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RESUMO

O presente trabalho teve o objetivo de examinar o estresse ocupacional e o impacto deste
processo na produtividade do servidor, no ambiente organizacional caracteristico do Instituto
Federal do Amazonas. Varias sdo as literaturas e as pesquisas sobre a influéncia do estresse
em profissionais de diversas areas, e a relacdo deste com o desempenho das pessoas dentro de
um espaco organizacional. Na analise tedrica apontam-se 0s principais estressores
organizacionais, identificando a relacdo destes estressores com o desempenho do individuo
com base na perspectiva de certos tedricos. A pesquisa € quantitativa, e foi realizada a partir
de uma amostra de 93 servidores federais do quadro permanente, envolvendo gestores e
demais servidores ativos; os dados foram analisados estatisticamente através do programa
SPSS (versdo 16). Nesse contexto, identificaram-se as principais fontes de estresse vividas
por gestores e servidores administrativos e possibilitou a verificacdo de alternativas para
minimizar os efeitos negativos encontrados. Tal estudo proporcionou estabelecer uma relacéo
das situacbes que influenciam a produtividade dentro da estrutura de trabalho, e subsidiou
algumas agOes que visem aumentar a qualidade e a produtividade no desempenho de
atividades.

Palavras-Chaves: Estresse Ocupacional; Ambiente Organizacional; Produtividade.



ABSTRACT

This study aimed to examine occupational stress and the impact of this process on the
productivity of the federal worker, in the organizational environment characteristic of the
Federal Institute of Amazonas. There are many book and research on the influence of stress
on various professional fields, and its relation with the performance of people within an
organizational space. The theoretical analysis points out the main organizational stressors,
identifying the relationship of these stressors with the performance of the individual based on
certain theoretical perspective. This research is quantitative, and was conducted from a
sample of 93 federal workers of the permanent staff, involving managers and other active
workers; the data were statistically analyzed using SPSS (version 16). In this context, we’ve
identified the main sources of stress experienced by managers and administrative staff and
this allowed us to determine alternatives to minimize the negative effects found. This study
has established a list of issues situations that influence productivity within the work structure,
and subsidized some actions aimed at increasing the quality and productive performance of

activities.

Key words: Occupational Stress; Organizational Environment; Productivity.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1- Modelo conceitual do MiChigan ...........ccccoiveiiiiiiiece e 31
FIQUIra 2- FatOres 08 ESIIESSE......ciuiiieiieiiecie ettt sttt esreesresneenreenee s 32
Figura 3 — Primeira e Segunda Fase da Expansdo da Rede. ..........cccoocvviiinienniiene s 51

Figura 4- Fluxograma da construgéo do instrumento de coleta de dados .............cccccocenvrnnnnne 63



LISTA DE GRAFICOS

Gréafico 1 - Meu trabalho exige que eu tome INICIALIVAS...........ccveveiieeieeie e 72
Gréfico 2 - No meu trabalho, tenho que repetir muitas vezes as mesmas tarefas.................... 73
Gréfico 3 - Percebo que a remuneracéo é suficiente para atender as minhas necessidades..... 76

Gréfico 4 - Percebo que héa conflito entre o que eu acho ser correto e o que é exigido de mim

Grafico 5 - Alguma vez recorreu a aconselhamento profissional (psicologo, psiquiatra) e
tomou remédios (calmantes, antidePreSSIVOS)? .......cvrueieirierieererieeee e 95



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — Quantitativo de servidores por Titulagdo — Campus Manaus Centro..................... 55
Tabela 2 - Instalag@es fisicas no setor deixam a desejar: frequéncia e percentual................... 68

Tabela 3 - Existem computadores e impressoras suficientes para desenvolver as atividades
cotidianas: freqUENCIa € PErCENTUAL.........ccviviiiieie e 68

Tabela 4 - Resolucéo de imprevistos no local de trabalho: frequéncia e percentual................ 70

Tabela 5 - Prazo curto para cumprir tarefas e pressdo quanto ao tempo de execugéo:

TreqUENCIA € PEICENTUAL.........eeivieie ettt sreenne e 70
Tabela 6 - O trabalho exige iniciativas: frequéncia e percentual ...........ccocceoviiieiienininene 70
Tabela 7 - Repeticdo de tarefas: frequéncia e percentual ............cocooovvviiiiiinien 71

Tabela 8 - Percebo que a remuneracao é suficiente para atender as minhas necessidades:
TrEQUENCIA € PEICENTUAL ......c.eeiitiiiiti ettt 74

Tabela 9 — Tenho a sensacdo de que meu trabalho ndo é devidamente remunerado: frequéncia

L 0T (=101 (U PSPPSR 74
Tabela 10 - Esforco reconhecido: frequéncia e percentual............cccccovveveiiciiene e, 76
Tabela 11 - Satisfacdo na préatica de capacidades profissionais: frequéncia e percentual........ 77
Tabela 12 - Bom relacionamento com a chefia imediata: frequéncia e percentual................... 78
Tabela 13 - Exigéncia no cumprimento de horario: frequéncia e percentual ............c.cccoeue..... 79

Tabela 14 - Espaco para discussao de experiéncias com gestores: frequéncia e percentual .... 79

Tabela 15 - Percebo que o chefe imediato escuta minhas opinides e participo na tomada de
decisfes: frequeNCia € PErCENtUAN ............covoviiiiii e 80

Tabela 16 - Analise da satisfacdo da vida profissional: frequéncia e percentual ..................... 80
Tabela 17 - Facilidade na administracdo das atividades em equipe: frequéncia e percentual..82
Tabela 18 - Consigo colocar-me no lugar dos outros: frequéncia e percentual ....................... 82
Tabela 19 - Trabalho em clima de competitividade: frequéncia e percentual.......................... 83

Tabela 20 - Interferéncia da politica institucional no ambiente de trabalho: frequéncia e
O (o=l 0 (U T USRS 84

Tabela 21 - Realizo atividades que séo atribuices de meu colega: frequéncia e percentual ..84



Tabela 22 - Sinto-me incomodado em estar com as mesmas pessoas todos os dias: frequéncia
L oL (o]0 (N T RS 85

Tabela 23 - Falta de clareza nas normas da instituicdo: frequéncia e percentual...................... 85

Tabela 24 - Existe conflito entre o que eu acho ser correto e o que € exigido de mim:
TrEQUENCIA € PEICENTUAL ......c..eiiiiitiiti et 86

Tabela 25- Sinto desgaste emocional no meu trabalho: frequéncia e percentual..................... 88

Tabela 26 - Duvida quanto a mim mesmo e quanto ao meu papel na Instituicdo: frequéncia e

O (o0 (U T OSSO USPSSSSN 89
Tabela 27 - Faco esforco fisico para cumprir meu trabalho: frequéncia e percentual.............. 91
Tabela 28 - Tenho palpitacfes cardiacas e inquietacOes: frequéncia e percentual................... 92

Tabela 29 - Quando quero ir a algum lugar, encontro facilmente quem me acompanhe:
TrEQUENCIA € PEICENTUAL ......c.eieieiiticti ettt 93

Tabela 30 - Alguma vez se sentiu esgotado e recorreu a aconselhamento com amigos, padres,
pastores ou outros?: frequeNncia € PErCeNtUAL...........cccvevveiiiieii i 94

Tabela 31 - Alguma vez recorreu a aconselhamento profissional (psicologo, psiquiatra) e
tomou remédios?: freqUENCia € PErCeNUAl ...........ccooiieieireiee e 94



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 - Disposi¢do Metodoldgica da PESQUISA........c.ccueveriererieriie e sieerieieie e 59
Quadro 2 - Pontuacdo para cada resposta iNdiCada. ..........covvververieiirninie e 65
Quadro 3 - Distribuicao do perfil sociodemogréafico dos servidores pesquisados. .................. 67

Quadro 4 - Comparativo do estudo atual com outras pesquisas, em relacéo a remuneracdo. .. 75

Quadro 5 - Comparativo do estudo atual com outras pesquisas, em relacdo a cooperagao entre
eqUIPES de trabalN0. .......cceeiiiic e e 83

Quadro 6 - Comparativo do estudo atual com outras pesquisas, em relacdo a sintomas
relacionados a desgaste emocional No trabalno. .............cccovveiiii i 91

Quadro 7 - Comparativo do estudo atual com outras pesquisas, em relagdo a nao recorrer a

aconselhamento/tratamento profissional (médico, psicélogo ou psiquiatra). .............ccceueeneee. 95
Quadro 8- Demonstrativo das fontes de estresse e as consequéncias na produtividade .......... 97
Quadro 9 - Estratégias para a Politica de Recursos Humanos para 0 IFAM..............ccccoeven. 105

Quadro 10 - Matriz norteadora do processo e as categorias do instrumento de avaliacéo..... 107

Quadro 11 - Recursos e aspectos da ferramenta Endomarketing ..........ccccooevvvevviiciicieennns 109



LISTA DE SIGLAS

IFAM - Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas
CMC — Campus Manaus — Centro

CONSUP — Conselho Superior

AOP - Teoria de Apoio Organizacional

OCQ - Organizational Commitment Questionaire

IMPAL - Inventario de Malestar Percibido en EI Ambiente Laboral
FA — Fase de Alerta

FR — Fase de Resisténcia

FE — Fase da Exaustao

FQE — Fase de Quase Exaustao

SPSS - Statistical Package for the Social Sciences

EMBRAPA — Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria
EBET — Escala de Bem-Estar no Trabalho



SUMARIO

LINTRODUGAO ..ottt 17
1.1 CONTEXTO DO PROBLEMA ...ttt 18
L2 OBUIETIVOS ...ttt ettt sttt e e be e st e st et e stestestenteaneareas 20
1.2, 0 GBIAL ..t bttt bbb nre s 20
1.2.2 ESPRCITICOS: ...ttt bbb e 20
L3 JUSTIFICATIVA et bbbttt ettt sbe s bennenre s 21
1.4 DELIMITACAO DO ESTUDO ..ottt 22
1.5 ESTRUTURA DO TRABALHO ......coiiiiie ettt 23
2 REVISAO DA LITERATURA ..ottt 24
2.1 CONCEITO DE TRABALHO E SUA IMPORTANCIA SOCIAL PARA O HOMEM ..24
2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL, TRABALHO E FATORES DE ESTRESSE............ 27
2.2.1 O individuo como identidade SOCIAl ............cccviiiieiieiieie e 29
2.3 0 CONCEITO DE ESTRESSE OCUPACIONAL .....coiiiiieiitsie st 30
2.3.1 O estresse do ponto de vista admiNIStratiVo...........ccccevveeiiieniiie e 34
2.4 FONTES DE ESTRESSE........ccoiotitiiiiiiiiese ettt 35
2.4.1 Fontes de Pressao N0 trabalNo...........cccoiviiiiiiii e 35
2.4.2 Personalidade do iNdIVIAUO .........ccooiiiiiiiiieeee s 36
2.4.3 Estratégias de enfrentamento do estresse (COPING).......ccoeveererererererieienereereeeseens 37
2.4.3.1 Latack e Folkman e 0 conceito de COpiNg........cccccvvevveiieiieieeie e 37
2.5 SINTOMAS DO ESTRESSE .......ccot ittt ans 41
2.6 O ESTRESSE E SUA INFLUENCIA NO DESEMPENHO LABORAL .......c..cccovvveenne. 41
2.6.1 O estresse e SeU ProCess BVOIUTIVO ........ccoiiieiiniiieieie et 41
2.6.2 FASES A0 BSTIESSE ...eveeuierieieite sttt sttt sttt e bt e b e et e st et st benrenreanes 42
2.7 PRODUTIVIDADE ..ottt sttt nenne s ans 43
2.7.1 Os efeitos do estresse na produtividade...........cccooveiieiiiiiciicie e 45
2.8 A GESTAO PUBLICA ...ttt 45
2.8.1 O Servidor Publico: carreirae aidentidade ..........cccocevereriieiiiniinieeee e 46
2.8.2.1 Caracterizagdo da INSITUIGAD. .......ccoiiriiiiieiirieeee s 49
2.8.2.2 IMLISSA0 ...ttt et bbb a e b e bt ns 51
2.8.2.3 ODJETIVOS € IMBLAS ....couviieiiiiisiesieeteeie ettt bbbttt b et 52
2.8.2.4 Composicéao, Estrutura Organizacional e Regimento INterno...........c.ccocceeenennee. 53
SMETODOLOGIA ...ttt e be s e e e et et et e stesreereaneans 55
3.LTIPO DE PESQUISA ... ..ottt bbbttt st neanes 56
3.2 PROCEDIMENTOS. ... .ottt sttt ettt sa e teereanaans 57
3.2.1 Delineamento Geral da PeSQUISA...........cccuveiiiiiieiie i 57
3.2.2 Metodologia para Aplicagdo do Instrumento e anéalise dos procedimentos

00T=] 0T0 (0] (oo ot L3RRS PRUSPPROPTUSN 59
3.3 PARTICIPANTES ..ottt sttt ra et et et st e saeetenreenaans 60
3.4 COLETA DE DADOS ...ttt sttt sttt st st nneaneanes 61
3.4.1 Construcao do instrumento de MEdICAO .........cecveieiiereerie e 62
3.4.2 Procedimentos para a coleta de dadosS..........cocevieiiiiiiiiieiie e 64

3.4.3 Validacao do instrumento de coleta de dados...........ccccveveiieiiveie e 64



34,4 ANALISE AOS HAUOS......eeeeeeeeee ettt e e e e e e e ettt e e e e e e e e e e e eeaeenaaan 64

4 RESULTADOS E DISCUSSAOD ...ttt s eeee s seneeeeeeeneees 65
4.2 RECURSOS MATERIALIS ..ottt ettt e ettt ees et enee e een s 68
4.3 TAREFAS ATRIBUIDAS VERSUS HABILIDADE DO SERVIDOR .....coovuviveeeeennn. 69
4.4 REMUNERAGAD ..ottt ettt 74
4.5 RECONHECIMENTO «..oeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeeseeeeeseneeeeeeeenens 76
4.6 GESTAO E CHEFIA ..ottt ettt ettt ettt et et e e e e eenen e 78
4.7 COOPERACAOQ E SOLIDARIEDADE ........cocviisieeeeetieeveeees s sisnessenes s, 82
4.8 CONFLITOS INTERPESSOAIS ..ottt ettt ee et n s e eeenaneees 84
4.9 SINTOMAS EMOCIONAIS ...ttt eeee e eeeeeee et seeeseeeeeseeeeeeeeeenees 88
4.10 SINTOMAS FISICOS ...ttt ettt ettt et e ettt e et et et ese s eeenanens 91
4.11 AJUDA PROFISSIONAL OU ACOMPANHAMENTO ... 93
CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDAGOES........c.cooiieieeeeeeeeeeeeeeeeee e, 97
REFERENCIAS ..ottt ettt et et et et et et et et et et et et et et et et et et et eeeeeeseeeeeseeeeeneanns 111

ANEXOS e 118



17

1 INTRODUCAO

Para produzir, se faz necessario integrar diversos recursos, de diversas
naturezas, observando critérios como qualidade, eficiéncia, custos, fatores
humanos, aspectos ambientais, entre outros. A engenharia de producdo é uma
ciéncia mutével, assim como as sociedades humanas, de acordo com o estdgio
tecnoldgico em que se encontra a sociedade. Este estdgio tecnoldgico determina as
formas de viver, de produzir, de lazer, entre outros. Por conseguinte, seu conceito
abrange a aplicacdo de conhecimentos cientificos na resolucdo de problemas por
meio de solucdes técnicas e do uso das tecnologias; estes sdo aspectos
fundamentais para o aumento do nivel de competitividade no pais (MASCULO,
2012).

