, depresséo, por
exemplo. Tais manifestacGes podem ser encaradas como sendo uma consequéncia pela busca
do sucesso do executivo, ou do funcionario que almeja a exceléncia e perfeicdo na execucao
do seu trabalho, exigéncia do mercado atual. Porém, é dificil para eles admitirem que seu
sucesso pode interferir em sua saude. De acordo com Oneill (2004), o paradoxo do sucesso €
algo que “ndo queremos ver”. Nesse sentido, além da dificuldade do profissional admitir que
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ele pode enfrentar problemas decorrentes do seu sucesso, ha o medo de ele se expor na
organizagéo e, conseqlientemente, perder seu posto de trabalho. O empregado doente acaba
escondendo a doenga de si mesmo, permitindo sua divulgacdo quando ela chega a um ponto
critico, ou até mesmo irreversivel. O ideal seria que aos primeiros sintomas de mal-estar, um
médico, o ambulatério da empresa ou uma clinica especializada fossem procurados, o que
dificilmente acontece.

Além do sofrimento expresso através de sintomas especificos relacionados ao contexto
socio-profissional, podem ocorrer, no ambiente laboral, vivéncias de prazer decorrentes da
falta de identificacdo de suas consequiéncias no consciente do sujeito. As novas condigdes de
trabalho geradas pelo liberalismo e pelos processos de reestruturacdo produtiva dao origem a
um sofrimento especifico e os individuos culminam por desenvolver estratégias de defesas, no
conflito entre o principio do prazer e o principio da realidade, constru¢des do modelo
freudiano, segundo o qual é muito mais facil ficar doente, é muito mais facil morrer que
permanecer vivo, mas é o compromisso entre sofrimento e defesas que permite assegurar a
normalidade. Deste modo, assim que as defesas sdo ultrapassadas ou tornam-se ineficazes,
entdo, fica-se doente. Dessa forma, se as pessoas ndo se tornam insanas ou doentes
imediatamente, porque sdo capazes de criar individual ou coletivamente estratégias de
defesas. E, controlado por essas defesas, existe o sofrimento, que nem sempre € visivel. Uma
pressdao emocional que o individuo pode enfrentar na organizacdo € o medo e esta pode ser
encontrada em todos os tipos de profissdes.

O medo pode ser causado por diversas pressdes da organizagdo. Porém, a que € mais
concreta e real é a da demissdo. O sujeito fica tdo preocupado em realizar seu trabalho bem
feito por medo de ser demitido, que acaba se envolvendo num processo onde o trabalho é sua
prioridade na vida. Ha ainda o medo que sente por ndo se sustentar em suas performances,
seus objetivos, e de ndo acompanharem as diversas mudangas que ocorrem, cOmo por
exemplo, as mudancas tecnoldgicas, ficando, dessa forma ultrapassado. Esse é apenas um
exemplo de como esse mesmo sujeito acaba desenvolvendo um processo de medo quando
pensa que suas expectativas podem ndo vir a ser atingidas (ideal de ego). Um segundo
elemento que parece afetar trabalhadores em todos o0s niveis esta relacionado a identidade-
status, ou seja, a projecdo de sua propria identidade na imagem da empresa, quando o
empregado € bem visto (interna ou externamente) por estar a ela vinculado. Acontece que,
tanto para manter o posto laboral quanto ao cargo que ocupa € a propria identidade e imagem
de sucesso, ndo raro esse trabalhador sacrifica outras dimensdes de sua vida, como por
exemplo sua propria familia.

Para o empregador, a doenca significa perda de produtividade, problemas com
sindicato, além de prejuizos para empresa em médicos e medicamentos. Ter um funcionario
doente significa aumento do absenteismo, perda de produtividade e consequente perda de
mercado, de lucros. Apesar do filtro no processo seletivo, é preciso registrar que o proprio
ambiente de trabalho também pode provocar doengas. A salde de um funcionario pode ser
prejudicada por doengas e acidentes. Os gerentes devem assumir a responsabilidade de cuidar
do estado geral de saude dos funciondrios, incluindo seu bem-estar psicolégico. Um
funcionario excelente e competente, mas deprimido e com baixa auto-estima, pode ser tdo
improdutivo quando um funcionario doente e hospitalizado. Apesar de tudo, tanto os riscos de
salide como riscos fisicos e bioldgicos, toxicos e quimicos, podem provocar danos as pessoas
no trabalho.