No entanto, registra-se uma época de grandes mudancas e reformulacgdes,
seja no campo politico, econdbmico ou sociocultural. Observa-se a crescente
revolucdo na comunicacdo, tecnologia e acesso as informagdes que
simultaneamente aos ganhos provocam o aumento de conflitos interpessoais,
sobrecarga de trabalho, pressbes com relacdo as carreiras, disturbios de
comportamento, uma vez que exigem um processo de adaptagdo constante. Todos
estes fatores tém afetado a vida psiquica de muitos profissionais, seja de grandes
indastrias, empresas privadas de diversos segmentos, como também de empresas
publicas.

Nickel e Coser (2007) apontam que, quando estas pressdes sdo maiores do
que a capacidade adaptativa, o organismo tende a sofrer, principalmente quando
este processo de mudanca é percebido pelo individuo como um gerador de perdas.
Nessa perspectiva, deve-se considerar, dentro dos variados ambientes de trabalho,
os elementos determinantes que produzem estimulos potencialmente estressores e o
papel da percepcdo do individuo diante das tensdes diarias. Do mesmo modo,
Ladeira (1996) afirma a importancia da assimilacdo do individuo inserido no
processo laboral para a compreensdo destes fatores como possiveis desencadeadores
do equilibrio organico.

A influéncia do estresse nas alteragdes do corpo humano tem sido estudada
amplamente. Nesta dimensdo, o estresse ocupacional caracteriza a realidade de muitos
servidores em instituicGes publicas e tem provocado ao longo dos anos determinadas doengas

e afastamentos. O estresse é um processo que invade a vida, ocasionando elevado custo em
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termos de salde e bem-estar emocional e tornou-se o inimigo das pessoas (ALBRECHT,
1990).

Segundo o mesmo autor, as doencas ocupacionais, mentais e fisicas refletem no
desempenho das atividades laborais e simultaneamente na qualidade de seus trabalhos, o que
pode gerar um aumento dos custos organizacionais como 0 aumento do absenteismo, da
rotatividade, acidentes de trabalho e afastamentos.

E neste universo caracteristico que se torna necessario compreender os eventos que
ocorrem dentro da atividade laboral do servidor, os quais contribuem para o surgimento de
sentimentos  positivos como autoestima, seguranga, percep¢do de crescimento,
reconhecimento profissional ao mesmo tempo em que podem gerar sentimentos negativos
como depressao, insatisfacdo, desconforto, ansiedade, desinteresse pela atividade laboral
podendo gerar doencas ocupacionais causadas por fatores estressores (COMISSAO
EUROPEIA, 2002).

Dentro deste contexto, faz-se necessario conhecer as varidveis que interferem na
adaptacdo do homem as mudancas e condicdes de trabalho, de maneira a identificar as fontes
estressoras e melhorar a qualidade de vida do trabalhador, incrementando, assim, sua

produtividade no ambiente.

1.1 CONTEXTO DO PROBLEMA

Ao observar a evolucdo dos problemas da sociedade percebe-se que o0s
entraves com relacdo a produtividade eram de ordem natural (chuva, estacdes do
ano, entre outros). No decurso da historia, as transformacgdes realizadas pelo
homem na natureza trouxe a evolugcdo das maquinas e equipamentos, chegando
enfim na valorizacdo do capital intelectual (o ser humano=pessoa) a fim de
melhorar o desempenho e bom funcionamento da empresa/instituicéo.

Grandes evolucdes tecnologicas trouxeram significativas mudangcas no
processo de organizacdo do trabalho. Na Europa, mais de 147 milhGes de
trabalhadores afirmam trabalhar a um ritmo acelerado com prazos muito reduzidos.
As pesquisas apontam que 45% dos trabalhadores indicam efetuar tarefas
monotonas; 44% ndo tém oportunidade de revezar as fungdes; os restantes efetuam

tarefas curtas e repetitivas. Considerando a questdo econGmica, o0 estresse no
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trabalho provoca um gasto de 20 milhGes de euros anuais (COMISSAO
EUROPEIA, 2002).

O estresse ocupacional é definido por varios autores como sendo respostas especificas
do organismo a estimulos que visam recuperar o equilibrio e fornecer meios adequados para o
enfrentamento das pressdes que desencadeiam desajustes.

Quando o organismo humano é submetido a varios estimulos em um mesmo ambiente,
este busca uma solucdo, ou seja, alivio, e dentro do campo organizacional, pode ser percebida
a discrepancia entre as exigéncias de uma tarefa e as habilidades pessoais para cumpri-las em
muitos casos. Se esta discrepancia for compreendida como ameagadora, provocard um
comportamento negativo do individuo (SEEGERS; VAN ELDEREN, 1996). Para entender a
natureza do estresse € necessario diagnosticar suas fontes estressoras e sua intervencao nas
acOes dos sujeitos envolvidos.

No campo da administracdo publica brasileira, notam-se significativas mudancas e
transformagfes no modelo de gestdo adotado, ou seja, um gerenciamento voltado para
resultados, onde o servidor desponta como agente da mudanca. O ambiente organizacional
acaba adotando novas dindmicas de trabalho, exigindo novas habilidades e competéncias dos
servidores envolvidos.

O Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas € uma
organizacdo historica que se destaca na oferta de cursos profissionalizantes em suas diversas
modalidades e niveis de ensino no estado do amazonas. A gestdo da educacdo vem passando
por processos de mudancas, que também atingem o perfil profissional e a rotina
administrativa dos servidores, que desenvolvem diversas atividades que sustentam o ensino,
desde a expedicdo de diplomas a gestdo da estrutura académica como um todo. A educacao
profissional e tecnoldgica em sua perspectiva historica baseia sua gestdo em conformidade
com o governo federal a partir de uma administragio mais democratica e voltada para
resultados.

Muitas sdo as criticas levantadas quanto a representatividade do servidor na
administracdo publica com relacdo ao seu papel no atendimento das necessidades da
comunidade e de que forma consolida as politicas publicas, além do aspecto; outra questdo €
guanto a demora no atendimento, burocracia excessiva ou desmotivacdo no desempenho de
atividades. A partir destes questionamentos que surgiu o interesse em investigar e diagnosticar
a incidéncia de estresse, os sintomas e as fontes que afetam o0s servidores técnico-

administrativos no desempenho das atividades inerentes a gestdo do ensino.
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Dentro destas perspectivas inerentes ao mundo moderno e decorrentes de novas
tecnologias, globalizacdo e distintas praticas de gestdo que o ambiente de trabalho de
organizagOes publicas vem moldando-se, com o objetivo basico de alcancar um desempenho
mais efetivo. Devido a estas situacdes, novas pressdes surgem neste cenario gue causam
disfuncGes a saude fisica e mental do servidor e suscitam diversas reagdes. Percebe-se que é
possivel definir quais dimensdes do estresse podem atingir as pessoas nas organizagdes
publicas e gerar impacto na eficacia, eficiéncia e efetividade das atividades. Assim, esta

dissertacdo busca responder a uma Unica pergunta:

Quiais as fontes de estresse predominam/impactam na produtividade do servidor

gue desempenha atividades técnico-administrativas?

No intuito de obter uma resposta para esta questdo, a pesquisadora procura descrever e
explicar os fatores e fendmenos do estresse, definindo quais as dimensdes afetam o ambiente

organizacional do IFAM.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Geral

Estudar e analisar quais as fontes e sintomas do estresse ocupacional que predominam

no IFAM e que impactam na produtividade do servidor.

1.2.2 Especificos:

» ldentificar as dimensdes que compdem 0 processo de estresse em servidores

publicos;

» Analisar o ambiente organizacional, bem como a organizagdo do trabalho no
IFAM;
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» Apresentar as fontes estressoras indicadas pelos participantes;

» Sugerir possibilidades que minimizem as tensdes e melhorem o bem-estar

dos servidores.

1.3 JUSTIFICATIVA

No atual contexto da administracdo publica brasileira, observam-se
constantes mudancas e significativas transformacdes nos modelos de gestdo
adotados, permitindo que o0s ambientes organizacionais incorporassem uma nova
dinamica de trabalho e os recursos humanos envolvidos, adquirissem novas
habilidades e competéncias. Nesta nova configuracdo, novas tecnologias e praticas
de gestdo tém provocado alteragbes com o proposito de se obter um desempenho
mais efetivo e consequentemente resultados mais satisfatérios. Por conseguinte, o
presente trabalho se prop6e a investigar a influéncia do ambiente de trabalho no
estresse de servidores publico federais, através de diagndstico no IFAM.

Considerando que o IFAM, enquanto parte da Rede Federal de Educacéo
Profissional e Tecnoldgica, vem crescendo nos ultimos anos absorvendo grande
percentual de estudantes nas diversas modalidades e niveis de ensino, entende-se a
necessidade de observar a estrutura laboral no qual os servidores estdo inseridos, no
cumprimento de atividades inerentes a estrutura organizacional.

Qualquer intervencdo em relacdo ao estresse ocupacional passa pela
identificacdo correta dos estressores organizacionais. O sucesso de qualquer
esforgco para minimizar o estresse e maximizar a satisfacdo no trabalho depende
deste diagndstico, porque diferentes tipos de estresse requerem diferentes acoes
(STEINMETZ; SCHMIDT, 2010).

A dindmica do mundo do trabalho esta permeada de avancos tecnoldgicos
que desencadeiam sindromes e perturbacdes psiquicas devido a exigéncias de
determinadas realidades situacionais. Hoje existem pressdes que podem por em
risco o equilibrio psiquico e a saude mental do individuo e que séo provenientes da
forma como o trabalho esta organizado (LADEIRA, 1996).

Um dos grandes estudiosos da organizacdo do trabalho e sadde mental,

Dejours (1992, pag. 75) conceitua estas relacdes como uma cadeia de relacdes
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humanas constituidas pela prépria organizacdo do trabalho: destacam-se neste
ponto as relagdes com a hierarquia, com chefias, com supervisores e com outros
trabalhadores. Este estudo tem como objetivo conhecer a organizagdo do processo
de trabalho dos servidores ativos do IFAM, buscando identificar possiveis fontes
estressoras que causam impacto na produtividade e no desempenho.

No comparativo da relacdo gestdo-individuo e individuo-organizacdo, tem-se
como resultado o estresse, apoiando-se na analise dos pontos macrossociais (socio-
organizacionais), psicossociais (cotidiano estrutural) e aspectos atinentes a
atividade profissional para um estudo subjetivo relacionado a este fendmeno
associado a organizagéo do trabalho (SILVA; HELOANI, 2007).

Estudiosos do tema sdo Cooper e Williams (1998), que delinearam um
modelo evidenciando que 0s sintomas de estresse ndo somente se manifestam no
nivel individual como também no nivel organizacional. Alguns destes sintomas sdo:
elevado absenteismo, aumento do abandono de emprego, dificuldade de
relacionamento e integracdo com colegas de trabalho, diminuicdo da motivacédo e
satisfacdo, além de afetar indices como rendimento e produtividade.

Desta forma, ficam evidenciadas as lacunas quanto a necessidade de
aprofundamento do tema e a abertura de novas pesquisas que conduzam a
identificacdo dos efeitos do estresse, diretamente associada a condicdo de saude
psiquica e do bem-estar do trabalhador.

Assim, a proposta justifica-se tendo em vista o cotidiano institucional e
estrutural, além da necessidade de compreensdo da relagdo do estresse com a gestao
do trabalho; esta pesquisadora vé que o processo de estresse ocupacional necessita
ser investigado na Instituicdo, objeto de estudo, para verificacdo de quais fontes e

sintomas de estresse mais impactam na produtividade do servidor.

1.4 DELIMITACAO DO ESTUDO

Este trabalho ndo pretende abordar todos os segmentos dos fatores de
estresse, mas trabalhara numa vertente dos estressores no contexto organizacional,
trabalhando no problema destacado.O intuito estd num campo mais restrito visando
identificar estressores organizacionais e a interferéncia destas tensdes na

produtividade dos servidores. Serdo enfocadas as questdes da organizacdo do
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trabalho, das fontes de estresse que denotam a literatura existente, além da
aplicacdo do questionario que permitirA a verificacdo, identificacdo e
posteriormente a correlagdo dos dados com as questdes tratadas na revisdo de

literatura.

1.5 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho estd delineado em quatro etapas: A primeira etapa estd estruturada
compondo-se dos construtos: introducdo do tema de pesquisa seguida da apresentacdo da
contextualizacdo do problema, os objetivos que permeiam a pesquisa, enfatizando-se a
justificativa do trabalho proposto, além da delimitacdo do estudo e estrutura do trabalho.

Na segunda etapa discute-se um referencial tedrico abrangente, onde, num primeiro
momento, expdem-se referéncias a respeito dos conceitos acerca do tema estresse
ocupacional, as fontes de tensdo, abordagens referente ao trabalho como valor social e
descricdo de varios diagnosticos de estresse relatados nos estudos de diversos autores da area,
0 que valorizara a correlacdo do estresse ocupacional, das fontes estressoras e a organizacdo
do trabalho associados ao impacto na produtividade do servidor. Faz-se um esboco da
composicdo histdrica do estresse e sua aplicabilidade.

A terceira reforca os passos da investigacdo, no qual, sdo apresentados as etapas e
procedimentos metodoldgicos, com a descricio do método de pesquisa utilizado,
considerando as perguntas de pesquisa, 0 tipo, a natureza, a técnica de coleta, tratamento e
analise dos dados. Desta forma, através da pesquisa de campo, relatam-se 0s passos dos
estudos, andlise das fontes estressoras presentes no ambiente organizacional do IFAM
Campus Manaus - Centro e Reitoria, sendo definidos a partir dos procedimentos
metodoldgicos abordados.

A quarta etapa compde-se dos resultados do trabalho, buscando-se construir correlagédo
entre as variaveis coletadas, através de analise estatistica e com base nos estudos sobre
estresse ocupacional de ambientes organizacionais definidos na literatura, descrevendo-se 0s
fundamentos que explicam estas tensdes e suas variaveis.

A quinta etapa é constituida das conclusdes do estudo, destacando a discussédo dos

resultados obtidos a partir da analise das tabelas e graficos produzidos, bem como
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recomendacgdes e sugestbes de possibilidades que visem minimizar as tensdes e futuras
pesquisas.

E finalmente os referenciais da fundamentacdo tedrica utilizada.

2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 CONCEITO DE TRABALHO E SUA IMPORTANCIA SOCIAL PARA O HOMEM

Numa visdo historica, as civilizacbes primitivas tinham como base de
subsisténcia a caca, pesca e a agricultura rudimentar. No entanto o processo de
organizacdo do trabalho é dindmico e sofre grandes transformacdes. A partir de
uma releitura dos grupos sociais existentes, surge a compreensdo dialética da
corrente de Marx, no século XIX, que afirmou que a historia da sociedade se
constituiria por meio da concepcdo dialética, por meio das relacdes de producdo e
riqueza social. Para Marx, as classes sociais sdo elementos essenciais para o
processo produtivo, resultante da divisdo do trabalho. As classes sociais ganhariam
destaque a partir de uma sociedade ligada aos meios de producdo (PETENON,
2008; COELHO, 2009).

Estes pensamentos deram origem ao pensamento capitalista em que as
relacfes de producdo tomaram novo rumo. A producdo individual de artesdos, que
eram proprietdrios dos préprios instrumentos de trabalho, impulsionou a producéo
coletiva, gerando uma nova roupagem para a organizagdo do trabalho, com um
cunho mais social, dependente, fragmentado, alienado, assalariado, moldando o
conceito de trabalho ao longo da histéria (PETENON, 2008).

Partindo para uma compreensdo mais geral, entende-se que a revolucéo
desencadeada pelo capital influenciou os modos de producdo, que passou do
trabalho manufatureiro a ideia contemporanea do trabalho, com novos processos de
producdo, melhoria e implementacdo de modernos processos, com grupos sociais
que se comunicam e a existéncia da dominagdo do capital sobre o trabalho
(PETENON, 2008).

Em face da globalizacdo, das mudancas politicas e econémicas, a visdo do
trabalho traz uma perspectiva social amplamente discutida. A organizacdo social
levanta abordagens conceituais dos campos da estratégia, economia e psicologia.



25

As pessoas, na organizacdo, constituem o capital intelectual e ativo principal. Na
visdo de Trigo (apud VASCONCELOS, 2004) o trabalho é visto como atividade
nobre, onde se demonstram habilidades e especialidades, além de fazer o ser
humano adquirir experiéncia, tracar sua histéria, e também uma constante busca
pelo reconhecimento no ambiente em que esté atuando.

Com efeito, os processos psicossociais sdo constituidos, primeiro, por
percepcdes e atitudes dos individuos e, depois, por elementos culturais que
direcionam os vinculos, recriam valores sobre varios fatos da realidade (CABRAL
et al., 1997).

Dejours et al. (2007, p. 138) consideram a relacdo homem-trabalho um
conjunto que ndo permitira ao homem conviver isoladamente na sociedade, uma vez
que ele sempre fard parte de um conjunto ativo de relacdes: relacdo social, de forma
que crie uma identidade ou pertenca a um grupo de trabalho; relacdo com a proépria
hierarquia, pois deseja reconhecer sua competéncia, entre outros.

Dentro deste panorama, ao associar o binémio trabalho-organizacdo, surgem
conceitos como equipe, sinergia, talento, pré-atividade, esforco e o homem, na
busca incessante pelo reconhecimento social busca realizar atividades que ddo certo
prazer e realizacdo pessoal. Dejours (1992) complementa que o trabalho é uma
fonte de prazer e felicidade e mediador da saude no trabalho. Por sua vez, Ladeira
(1996) aponta que a organizacdo do trabalho configura-se como elemento-chave
para a verificagdo do prazer e do sofrimento no seu contexto, pois viabiliza a
analise de o trabalho ser fatigante, fonte de realizacdo ou de alienagdo para aquele
que o realiza.

Alberto (apud VASCONCELOQOS, 2004) exemplifica que o trabalho manifesta
o carater social do homem, e isso fortalece uma visdo que vai além da realizacédo
financeira. Ja Levy-Leboyer (apud VASCONCELOS, 2004) conclui que o trabalho
estabelece o individuo na sociedade criando uma identidade e personalidade Unica
de cada um.

No mundo globalizado, varias sdo as perspectivas e estratégias competitivas
vigentes que postulam conceitos acerca do funcionamento dos negdcios, apontam
os perfis profissionais que devem preponderar, a importancia do capital intelectual
e humano que muitas empresas descobriram como fator que agrega valor e a
diferenciam no mercado. Estes paradigmas da producdo que sdo baseados na

utilizacdo de novas tecnologias e que se desenha desde o final do século XX,
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levantaram questdes sobre reestruturacdo da producéo, a qualificacdo, competéncias
e habilidades dos trabalhadores (SOUZA, 2008). Estes sucessivos fatores
modificam continuamente a configuracdo do trabalho no mundo atual.

O mundo do trabalho vem assumindo outras dimensdes que direcionam o
individuo para algumas disfuncdes. Dejours et al. (2007) apontam que o trabalho
cria problemas especificos, de ordem psicoldgica e social que devem ser analisados
em sua especificidade, dado o grau de importancia que tem na vida social do ser
humano.

A organizagcdo do trabalho denota experiéncias que contrastam com as
condi¢Bes trabalhistas, que segundo Dejours et al. (2007) € conceituado como as
pressBes fisicas, mecanicas, quimicas e bioldgicas que o posto de trabalho oferece.
Em sua metodologia de estudo, Dejours et al. (2007) evidenciou que, tais pressdes
do trabalho e as doencas mentais sdo fortemente peculiares e inter-relacionados em
funcdo de perspectivas proprias do sujeito; porém, para analise da dimensdo do que
representam as pressées do trabalho ao individuo, este optou por fazer as
entrevistas coletivas de modo a reunir os varios trabalhadores que participavam
voluntariamente da investigacdo. Seguindo neste estudo, revelou-se que estas
pressdes poderiam fazer surgir estratégias defensivas que lutavam contra efeitos
desestabilizadores e patogénicos do trabalho. Por este fato, mostrou-se que, quando
as pressdes do trabalho sdo analisadas coletivamente, encontra-se uma relacdo no
binbmio - pressbes do trabalho e defesas; e quando esta analise se realiza
individualmente, a relacdo se fortalece no bindmio - pressdo e doenca. Concluiu-se
desta pesquisa que todas as pressdes decorrem de um fator gerador: a organizacgdo
do trabalho.

Dejours et al. (2007) em sua andlise prossegue afirmando que a organizacéo
do trabalho leva a divisdo do trabalho: a divisdo de tarefas entre trabalhadores, a
regularidade de operacdes, e outros; sob outro ponto de vista, leva simultaneamente
a divisdo de homens: a partilha de responsabilidades, a hierarquia, ao comando, ao
controle. De maneira que um complementa o outro, sendo que o termo divisdo de
homens aparece secundariamente, pois, evidenciou-se, diante das pressdes
patogénicas, que as consequéncias psicopatoldgicas sdo diferenciadas em funcdo
deste termo, de modo que, ao referir-se a divisdo do trabalho, deve-se atentar para a
construcdo social (DEJOURS et al., 2007).
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Diante destas condi¢cfes que postulam o conceito de trabalho e sua ligagao
com o sujeito, Dejours (1992) afirma que toda descompensa¢do psiconeurdtica

produz uma queda no desempenho produtivo do trabalhador.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL, TRABALHO E FATORES DE ESTRESSE

Cabral (1997) aponta o conceito de estresse como sendo a soma de todo o desgaste
ocasionado por qualquer tensdo vital através do corpo, em qualquer momento.
Invariavelmente, seus estudos indicam a influéncia da cultura organizacional e seu impacto no
trabalho do individuo. O conjunto das praticas e seu compartilhamento em grupos sociais
diversos forma o processo cultural.

A cultura é o resultado das atitudes associadas as ideias e condutas transmitidas por
meio de varias pessoas que convivem num mesmo nicho social. Tem relevancia na construcao
do dinamismo das relacdes interpessoais presentes nos diversos ambientes de trabalho, pois
partem da combinacdo entre a percepcdo do individuo e elementos culturais da sociedade, que
reproduzem e recriam novos valores sobre varios fatos da realidade (CABRAL, 1997).

Caracteristicas da cultura revelam algumas potencialidades adaptativas e estressoras,
visto que se constrdi dentro das transformacdes e complexidades da riqueza das interacdes
humanas; assim, as situacdes vinculadas a saude, doenca, individuo, trabalho, produtividade,
forca e vulnerabilidade sdo produzidas pela cultura e alteradas pelos individuos (CABRAL,
1997).

Toda empresa apresenta sua funcdo sociocultural complexa, tem como capital
intelectual as pessoas, com finalidade de producdo de produtos ou servigos que atendam as
demandas de uma sociedade. No contexto organizacional, as interagdes interpessoais
completam o ambiente, pois legitima articulagdes entre interesses individuais, coletivos e
empresariais. Neste contexto, as redes de relacionamento se constituem, fazendo surgir
processos relativos a conflitos, competicdo, cooperacdo, nivel de motivagdo, pressdes
externas, entre outras. A0 mesmo tempo se criam tambeém relacdes de afeto, emocdes e
sentimentos com pessoas com as quais se mantem nivel alto de convivéncia (CABRAL,
1997).

Cabral (1997) acrescenta que a reciprocidade nos grupos de trabalho que sdo formados

nas organizacgdes € elemento essencial para a estrutura destes grupos e a organizagao.
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Quando se parte para uma abordagem mais especifica, vérias literaturas relatam acerca
do conceito de cultura de apoio a familia, que deu origem a teoria denominada Teoria de
Apoio Organizacional (AOP). De acordo com Zimmerman et al. (2011) esta teoria é definida
como a percepcdo do individuo com relacdo ao valor que a empresa da a sua colaboracéo, a
valorizacdo do bem-estar do individuo, importando-se com suas necessidades, objetivos
pessoais, a fim de promover o bem-estar e salde mental de seu pessoal. A AOP conjectura,
em seus aspectos, pressupostos da cultura organizacional, pois abrange trés niveis
fundamentais: o primeiro € o nivel superficial, o qual relaciona situacGes referentes ao layout
fisico e registro da empresa; o segundo € o nivel que inclui valores, estratégias e ideologias
que norteiam os objetivos principais de acdo e desempenho que devem ser observados pelos
trabalhadores; o terceiro nivel refere-se aos paradigmas que orientam 0s procedimentos,
sentimentos e comportamentos previstos na organizacéo.

Ainda esta linha de raciocinio, enfatiza a cultura organizacional que apoiando o
trabalho e a familia, equilibrando os conflitos, tem maior probabilidade significativa com
relacdo ao comprometimento afetivo do individuo com a organizacdo (ZIMMERMAN, 2011).

A criacdo de uma cultura que vise apoiar a familia no ambiente de trabalho funciona
como recurso para amenizar os efeitos negativos de conflitos, diminuindo a exaustdo
emocional.

Motta (1991) defende que as organiza¢Ges acabam moldando os impulsos e 0 processo
de defesa individual, o que nela, criam-se raizes. E destaca que um dos aspectos de seu poder
é a tendéncia de tornar-se fonte de anguUstia e prazer. Destaca ainda, que qualquer organizacao
acaba por estabelecer uma divisdo técnica do trabalho, estrutura que define sua sobrevivéncia,
crescimento e bom funcionamento. Neste cenario, cria ramificacbes e combinacdes entre o
sujeito e os meios de producdo, as defini¢cdes de funcbes e desempenhos laborais.