Algumas das qualidades que facilitam as realizagdes de um executivo (por exemplo, a
capacidade de aproveitar uma oportunidade de trabalho, de se ajustar a novas situagdes e de
concentrar energias) acabam trazendo sérios problemas para sua vida pessoal e familiar. Seus
familiares freqientemente mudaram de uma cidade para outra, de uma igreja para outra, de
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uma escola para outra, de um circulo de amigos para outro. Atualmente vive-se com
frequéncia o fenbmeno da expatriagcdo. Geralmente, seus filhos tém que aprender a se adaptar
em diferentes locais e sua esposa sublima suas proprias necessidades em funcéo da carreira do
marido, ou vice-versa, deixando-se ficar em segundo plano. As relagcdes “familia versus
trabalho” sdo bastante deliciadas e merecem atencdo especial. Ao analisé-las percebe-se que
as fronteiras sdo faceis de serem mantidas quando os papéis dos dominios pessoais e
profissionais estdo claros. Mas, por outro lado, quanto mais integrados forem esses dominios,
menores serdo as dificuldades para se passar de um dominio a outro, o que pode confundir as
demandas dos papéis desempenhados e aumentar as chances de confusdo entre eles. A
confusdo gera ambiguidades que, por vezes consideradas em seu aspecto positivo como um
processo de integracdo, que é composto por dois fatores, flexibilidade e permeabilidade, que
se referem a maleabilidade da fronteira entre dois ou mais papéis e as habilidades das pessoas
para expandir ou contrair seu desempenho, de acordo com a demanda de um ou outro dominio
(CLARK, 2000, p.746).

3. O trabalho de campo

A partir da analise dos dados foi possivel construir seis categorias de “achados” nas
verbalizagOes e respostas dos entrevistados: saude fisica e mental; familia; lazer; trabalho;
sucesso e preco do sucesso. As transcri¢es aqui realizadas ndo correspondem a totalidade dos
resultados. Tratam-se de fragmentos ilustrativos dos resultados obtidos.

No que tange a sua saude fisica e mental dos entrevistados, verificou-se sérios
problemas como derrame, infartos, colesterol alto, pressdo alta, gastrite nervosa, aumento de
peso, estafa, desmaios, isquemia, depresséo, medo, dentre outros. Elas sdo representadas pelas
seguintes verbalizacbes: “Eu particularmente j& tive que colocar uma ponte de safena” (E3).
“Colesterol e trigliceridios altos acho que a maioria tem” (E5). “N&o tem jeito, a gente vive de
dieta e ndo consegue reduzir o peso [...] acho que é questdo do sedentarismo. (E6). “E irdnico!
Eu vivo correndo de um lado para outro e ndo saio do lugar (rs). “Vivo fazendo ginastica sem
ser exercicio fisico” (E8). “Trata-se de uma epidemia que tomou conta das empresas” (E9).

Essas doencas estdo ligadas diretamente com a rotina marcada pela pressdo constante,
pela cobranca de resultados, falta de tempo e pelo excesso de informagéo a que os executivos
sdo submetidos. O perfil de um executivo considerado ideal atualmente € o que consegue
suportar toda essa enorme carga de tensdo. Porém, o problema é que o corpo € uma maquina
limitada e falivel e nem sempre responde de forma esperada. A ansiedade é um dos sintomas
mais frequentes que os entrevistados vivem durante alguma situacdo de muita pressao,
trazendo como consequéncia, 0 aumento exagerado da ingestdo de comidas e bebidas
alcoolicas, falta de sono ou a auséncia dele, aumento da irritabilidade, ou seja, o executivo
fica exposto a problemas que ainda ndo foram vividos por ele.