Segundo Dejours et al. (2007), a ideia de trabalho é construida através das interacfes
entre 0 desejo e necessidade do trabalhador e suas condigcfes, a organizacdo e relacdo de
trabalho no contexto da producdo. Articulando-se esses construtos, 0s pressupostos da
psicodindmica do trabalho tém como objeto de pesquisa 0 estudo das contradigdes da
organizacéo do trabalho diante do ser humano e suas estratégias de enfrentamento, resisténcia
e transformacéo deste sofrimento, culminando com o equilibrio da dindmica entre prazer e
sofrimento, dependente do ambiente em condi¢fes em que estiver inserido o individuo, sejam
estas condigdes sociais, politicas e éticas da organizagdo do trabalho. Neste sentido, dentro de

uma realidade social, o psiquico e o social sdo articulados na construcdo da saide mental.
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Dejours et al. (2007) também apresentam a questdo da subjetividade no contexto de
trabalho, que estabelece as formas de dominacao e resisténcia, as estratégias de enfrentamento
do sofrimento e, especialmente, a busca do prazer pelo trabalho.

Neste construto da subjetividade do trabalho que Dejours esclarece ainda que o sujeito
engaja-se no contexto da organizagdo do trabalho de modo a evitar o sofrimento e buscar o
prazer e compara tal conceito com a mobilizagdo subjetiva, sendo que esta se baseia em
quatro pilares: o saber fazer, a criatividade e 0 engajamento do sujeito nessa pratica; o espago
publico de discussdo para que haja a emancipacdo do sujeito; a cooperacdo resultante da
construcdo do coletivo de trabalho e, por fim, o reconhecimento.

Cox e Ferguson (1994) descrevem que o ambiente laboral e seus efeitos sdo
conduzidos por diversas interacdes entre variaveis fisicas, psicossociais e organizacionais. A
partir das observac6es de Dejours (1992), este esclarece duas distintas formas de trabalho: o
prescrito e o real. No trabalho prescrito sdo regras impostas por gestores ao trabalhador, que
ndo levam em consideragdo os desejos, as motivacOes e necessidades dos trabalhadores, pois
instituem normas que limitam o livre arbitrio e individualidades do trabalhador e dificultam o
alcance dos objetivos organizacionais. Entretanto, Motta (1991) relata que a organizacdo tao
somente exige que se cumpra o estabelecido, nas condi¢cbes de prazos e trabalhos
determinados, como também imputa que ninguém faca ou venha a fazer qualquer outra coisa.
Na organizacdo do trabalho real sdo destacadas as relacdes de comunicagdo, negociagdes e
compromissos entre 0s sujeitos; neste percebe-se a gestdo de conflitos técnicos e sociais ndo
previstos no trabalho prescrito e que sdo amenizados por meio da conciliagdo entre as
necessidades do trabalhador e exigéncias do empregador.

2.2.1 O individuo como identidade social

Stoner e Perrewe (2011, p. 25), baseiam suas ideias no construto de um modelo
conceitual com premissas que vinculam dimensdes como identidade, apoio social e estresse.
Neste contexto é analisado o papel da identidade no estresse e no processo de enfrenta-lo. Os
autores realcam a pesquisa no questionamento inicial no qual o individuo reconhece que
pertence a um grupo social e apresenta caracteristicas que o enquadra, o define, e, assim, ele
se autoafirma. Ou seja, o individuo cria uma rede de identidades, que estdo sistematizadas

cognitivamente em uma hierarquia disposta por importancia subjetiva.
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A abordagem da identidade social leva em conta dois fatores. Primeiramente, ha
fatores caracteristicos de grupos sociais em determinado contexto situacional que o individuo
assimila e combina cognitivamente. O segundo pressuposto ocorre N0 momento em (ue,
guando um determinado aspecto situacional se apresenta com mais frequéncia, este €
classificado por ordem de importancia no processo cognitivo humano e automaticamente

prediz o comportamento em diversas circunstancias.

2.3 O CONCEITO DE ESTRESSE OCUPACIONAL

O corpo e a mente sdo instrumentos que trabalham em sinergia, consciente
ou inconsciente. Havendo um desequilibrio neste sistema harmonioso haverd o
desenvolvimento das doencas relacionadas ao estresse. (Mateus et al., 2006). A
dindmica de eventos dentro do ambiente de trabalho pode proporcionar mecanismos
que venham a desenvolver o fator estresse na atividade laboral, pois de um lado o
servidor apresenta suas fragilidades, limitacdes e insegurancgas que vao de encontro
a organizacdo que a cada dia exige perfis multifuncionais do colaborador envolvido
no processo.

O estresse pode ser definido como um processo complexo, que causa
alteracBes psicofisioldégicas que se originam quando o individuo é forcado a
enfrentar situagbes que ultrapassam sua capacidade de enfrentamento. Mediante
estas situagles o individuo tenta se adaptar a nova situacdo exigindo uma resposta
do organismo para atender a exigéncia do momento (LIPP, 2002).

O surgimento do estresse ocupacional pode estar associado a elementos
desgastantes no trabalho que provocam reacOes adversas e estimulam o adoecimento
ocupacional com o passar do tempo. O estresse é considerado o mal do século, pois € o
elemento-chave que vem provocando inUmeros problemas dentro das organizacdes,
principalmente nos niveis gerenciais. As fontes do estresse prejudicam a produtividade e a
capacidade mental que o servidor necessita para exercer a contento suas atividades; o estresse
ocupacional agrava-se quando o individuo percebe a dimensdo das responsabilidades para
desenvolver tarefas em detrimento da pouca possibilidade de autonomia e controle para as
decisbes (LIPP; TANGANELLI, 2002).

Da Otica organizacional, o estresse € definido como um conjunto de reagOes

emocionais, comportamentais, cognitivas e fisioldgicas que causam um desajuste entre o
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individuo e o proprio trabalho, pelas disfunces geradas entre a funcdo desempenhada no
ambiente de trabalho e a situacdo fora dele e ainda, a falta de controle e autonomia no
trabalho e na vida pessoal do individuo. Outros fatores podem ser mencionados como: falta de
uma cadeia de comando efetiva; falta de oportunidades para expressar opinides ou fatos
merecedores de reparos, ou até mesmo a possibilidade de um pequeno erro ou desatencédo
momentanea causarem transtornos e constrangimentos graves, e assim por diante
(COMISSAO EUROPEIA, 2002).

Na abordagem do estresse destaca-se Seeger e Van Elderen (1996) que propuseram o
Modelo de Michigan, baseado na andlise de estresse em diretores de bancos. Baseando-se
nestas dimensoes, definiram estresse como sendo o resultado da instabilidade entre o sujeito
atuante no ambiente de trabalho e exigéncias de tarefas e formas de organizacao do trabalho,

como exemplifica a figura 1:

Figura 1- Modelo conceitual do Michigan

Caracteristicas

pessoais
Caracteristicas | ¥ Situagéo de l Reacdo de v Doenga
objetivas »| trabalho percebida P astresse >
A A
Apoio Social

Fonte: Seeger e Van Elderen (1996).

Os mesmos autores explicam que, caso estes estressores, oriundos, por exemplo, do
conflito de papeis, conflito de fungbes e incertezas a respeito do futuro do trabalho,
persistirem no contexto do trabalho, e os individuos, em sua percepc¢éo verificarem as chances
de enfrentamento como insuficientes, logo, serdo conduzidos as reacOes de estresse
psicologico, fisico e de conduta, que resultardo em doencas e ao absenteismo.

Ladeira (1996) expde uma abordagem relacional de causalidade entre o individuo e o

ambiente no qual desenvolve atividades laborais que desencadeiam um conjunto de reacdes e



32

de respostas do organismo, de modo que o profissional necessita de preservacdo para ajustar o
organismo as pressdes percebidas.

Vérias pesquisas conceituam o estresse ocupacional através de trés aspectos: (1) os
estressores organizacionais, provenientes dos estimulos do ambiente; (2) as respostas emitidas
pelo individuo quando exposto as fontes estressoras; (3) estimulo estressores-resposta
(PASCHOAL; TAMAYO, 2004).

Ainda nesta linha de raciocinio, Paschoal e Tamayo (2004) afirmam que o estresse
ocupacional esta vinculado ao processo em que o individuo percebe as demandas do trabalho
como estressores, 0s quais, ao exceder sua capacidade de enfrentamento, geram reacdes
negativas. Desta forma este estudo pode se basear nos trés pilares que conceituam o estresse
ocupacional: os estressores organizacionais, na resposta do individuo a estes estressores ou
nos diversos aspectos definidos nos fatores de estressores-resposta.

Ao partir para uma analise do estresse ocupacional dentro da perspectiva dos
estressores organizacionais, este exame permite ampliar o enfoque para duas vertentes:
primeiro, o estresse ocupacional, que esta ligado aos estressores relacionados ao ambiente de
trabalho e segundo, referente aos estressores gerais na vida do individuo (PASCHOAL;
TAMAYO, 2004).

Ainda neste contexto, Paschoal e Tamayo (2004) alertam que nem sempre a exposi¢ao
do individuo a determinados ambientes com diversos acontecimentos configuram o fenémeno
do estresse. E necessario que o individuo perceba, e neste momento o processo cognitivo do
individuo tem fundamental importdncia no processo que ocorre entre estimulos
potencialmente estressores e a resposta (rea¢do) do individuo a eles. Robbins (1999) expde

estes fatores conforme figura 2:
Figura 2- Fatores de Estresse

- ESTIMULOS POTENCIAIS

FATORES ORGANIZACIONAIS

BBt TALS: FATORES INDIVIDUAIS = * Exigéncias da Tarefa;
o * Problemas Familiares; * Exigéncias do Papel;
Incerteza Econémica;  * problemas * Exigéncias Interpessoais;
= Incerteza Politica; e Econdmicos; e * Estrutura Organizacional
Incerteza Tecnologica; * Personalidade. * Lideranca Organizacional; e
* Estagio de Vida da
Organizacgéo. J

ESTRESSE SENTIDO

SINTOMAS PSICOLOGICOS SINTOMAS

*Ansiedade; Slie.uns S elors]ses COMPORTAMENTAIS

* Depresséao: e * Produtividade;

*Absenteismo; e
* Rotatividade.

* Dores de Cabeca;
* Pressao Alta; e

* Diminuicéo da satisfacdao no * Doencas Cardiacas

trabalho.

Fonte: Adaptado de Robbins, 1999.
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De acordo com Kristensen et al. (2004) as reacOes de estresse sdo uma associacdo
entre o desequilibrio das percepcbes do individuo diante da demanda situacional e a sua
capacidade em atender a estas demandas, onde as fontes estressoras sdo catalisadoras deste
desequilibrio.

Ao que Dejours (1992) corrobora afirmando que, nas relagbes de trabalho, o
sofrimento é controlado através de estratégias defensivas desenvolvidas pelo trabalhador, de
forma a impedir que se transforme em patologia. O autor tece ideias de que € por meio destas
estratégias de defesas que as neuroses, psicoses e depressdes em situacdes de trabalho sao
compensadas. Porém, ao admitir esta desestruturacdo psiconeurdtica dentro da organizacao de
trabalho, fica evidente uma queda do desempenho produtivo do individuo. Indubitavelmente,
estas neuroses e psicoses sao detectadas nas avaliagdes de rendimento na producéo.

Para tanto, € preciso verificar o trabalho prescrito — ou seja, a forma como foi feita a
descricdo das atividades, de que forma o trabalho foi planejado ou normatizado pela
organizacao, assim como também a verificacdo do trabalho real, que, argumenta-se, como 0
trabalho é efetivamente realizado pelos trabalhadores. Naturalmente, dentro do espaco
situacional ha uma diferenca entre o trabalho real e o trabalho prescrito, de maneira que,
pode-se dizer que a intensidade ou o nivel de dificuldade das tarefas depende de uma
determinacdo feita pela organizacdo, que delimitara as possibilidades, permitindo que o
colaborador tenha mais autonomia, liberdade de criacdo ou outras formas. Ressalta-se,
entretanto, quanto mais a organizagao do processo de trabalho for baseada em normas rigidas,
maior sera o sofrimento gerado (VELOSO, 2004).

O sofrimento surge porque, na visdo de Dejours (apud VELOSO, 2004), a extrema
prescricdo significa uma laceracdo nos comportamentos livres, despersonifica e limita o
trabalhador em seu ambiente de trabalho. E neste momento de ameaca & sua estrutura que o
individuo cria mecanismos de defesa — coletivos e individuais, conscientes ou néo - e formas
de lidar com o trabalho, para reduzir seu sofrimento.

O estresse ocupacional esta presente em qualquer nivel hierarquico. O sucesso para
criar um ambiente com reduzidas fontes de estressores organizacionais esta vinculado a
exigéncia de um gestor capacitado para gerenciar conflitos e tensbes que venham a surgir
durante o desempenho das tarefas dos seus subordinados, uma vez que varios estressores sao
inerentes a natureza da atividade profissional, a cultura organizacional, assim como também,
as relages interpessoais (BALASSIANO et al., 2011).
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2.3.1 O estresse do ponto de vista administrativo

Vaérios estudos apontam os efeitos do estresse nas organizagfes. Albrecht (1990)
esclarece que o estresse nas organizacdes € um problema de cunho administrativo e ndo sob o
ponto de vista médico. Para qualquer pessoa que administra uma organizacdo, 0 estresse se
configura de duas maneiras: primeiro, as pessoas, como seres humanos que tém sobre si a
pressdo do proprio trabalho e cumprimento de tarefas. Caso estejam com um nivel alto de
estresse, estardo prejudicando a propria saide e bem-estar em funcdo das exigéncias do
trabalho laboral. Desta forma, o individuo perde e a organizacdo também perde; o segundo
ponto é qualificado de maneira que, se os individuos da organizacgdo estiverem passando por
niveis insuportaveis de estresse, o nivel de qualidade de vida diminui e isso afetara sua
produtividade laboral; o papel do administrador neste cenario tende a ser essencial para a
tomada de medidas construtivas para aliviar os sintomas de estresse (ALBRECHT, 1990, p.
107).

A maior parte da eficacia de qualquer organizacdo estd diretamente ligada a eficacia
pessoal das pessoas que a dirigem. Uma das caracteristicas mais perigosas do estresse
administrativo € seu carater cumulativo, pois se o gerente de uma organizacdo for abalado
pelo cotidiano e ndo tomar nenhuma medida para a solucéo deste problema, o fator estresse
ird aumentar com o decorrer dos anos. As consequéncias podem gerar problemas de salde,
levar a0 uso de drogas e alcool, além de dificuldades de desempenho individual
(ALBRECHT, 1990, p. 110).

De acordo com Albrecht (1990), um trabalhador timido e sensivel pode sentir
sintomas como ansiedade se trabalhar muito tempo para um chefe agressivo e opressor.
Aqueles que tém grande dificuldade em se relacionar com colegas, ou que tem uma natureza
emocional fragil e pouca confianga pode entrar em colapso sob estresse causado pela tensdo
no trabalho.

Do ponto de vista psicologico, Albrecht (1990) conclui que quando as
experiéncias na vida de uma pessoa refletem pressdes constantes de modo que ela
ndo consegue uma saida, um descanso ou até mesmo desligar-se destas situacoes,
inicia-se o0 processo de sofrimento — a principio de uma forma geral, e, apés,
desdobrando-se de forma especifica e prejudicial. E neste momento que seu

comportamento de reacdo ao estresse dependera de seu proprio padrdo de
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personalidade, de seus valores e atitudes e dos diversos estressores que ela enfrenta
nos varios niveis de sua vida.

Albrecht (1990) relata ainda que o estresse no trabalho é sentido por qualquer
trabalhador. Todavia, o individuo desempenhara bem suas atribuicdes se 0 estresse estiver em
um nivel toleravel; porém, se o nivel de estresse estiver fora do suportavel, este refletira tdo
somente no desempenho das atividades quanto na saude e bem-estar pessoal. Fazendo-se uma
correlacdo, a medida que o trabalhador apresentar excesso de estresse, sua produtividade e
eficacia diminuirdo e consequentemente haverd impacto direto em sua salde. Assim,
programas de gestdo do estresse sd@o importantes do ponto de vista econdmico, do ponto de

vista da eficacia e também para a administragdo de recursos humanos.

2.4 FONTES DE ESTRESSE

Nos estudos de Ladeira (1996) sdo apontados quatro variaveis que suscitam o
aparecimento do estresse ocupacional: (1) fontes de pressdo no trabalho; (2) personalidade do
individuo; (3) estratégias de combate ao estresse desenvolvido pelas pessoas; (4) sintomas
fisicos e mentais que se manifestam no processo.

Na secdo seguinte serdo destacados as inter-relacbes entre as varidveis que estdo
presentes no contexto do trabalho: o que a literatura relata sobre as fontes de pressao,

personalidade do individuo e estratégias de combate ao estresse (coping).

2.4.1 Fontes de Pressao no trabalho

Muitas vezes uma rigidez do processo de organizacdo e hierarquia do
trabalho pode ser um fator gerador de estresse na medida em que impede a propria
realizacdo do trabalho pelo funcionario, que se vé for¢cado a desempenhar tarefas
convivendo com a incoeréncia das normas (VELOSO, 2004). O autor ressalta ainda
que as pressOes, as incoeréncias das tarefas podem ndo configurar problemas
mentais, porém a busca pelo equilibrio dentro deste sistema implica sofrimento e
pode desencadear problemas somaticos. Destaca ainda a importancia de se
compreender como estes fatores estressores irdo afetar o comportamento do

individuo e seu processo de trabalho.
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Segundo Cooper e Williams (1998), todo labor disp6e de agentes

potencialmente estressores e para diagnéstico vislumbra seis tipologias de

estressores-respostas do individuo relacionado na literatura:

a)

Fatores intrinsecos ao trabalho, como por exemplo, a natureza e o contetdo
das tarefas, pressGes de tempo e sobrecarga de trabalho; fatores extrinsecos,
inerentes as condi¢cBes de trabalho, iluminacdo, ventilacdo, ritmo, riscos,

entre outros;

b) O papel do profissional na organizagdo e seus conflitos, pois, muitas vezes,

pode haver dentro de um mesmo ambiente de trabalho, divergéncia de
informacdes referentes ao papel do individuo no desempenho de atividades,
assim como também podem surgir conflitos quando informacdes
provenientes de um grupo ou contexto ndo conciliam com informacgdes
advindas de outro grupo ou contexto, ou seja, a ambiguidade de papéis;

Relacionamento interpessoal, uma vez que a maioria das atividades
profissionais requer a interacdo entre pessoas; quando esta interacdo entra

em conflito, tem-se outra fonte de estresse;

d) Aspectos relacionados ao desenvolvimento da carreira que se deparam com

as situacdes de falta de estabilidade, as expectativas de crescimento e outros;

e) Autonomia do profissional na tomada de decisbes e metodologias de

trabalho;

f) A relacdo casa-trabalho associados a eventos pessoais do individuo e a

dindmica do estresse.

2.4.2 Personalidade do individuo

Dentro das varidveis que contribuem para o0 surgimento do estresse

destacam-se as de natureza pessoal influenciada pelo comportamento do individuo.

Ladeira (1996) aponta duas variaveis individuais que indicam a vulnerabilidade das

pessoas com relacdo ao estresse: o comportamento do tipo A e o locus de controle

do individuo.
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O comportamento do estilo A é caracterizado como comportamento intenso,
ligado as necessidades pessoais de realizagdo e metas de desempenho. Os
individuos que apresentam este padrdo de comportamento geralmente séo
emocionalmente inconstantes e tensos.

Outra caracteristica apontada pelo autor para este tipo de comportamento
refere-se as pessoas que vivem um ritmo de vida acelerado e que tendem a realizar
inimeras atividades simultaneas em curto periodo de tempo. O conceito deste estilo
de comportamento foi desenvolvido por Friedman e Rosenman 1975 (apud
LADEIRA 1996), os autores realizaram diversas pesquisas que associam o padrédo
de comportamento tipo A e sintomas de estresse. Apontam que este padrédo somente
se manifesta nos individuos quando enfrentam desafios em seu ambiente. Logo, este
padrdo é visto como uma manifestacdo, na qual o sujeito vé sua relagcdo com as

coisas e aspectos do ambiente.

2.4.3 Estratégias de enfrentamento do estresse (coping)

2.4.3.1 Latack e Folkman e o conceito de Coping

Coping € conceituado como estratégias de enfrentamento utilizadas pelo individuo em
relacdo ao estresse sentido. Uma variedade de medidas e discussdes tem sido levantada e
pesquisada para se chegar a um consenso de cOmo mensurar estes aspectos.

Pinheiro, Tamayo e Tréccoli (2003) aplicaram a metodologia originalmente
desenvolvida por Latack (1986) numa versdo brasileira com o objetivo de mensurar o coping
no ambiente de trabalho, onde é verificado evidéncias de relacbes dos padrdes relacionadas na
literatura. Para tanto, participaram deste estudo 396 funcionarios de cinco empresas com sede
em Brasilia (sendo trés estatais e duas empresas privadas) no qual ocupavam cargos variados.
Os resultados reforcaram o modelo tedrico apontado por Latack (1986), que sustenta estilos
gerais de coping, que envolve cognigdes e inten¢bes de comportamento de controle, contetido
escapista ou de manejo de sintomas. Para compreensdo de coping, Latack (1986) classificou
as acodes e reavaliacGes cognitivas relacionadas a estratégia de enfrentamento, como sendo
estratégia de controle, ao passo que, acdes e reavaliagdes cognitivas de contetdo escapista

denominou estratégia de esquiva. Quando ha esforcos despendidos por individuos para lidar
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com situacOes estressantes, estes buscam estratégias adaptativas para enfrentar estas situaces
adversas. O conceito de coping associado ao ambiente organizacional iniciou a partir da
década de 60, pois pesquisadores fizeram o construto entre pessoas e ambiente com énfase no
processo, analisando-se as particularidades da personalidade (ANTONIAZZI; DELL’AGLIO;
BANDEIRA, 1998; FOLKMAN, 1984; LATACK, 1986).

Em contrapartida, pesquisas e estudos indicam evidéncias de que fatores situacionais
ndo explicam totalmente as variacdes de estratégias de coping. Visto que, coping caracteriza
um conjunto de mecanismos de defesa, tanto cognitivos quanto comportamentais, que 0
individuo usa para manejar demandas situacionais e recursos disponiveis (ANTONIAZZI;
DELL’AGLIO; BANDEIRA, 1998; PINHEIRO; TROCCOLI; TAMAYO, 2003).

Outro conceito € fornecido por Kristensen et al. (2010), que afirma existir um
consenso entre os autores com relacdo a distingdo de dois tipos de coping: um focalizado no
problema e outro na emocao, 0s quais serdo distinguidos conforme contexto onde o individuo
encontra-se envolvido. Isto implica dizer que a andlise de qual reacdo e enfrentamento o
individuo tomara em determinada situacdo do ambiente organizacional classificard o coping
como sendo de fator emocional ou ligado ao aspecto do problema.

A teoria de Folkman (1984) aponta duas formas de controle que sdo crengas
generalizadas sobre o controle e avaliagdes situacionais de controle, que vinculam um modelo
global. No contexto das avaliagdes situacionais sdo exploradas questdes como “controle sobre
0 qué?”. Para esta analise sdo postulados dois processos, a avaliagdo cognitiva e coping como
mediadores de estresse e a relacdo estresse e resultados adaptativos. Coping refere-se a
esforcos cognitivos e comportamentais para gerenciar demandas externas desenvolvidas no
ambiente laboral. O autor reforca que este conceito é independente do resultado e focaliza o
coping para duas fungdes principais: o coping voltado para regulagdo da emocéo (coping
relacionado a emocao) e coping voltado para a causa do sofrimento (coping relacionado ao
problema).

Em seus estudos analisou um amostral de 100 sujeitos com idade entre 45 e 64 anos.
Aplicou uma lista contendo 68 itens que abordavam variados eventos da vida real em um
periodo de sete meses. Esta lista de verificagcdo continha itens relacionados nos problemas
emocionais e estratégias de enfrentamento. Os resultados mostraram que os homens
utilizaram mais estratégias que focalizam o problema do que as mulheres e variavam de
problemas de pequena intensidade como problema com carros ou clientes teimosos no
trabalho, a problemas de grande intensidade, como perda do trabalho ou risco de doenca
(FOLKMAN, 1984).
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H& distingGes que devem ser consideradas no processo de coping. Primeiramente, o
controle como processo de enfrentamento depende de alteragdes cognitivas e esforcos
comportamentais empenhados para a busca deste controle durante a situacdo de estresse. Em
seguida, a crenca generalizada sobre avaliacdes de controle dependem de fatores cognitivos
que influenciam a verificacdo de ameaga ou desafio diante de uma situacdo estressante
(FOLKMAN, 1984).

Estratégias de coping focalizadas no problema e emocdo encontram diferencas
peculiares diante de uma situacdo de estresse. Quando a estratégia de coping é focalizada na
emocao pode causar alteragdes nos resultados em virtude da ampla diferenca cognitiva do
sujeito envolvido. Entretanto, quando a estratégia de coping tem énfase no problema, o
enfrentamento € utilizado para controle na relacdo pessoa-ambiente, através de tomada de
decisdo para resolucdo do problema. Por exemplo, se um funcionario entra em desacordo com
seu supervisor sobre uma determinada meta ou diretriz, esta pessoa podera conversar com seu
supervisor sobre alguma alteracdo na meta ou alterar seu comportamento como um meio de
alcancar um resultado favoravel (FOLKMAN, 1984).

Latack (1986) pesquisou como as pessoas lidam com estresse no trabalho, trazendo
uma abordagem acerca do desenvolvimento de escalas que venham a mensurar aspectos de
enfrentamento. Todavia, apresenta evidéncias de validacdo de um construto que megam
medidas de enfrentamento (coping) relacionado ao estresse no trabalho: controle, esquiva e
outros sintomas. Abordam procedimentos de desenvolvimento de escala, as propriedades
psicométricas sdo investigadas e suas relacdes com estressores ambientais, de personalidade,
fatores situacionais e outras variaveis sdo apresentados.

Latack (1986) foi uma das estudiosas que analisou os efeitos da relacdo de coping
ocupacional, estresse no trabalho e os efeitos sobre a saude e o0 desempenho nas organizacdes.
Desenvolveu uma escala de mensuracao de coping no ambiente ocupacional através de vinte e
trés itens incluindo o controle sobre a estratégia (como por exemplo, “ir até meu supervisor €
discutir esta situacdo”) ou estratégia de fuga (como “quando posso, evito estar nesta
situacdo”) com escalas de respostas que variavam de 1= quase nunca fago 1SS0 a 5 = quase
sempre faco isso. Os participantes responderam a um tipo especifico de situacdo no qual se
abrangia a ambiguidade de papel, sobrecarga de papel e conflitos de papéis. Estes trés fatores
estressores comuns foram selecionados de modo a generalizar situagOes de mensuracdo. Desta
forma, foram instruidos a indicarem como frequentemente reagem a determinado contexto de
trabalho. Como exemplo, no item ambiguidade de papel, assim foi descrito o contexto: “vocé

tem certeza de como fazer seu trabalho ou ndo tem certeza de determinada atribui¢ao”. Os
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dados foram coletados a partir de uma empresa de manufatura de médio porte e em um
hospital, com total de 109 participantes.