A familia, a seu turno, é uma instituicdo que muito sofre com o processo de ascensdo
do executivo na vida organizacional. Os motivos séo recorrentes: viagens constantes, levar
trabalho para casa, auséncia frequente do executivo na vida familiar, nos eventos escolares
dos filhos, nas relagdes com o cOnjuge. Verbalizacdo como as que segue da mostra dessa
categorias: “Nao tem jeito, o trabalho exige, estou sempre viajando e isso € a mesma coisa
para a maioria dos profissionais do meu nivel ”(E4).

A opcdo de a esposa abrir mdo de sua vida profissional para ficar em casa
acompanhando o dia-a-dia dos filhos é uma decisdo tomada por ambas as partes. Porém, com
a auséncia do marido, a mulher acaba transferindo toda sua atengdo emocional e sentimental
para seus filhos. “Meus filhos realmente sdo mais ligados a mée. Pra falar a verdade, tenho
dificuldade de relacionamento com eles, porque ja ndo sei mais falar sua linguagem” (E2).
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“Infelizmente tive um infarto quanto fui surpreendido por um telefonema do meu filho, que
estava na delegacia, preso por porte e uso de drogas” (E3). De modo geral, ndo sei 0 que eles
estdo fazendo. Tudo o que sei me é passado pela minha esposa. Eu quase que vivo de recados
entre nds” (E6). Quando os filhos saem para estudar fora, ou por outros motivos, o papel do
executivo deixa de ser o de “pai” e volta a ser o de “marido”.

Homens e mulheres tiveram suas fungdes e papeis afetados pelo trabalho e
reconhecem as consequéncias de suas escolhas em relagéo ao aspecto profissional de sua vida.
“Agora ndo estou tendo mais problemas com a familia, posso considerar que estou voltando a
viver, pois meus filhos ja sdo adultos e cuidam de si” (E1).

Ao invés da situacdo tranqlila que esperaria encontrar no lar, o executivo
freqlientemente se defronta com um isolamento pouco diferente daquele que sente cada vez
mais no trabalho. Os respondentes demonstraram que foram pais ausentes em algum
momento importante para os filhos: “Eu confesso e lamento que ndo vi meus filhos
crescerem”(E7). O papel de pai a ser desempenhado dentro da familia pode ndo ser muito
bem feito devido a varios fatores, dentre eles: auséncia fisica de casa e de eventos escolares de
seus filhos (decorrente de viagens frequientes e longas), auséncia sentimental (quando ocorre a
presenca fisica do pai, mas emocionalmente ele esta ausente), rotina de ficar até depois do
expediente no trabalho, viagens a trabalho que se estende durante fins de semana, dentre
tantas outras situagBes. “Eu particularmente, nunca levei meus filhos & escola, sempre tive
quem fizesse isso” (E8).

Os filhos, ao verem o pai estressado ou preocupado por algum motivo, acabam ndo o
procurando por medo de levar uma resposta mal criada, ou uma total desatencéo por parte do
pai, por exemplo. Tal situacdo acaba agravando ainda mais a distancia entre pais e filhos e,
muitas vezes, ao discutirem sobre essa relagdo, os envolvidos acabam ndo sabendo quem foi o
provocador ou qual foi 0 motivo da distancia entre eles. S6 sabem que mal conhecem um ao
outro. “Me causa profunda tristeza, mas um dos meus filhos mal conversa comigo. No
momento estd no exterior e ja tem mais de um ano que ndo falo com ele. E-mails e
telefonemas sdo para os irmaos e a mae. Tentei me aproximar, mas ele acha que nunca lhe dei
apoio” (E1)

O lazer ficou completamente relegado da vida dos pesquisados em nome do trabalho,
como mostra a seguinte verbalizacdo: “De modo geral tiro férias entre momentos do trabalho,
entre uma viagem e outra, quando minha esposa e filhos vdo me encontrar onde estiver” (E9).
E muito dificil tirar férias em periodos regulares, como de ano em ano. Quando tal fato
acontece, 0s executivos investem em sua “diversdo” e realizam viagens pelo Brasil, ou até
mesmo ao exterior, ndo poupando gastos. O problema, é que muitas vezes a distancia
emocional e sentimental com seus familiares é tdo grande que essas viagens acabam se
tornando mondtonas e a falta do trabalho é sentida com intensidade.

O executivo se vé sem saida e muitas vezes seu retorno é adiantado, seja por vontade
propria, seja por pedido da prépria familia que ndo vé sentido em continuar naquela viagem
aonde o clima é de desencontro emocional. A falta de tempo para realizar uma corrida a beira
da praia, ou uma natacdo no inicio da manha acabaram dando lugar as viagens em horarios
cada vez mais cedo e mais freqlientes e as reunides interminaveis no fim do dia, como afirma
E1l: “Sinceramente, ndo me lembro do ultimo p6r-do-sol a que assisti”. O lazer durante a
semana se resume a chegar em casa, tomar um banho, tomar uma bebida, assistir a um filme
ou até mesmo ler algum e-mail ou algum tipo de projeto no fim da noite. “N&o tem jeito,
acabo levando coisas que me preocupam para casa. E se ndo fago o trabalho em si, fico com
ele rondando meus pensamentos” (E5).

Os programas de fim de semana se resumem em churrascos com suas familias,
piscina, sauna ou programas como sair para jantar com a familia e com amigos (normalmente

IX Convibra Administragdo — Congresso Virtual Brasileiro de Administragdo —adm.convibra.com.br



administra¢ao

ligados ao trabalho). Todos essas atividades sempre envolvem comidas e ingestdo de muitas
bebidas alcodlicas, agravando ainda mais sua salde e suas relagdes com 0s entes mais
proximos. “Até que eu me alimento bem, mas o problema é que nunca tenho hora para isso. A
qualidade cai muito, porque fico longos periodos de tempo sem me alimentar ou me alimento
de fora dos horarios”(E3).

Percebeu-se que, pela fala dos entrevistados, que o ritmo de vida dos executivos é
intenso e conturbado e que esse periodo que ele passa trabalhando esta aumentando cada vez
mais. A média de 10 horas de trabalho esta sendo prolongada por cerca de mais duas horas,
sacrificando ainda mais seu convivio familiar.

A maximizacdo de seu tempo é tdo intensa que buscam-se alternativas de reduzir o que
consideram “perda de tempo, como mostra E6: “Nas grandes capitais tem-se o problema do
deslocamento, mas com helicdpteros, esse tempo € convertido em trabalho”. As inovacfes
tecnoldgicas permitem que o individuo esteja conectado a todo instante em qualquer lugar, a
qualquer momento ao trabalho. O trabalho, normalmente levado para casa gera atritos e
confusbes no mundo familiar. O executivo muitas vezes chega tarde, pois a reunido se
estendeu além do previsto e, ao chegar, a primeira coisa que ele faz é ligar seu notebook e
olhar as mensagens que ndo conseguiu ler no escritério, ou analisar um projeto de ultima hora.
Dessa forma, ele acaba perdendo contato da rotina de sua familia e quando surge algum fato
extremo (como alguma doenga com seus filhos, ou uma reprovagéo na escola), ele se vé em
uma situacdo que ndo sabe resolver, como afirma E8: “Eu literalmente ndo acompanho a
faculdade do meu filho. Ndo sei 0 que acontece. Sei que esta bem, mas ndo tenho detalhes. O
sujeito acaba, mais uma vez se ausentando da responsabilidade de pai que deve impor limites
e cobrar resultados de seus filhos. E uma agio que ele é submetido, a todo momento, mas com
a qual ndo sabe lidar no ambiente familiar.

Confirmam-se os requisitos do profissional de sucesso de acordo com os entrevistados
como sendo o profissional que deve ter disposicdo para aprender, deve ter for¢a de vontade,
ser pro-ativo e ter dedicacdo: “N&o d& para ndo se dedicar, pois se ndo for assim, perde-se 0
contexto e o profissional é expurgado do mercado”(E2). “J& fiz varios cursos, mas hoje
continuo me atualizando por conta prépria. Isso me toma tempo, mas tenho que ler o tempo
todo”(E4).