O construto da escala seguiu duas etapas. Primeiro a analise dos itens por especialistas
com relacdo a acéo, reavaliacdo cognitiva e sintomas de gestdo. A segunda parte consistiu na
andlise através das literaturas existentes para determinar a dimensionalidade empirica das
escalas de enfrentamento. Apds analises, dois grupos foram criados. O grupo 1 foi destacado
como grupo de controle sobre a situacdo através de meios positivos. O grupo 2 contemplava
itens que descrevem acdes cognitivas que retiram o sujeito comportamental ou mentalmente
da situacdo. O resultado da andlise confirmou a existéncia de dois distintos modos de
enfrentamento (coping): estratégia de controle (estratégia pro-ativa) e estratégia de esquiva
(ou escape). No entanto, comprovou-se que a estratégia de controle é a manifestacdo mais
provavel em situacdes de conflitos de papéis e sobrecarga de papel, pois, os fatores de estresse
nestas circunstancias podem ser facilmente identificados e suscetiveis a mudancas através da
acdo individual. O estudo apontou que uma das caracteristicas de personalidade relacionadas
com coping é a personalidade do tipo A, que tem como peculiaridade a impaciéncia habitual,
padrdo de comportamento agressivo € uma ampla variedade de situacBes estressantes
(LATACK, 1986).

De fato, 0 que é aceito na literatura € que estratégias alternativas de enfrentamento
(coping) devem encaminhar os sujeitos para um resultado positivo e favoravel (menor
ansiedade, menos sintomas psicossomaticos, alta satisfacdo no trabalho e a intencdo de
permanecer na organizacdo). Em contrapartida, ndo ha evidéncias de que qualquer estratégia
ird trazer resultados positivos, pois depende de complexos contextos situacionais e fatores de
personalidade. Em reforco ao argumento, nota-se que, em uma situacdo estressante no
trabalho, ao adotar-se uma estratégia de controle pro-ativa, haverd maior probabilidade de
resultados positivos, uma vez que a situacdo estressante poderia ser alterada ao invés de o
individuo simplesmente se esquivar mental ou comportamentalmente (LATACK, 1986).

O padrdo de correlagbes das escalas de enfrentamento (coping) construidas com
relacdo ao meio ambiente, personalidade e sintomas de estresse denotam evidéncias de
validade da escala. Estas correlacGes sugerem que, independente da estrutura variavel das
escalas, os individuos que adotam uma estratégia de controle sd&o menos propensos a
desenvolverem sintomas como ansiedade, insatisfacdo laboral e deixar a organizagcdo. Porém,
sujeitos que sdo mais propensos a utilizar a estratégia de esquiva, tem maior probabilidade de

desencadear queixas psicossomaticas (LATACK, 1986).



41

Por fim, h& tracos de que o apoio social é um aspecto que contribui no reconforto
emocional, pois 0 apoio de amigos e colegas de trabalho passa a ter menos efeitos negativos a
salde diante de aspectos organizacionais estressantes, visto que esta relacionado a uma atitude

preventiva de controle da situacdo estressante (LATACK, 1986).

2.5 SINTOMAS DO ESTRESSE

Os estressores sdo classificados de acordo com trés fatores: fisicos, emocionais e
sociais. Os estressores de natureza fisica estdo ligados as questdes como barulho, ventilacédo e
iluminacdo do local de trabalho; os de natureza social e emocional estdo ligados aos aspectos
baseados nos papéis dos individuos, fatores relacionados ao desenvolvimento da carreira,
além da sobrecarga de trabalho, que vem com a associacdo de muitas tarefas com prazos
curtos para serem executadas, muitas interrup¢des, ambiguidade de prioridades, convivio com
colegas insatisfeitos séo fatores que desencadeiam o estresse ocupacional (ALBRECHT,
1990; PASCHOAL; TAMAYO, 2004).

2.6 O ESTRESSE E SUA INFLUENCIA NO DESEMPENHO LABORAL

2.6.1 O estresse e seu processo evolutivo

O estresse estd presente constantemente na vida das pessoas, desde o
nascimento. Recebe-se frequentemente influéncias e estimulos do ambiente e das
pessoas com quem se convive. Esses estimulos, do ponto de vista biologico,
desencadeiam uma série de transformagBes que exigem do nosso organismo um
esforgo equilibrado para se adaptar (ROMERO et al., p. 4).

Dentro deste campo de pesquisa, Hans Selye se destacou. O termo “estresse”,
adotado por Selye, teve origem no termo inglés stress, inicialmente utilizado no
campo da fisica, que se refere ao conjunto das forcas que agem contra uma
estrutura. O autor define o termo estresse como um conjunto de reacOes do
organismo que, quando submetido a mecanismos de estimulos que ameagam sua

homeostase (equilibrio orgénico), o organismo emite respostas especificas que
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constituem uma sindrome, independente da natureza deste estimulo (OLIVEIRA,
2007).

2.6.2 Fases do estresse

Para compreensdo da evolugcdo destas alteracBes fisicas e quimicas
produzidas pelo estresse, Hans Selye (1956) apresentou um modelo no qual
apresenta trés fases, a saber: fase de alerta (FA), fase de resisténcia (FR) e fase de
exaustéo (FE).

A fase de Alerta (FA) é o registro inicial de manifestacdes, na qual ha
mobilizacdo total das forcas para uma reacdo de luta ou fuga; € quando o individuo
se vé diante do agente estressor, entdo mobiliza-se e prepara-se para as reacfes de
forma a recompor o equilibrio. Nesta fase podem ser percebidas as seguintes
respostas: aumento da motivagdo, entusiasmo, energia e produtividade desde que
ndo excessivo. Esta fase podera ser rapida e sem causar alteracBes, se 0 estressor
perdurar por pouco tempo ou se o individuo administrar o estresse de modo a
aumentar a sua produtividade. Entretanto, se o0 estressor permanecer por muito
tempo ou for de grande intensidade, o organismo prepara-se para a segunda fase do
estresse: a fase de resisténcia (LIPP, 2004; OLIVEIRA, 2007).

Na fase de Resisténcia (FR) o organismo tenta restaurar o equilibrio interno
por meio de uma reacdo reparadora, o que requer um determinado gasto de energia
para que o individuo venha a se adaptar a esta nova fase. Muitos dos sintomas
aparentes na primeira fase dao lugar a outras sensacdes como desgaste, cansaco,
irritabilidade, e mudanca de humor. No entanto, se o estressor for anulado, ou o
individuo se utilizar de recursos e técnicas para o controle do estresse, este podera
retornar ao seu estado normal sem maiores danos. Caso haja uma influéncia ainda
maior do agente estressor sobre o individuo, ou até mesmo se estes estressores se
juntam aos iniciais, caracteriza-se entdo a terceira fase do estresse, a fase da
Exaustdo (LIPP, 2004; OLIVEIRA, 2007).

Lipp (2000), por meio de varias pesquisas aplicadas e anélises estatisticas,
adicionou a Sindrome Geral de Adaptacdo de Selye uma quarta fase, a chamada
Fase de Quase Exaustdo (FQE), localizada entre a FR e FE. A autora identificou na

FE dois momentos distintos com quantidade e intensidade de sintomas
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diferenciados. Assim, para facilitar a didatica e entendimento da pesquisa, a FQE
refere-se a um segundo momento da fase de resisténcia, quando se vislumbram
doencgas, porem ainda ndo agravantes como na fase da exaustdo (FE).

A fase de Exaustdo (FE) caracteriza a exaustdo do organismo, tanto fisica
quanto psicoldgica, de maneira que este ja ndo dispde de energia de adaptacdo para
combater o agente estressor. Nesta fase as doencas ocupacionais manifestam-se
uma vez que 0 organismo encontra-se debilitado. No aspecto psicolégico,
sentimentos como apatia, depressdo, ansiedade, irritabilidade, entre outros sao
perceptiveis. No aspecto fisico, diagnosticam-se doencas como Ulceras géstricas,
psoriase, hipertensdo, e outros. Neste aspecto, entende-se que o estresse facilita o
surgimento de doencas pelo estado de exaustdo a que o organismo é submetido
(SELYE, 1956; LIPP; MALAGRIS, 1998).

Aubert (1993) define estresse ocupacional como um processo de perturbacéo
gerada no individuo quando o meio ambiente profissional exige uma alta energia e
acimulo de esforcos para o enfrentamento das solicitacbes de demandas de
trabalho. Tais solicitacdes ultrapassam suas habilidades fisicas e psiquicas.
Entretanto, alerta que estresse em demasia desencadeia exigéncias inatingiveis ou
restricdes, resultando num desempenho mais baixo. Assim sendo, mesmo niveis
moderados e continuos de estresse podem ter uma influéncia negativa no
desempenho de um sujeito em longo prazo.

Ainda assim, algumas organiza¢des ndo demonstram interesse quando seus
colaboradores apresentam niveis baixos e moderados de estresse, porque acreditam
que estes niveis, em algum momento pode aumentar o desempenho. No entanto, o
que a geréncia percebe como um estimulo positivo pode ser encarado como pressao

excessiva por parte do colaborador.

2.7 PRODUTIVIDADE

A Revolucdo Industrial representou um marco histérico que repercutiu no
progresso do fabril, na melhoria continua dos meios de producdo, dando origem a
sistematizacdo dos sistemas produtivos interligando véarios outros conjuntos de

transformacdes.
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Segundo Albagli (1996), a crescente evolucdo da ciéncia e tecnologia viria
como consequéncia do progresso cientifico-tecnolégico que consolidam grandes
estruturas politicas, econbmicas e culturais vigentes que também associam-se na
esfera publica, sendo nela institucionalizada. O fenbmeno da globalizacdo gerou
grandes eventos como a internet, avangos na ciéncia, novas formas de gestdo dos
recursos, novas ferramentas de planejamento, entre outros.

Essa crescente inser¢cdo socioeconémica da ciéncia e tecnologia ddo origem a
mercados globais exigentes e competitivos, o que impde a necessidade de ganhos de
producdo mais elevados, e Costa (2010), considera que as empresas apresentem
uma diversidade de fontes de recursos, sejam financeiros, humanos ou patrimoniais,
0s quais produzem um conjunto complexo de opera¢@es de producao.

Nesta vertente, percebe-se que estas transformacdes influenciam diretamente
no processo decisério da tomada de decisdo nos mais variados empreendimentos, e
também nos relacionamentos empresariais, configurando um cenario econémico
marcado por mudancas frequentes que reestruturam a organizacdo do trabalho a
nivel global. Desta forma, a manutencdo e incremento dos niveis de desempenho
dos processos produtivos, assim como a gestdo da produtividade passam a ser o
diferencial competitivo e fator de sobrevivéncia para diversas organizacdes. E
diante deste cenario de abertura externa, globalizacdo, concorréncia de mercado
que a formulacdo de estratégias de competitividade é elemento essencial para
definir o caminho de uma organizacéo.

Esta forte competicdo de empresas na atual conjuntura politica estimula
organizacdes a desenvolverem indicadores de desempenho que tem como funcéo
fornecer informagbes que direcionem gestores a um melhor planejamento e
gerenciamento de sistemas de producdo. Tais indicadores orientam empresas e
gestores para a melhoria do processo produtivo e como resultado, obter maior
crescimento econémico (PEINADO; GRAEML, 2007).

Ao observar perspectivas da visdo funcionalista e interna da organizacdo,
percebe-se que as transformacdes macroecondmicas estdo alterando as
caracteristicas das relacdes entre o individuo e o seu trabalho em varios aspectos, o

que pode interferir em indicadores de desempenho e produtividade.
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2.7.1 Os efeitos do estresse na produtividade

Os impactos dos sintomas do estresse podem ser inGmeros. Pode-se perceber
um decréscimo da concentragdo e atencdo, diminuindo as condi¢cbes de observacéo,
além de que, situacdes como a falta de comando, hierarquia, descricdo das
atividades, muitas vezes imprevisiveis, enfraquecem o interesse e entusiasmo pelo
trabalho. Estes fatos contribuem para o aumento de tensdes e distlrbios no préprio
relacionamento com colegas de trabalho, os niveis de energia ficam reduzidos, o
individuo passa a ignorar novas informacdes, resolvendo problemas de forma mais
superficial. Adicionalmente, podem aparecer problemas de comunicacao,
diminuicdo do entusiasmo pelo trabalho, principalmente quando ndo ha autonomia
necessaria em sua realizacdo (LIPP; TANGANELLI, 2002).

Todas estas situacdes podem interferir no comprometimento do desempenho
em funcdo da resisténcia a mudangas desenvolvidas. O ambiente de trabalho fica
ameacado e a criatividade fica prejudicada, ocorrendo um empobrecimento de
valores (LIPP; TANGANELLI, 2002).

Bandeira (1997) destaca alguns fatores que sustentam a importancia da necessidade de

medir o desempenho de uma organizagdo, como:

v" Identificacdo de pontos criticos, passiveis de melhoria;

v' Melhoria da efetividade e da definicdo das metas e objetivos e outras

motivagoes.

2.8 A GESTAO PUBLICA

A administragdo publica brasileira passou por diversas e constantes mudancas em sua
gestdo desde o fim do periodo militar. Desde a administragcdo burocratica até a atual, ou seja, a
administracdo gerencial tem-se em seu principio basico os interesses do Estado e da
coletividade a frente dos interesses particulares.

A administracdo publica voltada para resultados apresenta um modelo conceitual que
traduz o esfor¢co em sistematizar estratégias de enfrentamento das principais mazelas que

ocorrem na administracdo publica, devido a existéncias de pratica ainda muito burocréticas. A



46

reforma do Estado trouxe esta nova roupagem a dindmica das atividades da administracdo
publica, assim como também na organizacdo e importancia dada aos recursos humanos.
Abrucio (2007) aborda aspectos como a democratizacdo do Estado e descentralizacdo, que
deu fim a centralizacdo politica, financeira e administrativa, caracteristicas do regime militar
que preponderava no Brasil. No intuito de conceber um conceito, Barchet (2008) conceitua
descentralizacdo como a transferéncia da titularidade de determinada competéncia efetivada
por uma pessoa juridica a uma pessoa fisica ou juridica; tal processo envolve sempre duas
pessoas distintas aptas a adquirir direitos e contrair obrigacdo em nome proprio. Abordagens
desse tipo implicam dizer que todas estas mudangas corroboraram em ganhos de efetividade
para a administracdo publica mesmo diante de muitas dificuldades, porém, ndo se questiona

questdes como a crescente busca pela profissionalizacdo do servidor publico.

2.8.1 O Servidor Publico: carreira e a identidade

Quando se busca um conceito que defina de modo completo o servidor publico, no
contexto da administracdo publica brasileira, torna-se procedente abordar questfes
fundamentais ligadas ao contexto historico-politico e sua posterior ligacgdo ao problema
exposto nesta dissertacao: quais as fontes de estresse que mais impactam na produtividade do
servidor? E o proposto nesta subse¢do: como definir servidor pablico?

Quando pesquisa-se na literatura técnico-cientifica uma resposta para a questdo, varias
respostas sao encontradas, porém, analisando o contexto e perfil historico-politico presente na
historia brasileira, Ferreira (1996) aborda sobre o modelo de administracdo publica
burocrética, baseado nas ideias de Max Weber, que defende os ideais da sociedade capitalista
e expde atributos que garantem a funcionalidade do sistema como impessoalidade, divisdo do
trabalho e forte hierarquizagéo. O autor definiu um conceito de servidor como um grupamento
social regido por regras, estatutos, regulamentos, assim como também, a permanéncia do
servidor na reparticdo durante determinado periodo de tempo a fim de cumprir regras e
normatizagoes.

Na Reforma do Aparelho do Estado em 1995, segundo Ferreira (1996) ja é descrito
uma mudanca no plano da administragdo publica com o surgimento de diferentes estratégias
para enfrentamento dos principais problemas e que vislumbra ganhos de eficiéncia no

aparelho do Estado e qualidade dos servicos prestados a sociedade.
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Partindo dos pressupostos de Durkheim (1970), destaca-se que a vida coletiva somente
pode existir no todo formado pela unido de vérios individuos. Destaca-se ainda que o
individuo € um produto da realidade social, com diferentes formas de pensar e que da vida ao
elo social. A associacdo de varios individuos (coletividade) da origem a uma realidade social
que se sobrepde as partes que o formam; a esta situacdo Durkheim denominou como sendo
consciéncia coletiva, na qual as diferencas individuais ndo tém espaco, dando lugar ao todo,
no qual novos formatos da realidade constituem novas agdes, que por sua vez dao origem a
representacdes coletivas; por fim sdo estas institui¢cdes sociais que determinam as maneiras de
pensar, agir e direcionam os sentidos externos do individuo. J& Minayo (1998), aponta que
representacdo coletiva refere-se a categorias de pensamentos através das quais determinados
grupos sociais refletem nas relacfes com os objetos que os afetam.

Assim, no campo do estudo socioldgico acerca do individuo, os comportamentos
individuais associam-se a fatos sociais, sendo que a influéncia dos contextos sociais sobre
comportamentos individuais resultam nas realidades sociais (SILVA; ICHIKAWA, 2009).

De acordo com Martins (2004) a identidade do individuo pressupde uma representacdo
deste como membro de determinada familia ou pertencente a um grupo social. Tal
comparacdo se confirma pelas acOes, interacdes e relagdes que o envolvem neste processo
social.

A representacdo do servidor publico, além do contexto politico e econdmico que o
cerca, pode ser elencada em nivel das particularidades que norteiam o seu trabalho, assim
como suas formas de crescimento profissional — ou estagnacdo — no interior da maioria dos
6rgdos publicos, especialmente da administracdo direta.

Atualmente, na administracdo publica ha duas formas de ingresso que se dividem em
concurso publico e cargos comissionados. A primeira possui carater absolutamente impessoal,
restrito ao preenchimento do quadro permanente e relativo a investidura do cargo, com grau
de instrucdo, prova de titulos e exames de saude. Entretanto, a admisséo através de cargo
comissionado tem em seu fundamento um caréater politico da distribui¢do de cargos publicos,
que perdurou a constituicdo de 1934 a 1988. Denota-se na administracdo publica a presenga
de cargos comissionados, por vezes tornados efetivos ao longo de varios governos e que,
geralmente, as pessoas ocupantes ndo detém conhecimentos especificos para exercer funcoes
inerentes ao descrito para o cargo (MARTINS, 2004).

Ao buscar o conjunto de aspectos préprios do servidor publico, observa-se que,
dependendo da origem socioeconémica, do grau de escolaridade e das perspectivas

profissionais, 0 emprego publico ganha importancia ao vislumbrar uma posicao vitalicia em
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um emprego, ante o mercado de trabalho extremamente competitivo, exigente em
escolaridade e experiéncia (MARTINS, 2004).

Meirelles (2004) apresenta uma classificacao acerca dos agentes publicos para melhor
compreensdo, na qual sdo subdivididos em cinco espécies: agentes administrativos, agentes

politicos, agentes delegados, agentes honorificos e agentes credenciados.

e Agentes administrativos sdo aqueles que exercem um cargo, emprego ou
funcéo publica com vinculo empregaticio e mediante remuneracéo, e que estdo
sujeitos a hierarquia funcional do 6rgdo ou entidade no qual exercem suas
funcdes. E nesta categoria que se encontram os servidores publicos, de cargos
efetivos ou em comissao, que integram os quadros da administragdo direta, das
autarquias e fundac@es publicas de direito pablico (MEIRELLES, 2004).

A expressdo empregado publico é também utilizada para denominar agentes
administrativos que ingressam no servico publico por meio de concurso e ocupam em carater
permanente. Porém sdo regidos pela Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT), com vinculo
de natureza contratual com a Administracdo (MEIRELLES, 2004).

e Agentes politicos sdo servidores investidos em cargos fun¢bes, mandatos ou
comissBes por nomeacao, eleicdo, designacdo ou delegacdo, para o exercicio
de atribuicBes constitucionais. Esta categoria é composta por chefes do Poder
Executivo e seus auxiliares imediatos; membros do Poder Legislativo, como
senadores, deputados estaduais, federais e distritais, além de vereadores; 0s
membros do Poder Judiciario seja qual for a instancia jurisdicional, membros
do Ministério Publico e Tribunais de Contas (MEIRELLES, 2004).

Flauzino e Borges-Andrade (2008) realizaram um estudo acerca do comprometimento
do individuo diante da organizacdo de forma a satisfazer suas necessidades e facilitar o
alcance das missbes organizacionais. Para isso, validaram a escala OCQ — Organizational
Commitment Questionaire — proposta originalmente em 1970 por Porter e Smith. A partir dai
definiram modelos de investiga¢des dispondo do item “comprometimento” como varidvel
dependente e 59 indicadores de papéis, caracteristicas pessoais, grupo de trabalho, estrutura

organizacional e ambiente externo como variaveis independentes. Realizaram a pesquisa na
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Embrapa (Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuéria) e verificaram um distanciamento
entre meio e fim das organizacBes e que algumas varidveis eram bastante significativas:
equidade no sistema de promogéo e oportunidades de desenvolvimento ocupacional. Outros
fatores correlacionados foram a dificuldade de ingresso na empresa, a satisfacdo com o
relacionamento com colegas e o interesse pelas atividades desempenhadas.

Na visdo de Mello (2009), os recursos humanos de uma instituicdo sdo considerados
um patrimdnio, o0 que torna necessaria a implantacéo de politicas para o seu desenvolvimento,
dada também a sua importancia para o desenvolvimento da instituicdo. Pode-se deduzir que
sdo as pessoas que conduzem uma organizagdo, portanto, Sdo recursos importantes que dao

suporte a organizacdo e que buscam atingir resultados.

2.8.2 O Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas

2.8.2.1 Caracterizacao da Instituicao

O Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas (IFAM), foi
criado pela Lei 11.892 de 29 de Dezembro de 2008, vinculado ao Ministério da Educagdo, é
uma autarquia detentora de autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-
pedagogica e disciplinar e tem sua organizacdo e funcionamento disciplinado pelo seu
Estatuto e Regimento Interno. Caracteriza-se por uma instituicdo multicampi, ou seja,
especializada na oferta de educacdo profissional e tecnoldgica nas diferentes modalidades de
ensino e niveis médio, técnico e tecnolégico com as suas praticas pedagogicas, nos termos da
referida Lei.

O IFAM integra a Rede Federal de Educagéo Profissional, Cientifica e Tecnologica, a
qual teve a sua origem no governo de Nilo Peganha, em 23 de setembro de 1909, quando
foram criadas 19 escolas de Aprendizes e Artifices, através do Decreto n ° 7.566, de 23 de
setembro de 1909 e que tinham como finalidade principal ministrar o ensino préatico e 0s
conhecimentos necessarios aos menores que pretendiam aprender um oficio. Posteriormente
foram transformadas em Escolas Técnicas Federais. Essas escolas originaram os Centros
Federais de Educacdo Profissional e Tecnoldgica (Cefets), compondo a Rede Federal de

Educacao Tecnologica.
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No dia 29 de dezembro de 2008, o Presidente da Republica, Luis Inacio Lula da Silva,
sancionou a Lei n° 11.892, que criou 38 Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia, concretizando assim, um salto qualitativo na educacdo voltada a milhares de
jovens e adultos em todas as unidades da federacdo. A partir desta data, o Cefet passou a ser
chamado de Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas.

O sistema IFAM teve sua origem através da integracdo dos antigos Centros Federais
de Educacdo Tecnoldgica do Amazonas (Unidades Centro, Distrito Industrial e Unidade
Coari) e as Escolas Agrotécnicas Federais de Manaus (Unidades Manaus e Séo Gabriel da
Cachoeira), totalizando 5 (cinco) Campus, que correspondem a Fase | - primeira fase da
expansdo da rede.

Com a efetivacdo da expansdo da Rede Federal Tecnoldgica, foram criados mais 5
(cinco) Campus voltados para o ensino profissional e tecnoldgico, constituindo a Fase Il —
segunda fase da rede, totalizando 10 (dez) Campus — Campus Manaus Centro, Campus
Manaus Distrito Industrial, Campus Zona Leste, estes localizados na capital; Campus Coari,
Campus S&o Gabriel Da Cachoeira, Campus Maués, Campus Presidente Figueiredo, Campus
Parintins, Campus Labrea e Campus Tabatinga, localizados nos respectivos municipios. O
planejamento para a ampliacdo da Rede sustenta a terceira fase da Rede com a construcédo de
mais quatro unidades: Itacoatiara, Tefé, Eirunepé e Humaita.

Esta transformacdo permite autonomia para a Instituicdo implantar cursos tecnol6gicos
e agrotécnicos. E sua estrutura funcional passa a ter uma Reitoria, com cinco Pro-Reitorias e
passa a ter estrutura de campus.

A segunda fase da expansao, composta de 10 unidades € ilustrada conforme figura 3:



Figura 3 — Primeira e Segunda Fase da Expansdo da Rede.
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Fonte: Pré-Reitoria de Desenvolvimento Institucional - PRODIN — Reitoria, 2012.
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O IFAM ¢ vinculado a Rede Federal de Educacdo Tecnoldgica, durante toda sua

existéncia vivenciou diversas mudancas. Sua historia se divide em seis fases:

Escola de Aprendizes Artifices

e Liceu Industrial

e Escola Técnica de Manaus

e Escola Técnica Federal do Amazonas;

e Centro Federal de Educac¢do Tecnoldgica do Amazonas;

¢ Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas.

2.8.2.2 Missao

O IFAM tem como missao:

e Promover a educacdo de exceléncia por meio do Ensino, Pesquisa e Extenséo,

visando a formacdo do cidaddo critico, autbnomo e empreendedor,

comprometido com o desenvolvimento social, cientifico e tecnoldgico do Pais.
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A finalidade regional do IFAM é formar e qualificar profissionais no ambito da
Educacdo Tecnoldgica, nos diferentes niveis e modalidades de ensino, a fim de possibilitar a
atuacdo profissional nos diversos setores da economia, para o0 desenvolvimento
socioecondémico local, regional e consequentemente, nacional; importante ressaltar que
objetiva também realizar pesquisa aplicada e promover o desenvolvimento tecnoldgico de
Nnovos processos, produtos e servigos, em estreita articulagdo com os setores produtivos e a
sociedade, atraves da verticalizacdo da educacgdo basica a educacao profissional e educacao

superior, oferecendo mecanismos para a educacdo continuada.

2.8.2.3 Objetivos e Metas

Para entendimento da amplitude e dimensdo da estrutura funcional do IFAM nesta
dissertacdo, tem como alguns objetivos previstos no PDI — Plano de Desenvolvimento

Institucional — vigéncia de 2009 a 2013:

e Ministrar em nivel de educacdo superior:
a) cursos superiores de tecnologia com o intuito de formar profissionais

para os diferentes setores da economia;

b) cursos de licenciatura, bem como programas especiais de formacao
pedagogica, com proposito na formacdo docente para a educacao béasica, nas areas

de ciéncias e matematica, e para a educacdo profissional;

c) cursos de bacharelado e engenharia, para a formagdo de profissionais

em diversas areas do conhecimento;

d) cursos de poés-graduacdo  lato sensu  de aperfeicoamento e
especializacdo, objetivando a formacdo de especialistas nas diferentes areas do

conhecimento;

e) entre outros.
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Algumas das diretrizes e metas de ensino séo destacadas como:

e A valorizacdo do ensino através da implantacdo de programa de melhoria da
qualidade do ensino a partir de indicadores empregados para avaliar 0 ensino

profissional técnico de nivel médio e o ensino superior;
e Valorizacdo da pratica docente através de capacitacdo, certificacdo de
atividades, horizontalizacdo dos ambientes de convivéncia; o desenvolvimento

de programas de assisténcia estudantil através, por exemplo, da implantacdo

do programa de monitoria para atender as especificidades académicas dos

campi do IFAM.