Os respondentes afirmaram ainda que o sucesso é algo que ndo se consegue
facilmente. E necessario lutar, ndo impor limites para que tal trabalho seja realizado, ter
vontade mesmo de alcanca-lo, sem colocar barreiras. E necessario abrir mio de muitas
vontades pessoais e familiares, assim como sua saude mental e fisica, como pode ser visto na
afirmativa de E7: “E claro que eu sinto falta da minha familia. Muitas vezes me sinto culpado,
pois vejo o resultado do meu trabalho e em casa me sinto apenas como o provedor”. O
executivo acaba abrindo mdo de muitas coisas para conseguir atingir suas metas. Porém, ha
momentos em que ele acaba abrindo mao da sua propria salde sem se perceber o risco no qual
esta incorrendo.

Em outra dimensdo relacionada as demais, encontram-se as rela¢cbes com o conjuge
que sdo as primeiras a serem abaladas, conforme afirma E9: “J& passei por varias crises no
casamento e sei que a maioria que ocupa cargos mais altos, de maior confianga também. Mas
o tempo foi colocando as coisas no lugar. Hoje estd mais calmo”. Dessa maneira, 0 que se vé
é que, muitas vezes, o divorcio é a op¢do mais saudavel para os dois que comegam a se aturar
com o tempo, como relatam E8 e E3: “Me sinto um profissional de sucesso, mas ndo posso
abrir a guarda e para manter o nivel sdcio-econdmico que atingi com minha familia, que
passou a ser uma exigéncia, o resultado foi a separacdo” e “De certa forma vamos
amortecendo os sentimentos, porque em certos momentos quando paramos para pensar, O
sofrimento é grande.”(E3). Porém, em nome do retorno financeiro, do status e do
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reconhecimento pelo seu trabalho, o sucesso é algo que, com certeza, traz algum tipo de
retorno, de acordo com os entrevistados, que nao sabem mais “viver outro tipo de vida”. O
alto salario, além de grandes beneficios, é recompensa do sucesso por meio do qual o
executivo consegue oferecer um alto padrdo de vida para sua familia, tais como viagens,
presentes caros, carro do ano, melhorando, dessa forma, sua qualidade de vida
(financeiramente). O que ndo se leva em conta, é a qualidade de vida nas suas relagdes
familiares e sentimentais.

4. A titulo de encerramento

Com base nos referenciais teoricos utilizados e com a analise sobre os dados da
pesquisa, além da percep¢do dos pesquisadores, constatou-se que o sucesso € algo dificil de
ser alcangado, pois 0 executivo acaba abrindo mao de muitas coisas para atingir suas metas.

Os resultados revelaram que, nos casos estudados, quando os profissionais
pesquisados passaram de gerentes para posicoes executivas de clpula, eles se tornam cada vez
mais propensos a problemas interpessoais, que refletem na ingestdo do alcool, na instabilidade
conjugal, no desajustamento sexual e em queixas fisicas que, o levaram de um médico a
outro. Por outro lado, o executivo pode também desenvolver problemas no trabalho, que o
separam cada vez mais daqueles com os quais esteve competindo recentemente, apesar de seu
papel agora ser o de lider, devendo aprender a confiar, compartilhar as responsabilidades das
tarefas diarias.

Por mais que ndo se queira assumir que ha um preco a pagar pelo sucesso, é dificil
negar que os sintomas fisicos e emocionais ndo existam. O preco pode ser muito alto se ndo
houver um autopoliciamento no trabalho e na familia, que sofre com o processo de ascensao
do executivo. Sua auséncia € constante, seja por motivos de viagem, seja por reunifes
prolongadas ou dedicacdo extrema do trabalho. H& um desgaste muito grande entre pais e
filhos, maridos e esposas. Mas, deve-se levar em consideragdo a questdo das necessidades
individuais e dos valores de cada pessoa, pois ha quem afirme que prefere viver pouco tempo,
mas intensamente. No entanto, tais argumentos sdo refutados quando ao invés de ter a vida
interrompida, o executivo fica invalido em decorréncia de problemas de satde, ou se defronta
com situacdes dificeis vivenciadas pelos filhos.

Como o problema central deste trabalho foi o de identificar e descrever os problemas
que ocorrem com 0s executivos quando buscam e alcancam o topo da pirdmide hierdrquica
nas organizagdes relacionando sua familia e sua saude, pode-se dizer que o propdsito da
pesquisa foi atingido, uma vez que se verificou que as doengas provenientes do acumulo de
trabalho e da pressao exercida pela empresa e pelo proprio executivo por atingir metas, buscar
melhores solugdes, estdo se tornando uma epidemia no mundo organizacional que parece ndo
ter solugdo. A vontade do individuo de se tornar um executivo de sucesso, faz com que ele
atropele muitos de seus valores e coisas que considera importante. De acordo com as
informacOes obtidas nas entrevistas, mesmo que ndo perceba e tente justificar, 0s
entrevistados atribuem a sua familia e sua saide um segundo lugar em termos de prioridades e
seu lazer dificilmente recebe a devida atengéo.

O estresse € uma dessas doencgas psicossomaticas que compdem o quadro atual e tem
assumido carater epidémico. Executivos estressados criam por sua vez, um ambiente
organizacional tenso e doentio. Verificou-se que o executivo s percebe que algo ndo esta
bem com sua salude e com sua familia em situacGes extremas. Seu envolvimento com o
trabalho é t&o grande que chega ao ponto de preferir trabalhar a ter que dar atencéo aos filhos
ou preocupar-se com questdes de saude. Geralmente, na ocorréncia de infartos, derrames, na
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reprovacgdo escolar dos filhos ou quanto o divorcio é anunciado, o individuo se dispde a tomar
providéncias.

O desenvolvimento tecnoldgico faz com que os executivos fiqguem mais tempo
conectados ao trabalho. A satisfagdo ou ndo com essa situagdo parece diretamente
proporcional a sua escala de valores e & posigdo que trabalho, familia, lazer e saide ocupam
respectivamente. Portanto, hd quem afirme estar satisfeito com as circunstancias dadas, que
ndo se culpa pela desconexdo com a familia e acreditam que seu organismo desenvolveu uma
capacidade de adaptacao que os protege das complicacdes de satde. Outros, apds acumularem
bens e experiéncia sob tais condic¢des, percebem os riscos nos quais estdo incorrendo e re-
alinham suas carreiras.

H& quem afirme que é necessario que o executivo encontre um ponto de equilibrio
entre trabalho e vida pessoal. O lazer, os lagos familiares, a vida social e a pratica de esportes
sdo elementos fundamentais para uma boa qualidade vida, inclusive no trabalho e para que se
consiga alcancar o equilibrio é necessario, antes de qualquer coisa, reavaliar em profundidade
os valores pessoais. Isso faz sentido quando se pensa que o processo de escolha sé depende
dele. No entanto, isso s6 o colocaria em uma nova situacdo igualmente dificil de ser
solucionada, pois o remeteria a ter que optar entre 0s prazeres fisicos e materiais
proporcionados a familia (com sua auséncia) e a reducdo dessas facilidades (com sua
presenca). Sera que, saber-se capaz e ndo propiciar @ familia uma vida mais farta ndo o
conduziria a um novo processo de sofrimento? Por outro lado, questiona-se: até que ponto as
empresas pressionardo o ser humano no sentido de atingir seu limite ou até mesmo ultrapassa-
lo? Nao estaria tal questionamento no ambito da responsabilidade social, ja que ndo é tratada
como saude do trabalhador? Lamentavelmente, ainda ndo foram encontradas solucbes
gerenciais para conciliar as exigéncias do mundo organizacional e as aspiracGes do ser
humano de status, poder e conforto. Ainda existe a idéia de que o equilibrio entre o trabalho e
a vida pessoal pode trazer prejuizos as empresas e que estar fisicamente no trabalho é uma
afirmativa de produtividade e empenho. Infelizmente, o equilibrio das dimens6es trabalho-
vida pessoal parece ainda distante na perspectiva empresarial, mesmo que tal concepcao esteja
sendo constantemente refutada pela realidade dos executivos quando o assunto é saulde,
valores pessoais e familia.
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