2.8.2.4 Composigao, Estrutura Organizacional e Regimento Interno

A estrutura e funcionamento do IFAM sdo baseados pelo seu Estatuto e Regimento
Interno. Como instituicdo que possui autonomia patrimonial e financeira, a estrutura
organizacional apresenta uma peculiaridade regulamentada pelo Regimento Interno Aprovado
pelo CONSUP — Conselho Superior, através da Resolucdo n°® 2, de 28 de marco de 2011.

De acordo com o Regimento Interno em vigor, as caracteristicas, atividades e funcoes
desenvolvidas, conforme relacdo hierarquica estabelecida é assim relacionada:

| - Diretoria Geral,

Il - Chefia de Gabinete;
I11 - Coordenacédo de Gestdo de Tecnologia da Informacéo;
IV - Coordenacéo de Avaliagdo e Controle Interno;

V - Coordenacéo de Gestédo de Pessoas;

VI - Diretoria de Administracgéo e Planejamento;
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V11 - Diretoria de Ensino: que subdivide-se em:

a) Departamentos de Ensino;

b) Coordenacdes de Curso.

VIl - Diretoria de Pesquisa, Pds-Graduacdo e Inovagcdo Tecnoldgica: esta

subdivide-se em:

a) Coordenacdo de Pesquisa e Inovacdo Tecnoldgica;

b) Coordenacdo de Pos-Graduacéo.

IX - Diretoria de Extensdo e A¢des Comunitarias.

Dentre seus principios basicos, a estrutura de cada Unidade levara em consideracdo a
sua composicdo atual: em implantacdo, implantado e consolidado, sendo este Ultimo
delimitado baseado no critério de quantitativo de alunos e caracteristicas peculiares do

Campus, atendendo-se a uma estrutura minima composta por:

| - Diretora Geral — composto de sua assessoria:

a) Chefe de Gabinete.
b) Coordenador de Gestdo de Tecnologia da Informacéo e da Comunicacao;
c) Coordenador de Avaliagdo e Controle Interno;

d) Coordenador de Gestédo de Pessoas.

Il - Chefe de Departamento de Ensino, Pesquisa e Extensdo: composto de sua

assessoria:

a) Coordenador Geral de Ensino;

b) Coordenador de Curso/Area;

¢) Coordenador de Assisténcia ao Educando;
d) Coordenador de Extenséo;

e) Coordenador de Pesquisa e Inovacao;
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I11 - Chefe de Departamento de Administracédo e Planejamento - composto de sua

assessoria:

a) Coordenador de Administracéo;

b) Coordenador de Execucdo Orcamentaria;
¢) Coordenador de Materiais e Patrimonio;

d) Coordenador de Compras e LicitacOes.

O quantitativo de servidores lotados na Reitoria é de 62 técnicos administrativos. A

tabela 1 demonstra o quantitativo de servidores que compdem o quadro atual do IFAM CMC:

Tabela 1 — Quantitativo de servidores por Titulagdo — Campus Manaus Centro

FORMACAO DOCENTES ADM-II-EIC;’}II'IISAO'I?’IVOS

Ensino Fundamental -- 14
Ensino Médio -- 29
Graduagdo 27 45
Aperfeicoamento 08 01
Especialista 75 42
Mestrado 69 02
Doutorado 22 -

Total 201 133

Fonte: Diretoria de Gestdo de Pessoas — DGP — Campus Manaus Centro, 2012.

3 METODOLOGIA

Este capitulo tem por objetivo apresentar detalhadamente o processo de

pesquisa, analisar o impacto que o estresse e as tensGes causam no cotidiano laboral

dos servidores do IFAM. Nos topicos seguintes sdo descritos os métodos utilizados

no estudo.
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3.1 TIPO DE PESQUISA

Trata-se de uma pesquisa do tipo descritiva, de natureza aplicada, pois abrange estudos
elaborados com a finalidade motivada para se resolver problemas concretos identificados no
ambiente em que o pesquisador vive (GIL, 2010; VERGARA, 2011).

Vergara (2011) aponta que, para identificar, descrever ou explicar a natureza de um
determinado problema sdo necessarios esclarecer quais fatores contribuem para o surgimento
de determinados fendmenos através de um conjunto de processos que facilitam o
conhecimento sobre uma realidade.

E considerada descritiva porque tem o objetivo de expor caracteristicas de
determinada populacdo (percepcdes, expectativas, entre outros) ou fenémeno, estabelecendo-
se relacdes entre variaveis (VERGARA, 2011).

Através da aquisicdo de conhecimento dos fundamentos, conceitos e configuragdo do
estresse ocupacional e as fontes que o ocasionam, adquiriu-se base para a coleta de dados da
realidade institucional que configura o IFAM, com vistas a identificar aspectos e fatores
vistos na literatura a situacdo organizacional atual.

Quanto ao método empregado, a pesquisa foi desenvolvida no Instituto Federal de
Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas e 0 método desenvolvido foi o estudo de caso,
pois, Vergara (2011) conceitua método como um caminho, uma légica de pensamento a
sequir. Estes caminhos simulam a realidade tentando sua melhor caracterizacdo e
compreens&o.

Yin (2010) propde a anélise e conhecimento de trés condicionantes que facilitam a
identificacdo do método mais adequado a pesquisa: primeiro se verifica o tipo de questdo de
pesquisa proposto; em seguida, avalia-se a extensdo do controle que um investigador possui
sobre acontecimentos comportamentais reais, e, por ultimo, a identificacdo do grau de
enfoque sobre eventos contemporaneos e acontecimentos historicos.

A titulo de argumentacdo, Gil (2010) expde que a abordagem da pesquisa €
classificada segundo a natureza dos dados, ou seja, pesquisa quantitativa e qualitativa. Estes
diferem na sistematica e na forma de abordagem do problema. Esta pesquisa tem uma
abordagem quantitativa, dada a natureza dos procedimentos de estudo, analise e correlacdo
dos dados.
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3.2 PROCEDIMENTOS

3.2.1 Delineamento Geral da Pesquisa

Os procedimentos metodoldgicos tém como fungdo a descricdo exata do objeto de
pesquisa, acontecimentos e processos a serem adotados em uma pesquisa. Com o método de
estudo definido baseado nas argumentacgdes de Gil (2010), tem-se o seguinte roteiro:

a) Etapal:

e Levantamento bibliografico preliminar com identificacdo do referencial tedrico,
depreendendo-se com conceitos a respeito da area de pesquisa delimitada;

e Formulacédo do problema de pesquisa, 0 que Vergara (2011) aponta como uma questédo
ndo resolvida, no qual se pretende buscar uma resposta, atraves da pesquisa cientifica.
Esta questdo ndo resolvida pode estar ligada a alguma ddvida ou lacuna com relagdo ha
necessidade de pdr a prova uma suposicao, vontade de compreender ou explicar uma
situacdo do cotidiano, entre outras situacoes.

e Definicdo de uma estrutura l6gica de trabalho, selecdo dos métodos de pesquisa a
serem aplicados; organizacdo sistematica das partes componentes do objeto de estudo

(delimitacdo do estudo e estrutura do trabalho).

b) Etapa 2:

e Coleta em fontes de pesquisa (livros, artigos, periddicos, dissertagdes, teses, anais de
eventos cientificos, processos, entre outros) atinentes ao objeto de investigacao;

e Estabelecimento de acBes e procedimentos referentes & constru¢do do instrumento de
coleta de dados, aplicacdo e utilizacdo dos métodos pré-definidos, ressaltando que a
pesquisa possui uma abordagem quantitativa. Este estudo quantitativo foi desenvolvido
por meio da pesquisa descritiva, sustentada em dados secundarios, com o intuito de
descrever as caracteristicas de um fenbmeno social, as fontes de estresse e impacto na

atividade produtiva.

c) Etapa3:
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e Leitura do material, selecdo e tratamento do referencial, fichamento das obras,

resumos e diagramacao dos diversos assuntos;

e Coleta de dados por meio da aplica¢do do questionério de pesquisa que fundamenta 10
(dez) dimensdes a fim de investigar o surgimento de estresse ocupacional, no espaco

organizacional publico, caracteristico e delimitado ao IFAM CMC;

e Em relacdo a coleta de dados, os procedimentos comuns adotados, com o objetivo de
investigar as fontes de estresse na instituicdo objeto de estudo, previstos em documentos
de cunho secundario, como por exemplo, Regimento Interno e Lei de criacdo dos
Institutos Federais;

e Anadlise, investigacdo e aplicacdo de procedimentos para a exposi¢cdo de resultados;
nesta etapa, tem-se a utilizacdo do software SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) que sistematizou dados coletados, gerou correlagGes entre varidveis que sao
demonstrados através de graficos e tabelas ordenados para o entendimento destes

aspectos e suas influéncias no ambiente laboral administrativo;

¢ Resultados e discussdes sintetizando-se 0 que a pesquisa apontou;

e Conclusbes da pesquisa e outras recomendacoes.

Por fim, considerando o objetivo geral deste trabalho, que € estudar e analisar quais as
fontes e sintomas do estresse ocupacional que predominam no IFAM e que impactam na
produtividade do servidor, a disposi¢cdo metodologica geral desenvolvida neste trabalho esta
delineada de forma resumida como demonstra o Quadro 1, o qual indica as etapas realizadas

visando atingir os objetivos especificos tragados:
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Quadro 1 - Disposi¢do Metodol6gica da Pesquisa
ETAPAS/ FASES PROCEDIMENTOS

Etapa 1: Estratégia de definicéo de e Formulacédo do problema de pesquisa;
uma estrutura logica de trabalho. e Levantamento bibliografico

e Coleta em fontes de pesquisa (livros,
artigos, periodicos, entre outros);

e Pesquisa  documental em  fontes
secundarias (sobre a Instituicdo objeto de
estudo - IFAM).

e Estabelecer estratégias e procedimentos
referentes a construcdo do instrumento de
coleta de dados (questionario).

Etapa 2: Acdes e coleta de fontes
bibliogréaficas.

e Coleta de dados através da aplicacdo do

questionario de pesquisa

e Organizacdo e andlise dos dados

Etapa 3: Coleta de dados, analise e (indicagdo das fontes de estresse pelos
resultados. respondentes);

e Discussdo dos resultados

e Concluséo e outras recomendacdes.

Fonte: a autora

3.2.2 Metodologia para Aplicacdo do Instrumento e anélise dos procedimentos
metodologicos

Os procedimentos adotados para a pesquisa deverdo atender a questdes de suficiéncia

e coeréncia e consisténcia dos contetdos que sustentam dados da investigacao.

3.2.2.1 Referencial Tebrico

Na revisdo bibliografica referente ao processo evolutivo do estresse, 0 conceito e
dimensao deste no processo do trabalho — e mais especificamente nos papéis, sobrecargas de
trabalho, relacionamentos interpessoais, autonomia/controle das tarefas, entre outros —
verificou-se quais as fontes e variaveis de estresse, seus aspectos, fatores relevantes que
prejudicam o ambiente organizacional quando estes indicadores estdo presentes, as formas de

enfrentamento do individuo e diversas situa¢Ges que podem prejudicar relacionamentos entre
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colegas e a comunicacédo entre os agentes envolvidos. As fontes de estresse constituem-se nos
elementos objetos da pesquisa — as variaveis presentes — e possuem grande importancia no
contexto da problematica abordada, conforme entendimento e pesquisas desenvolvidas por
diversos autores e destacadas neste trabalho. Partes destes fatores foram levantadas através de
questionario aplicado junto a servidores que compdem o quadro permanente do IFAM que
atuam ativamente em atividades administrativas.

O carater descritivo e explicativo do referencial tedrico permitiu clareza dos conceitos
e deram um carater seguro e ilustrativo por meio dos relatos e experiéncias concretas ja

realizadas e referendadas em artigos cientificos.

3.3 PARTICIPANTES

No ambiente do IFAM, os participantes analisados incluiram servidores que
desempenham atividades tipicamente administrativas; participaram desta pesquisa 93
profissionais pertencentes ao quadro permanente, de diversas formacgbes e niveis:
técnico-administrativos, assistentes sociais, psicélogos, técnicos em assuntos
educacionais, médicos, técnicos e auxiliares de enfermagem, contadores,
pedagogos, administradores, jornalistas, designers, entre outros, em exercicio

profissional no Campus CMC e Reitoria do IFAM.

Com um universo de 195 servidores, para determinar o tamanho da amostra

pesquisada, foi realizado o seguinte calculo:
Considerando N = universo populacional
n= tamanho da amostra

Eo = erro amostral definido e

Ne= uma primeira aproximacgao para o tamanho da amostra

Logo Eo= 0,05 (erro amostral considerado para a amostra)
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e =t N.n,
E2 L
0 N+no
| 78.000
Mo =—— = 400 n =ﬂ: 131
0,052 595

Portanto, o tamanho minimo da amostra foi de 131, porém foram distribuidos
150 questionérios com o objetivo de se coletar o maior nimero de participantes, no
periodo de 19 de novembro de 2012 a 20 de janeiro de 2013, no entanto, somente
93 foram devolvidos devidamente preenchidos, totalizando mais de 50% da

amostra, inferindo-se a taxa de respondentes necessarios para a pesquisa:

n°. de pessoas que responderam o questionario

Taxa de respondentes = —— .
n° depessoas quereceberam o questionario

Taxa derespondentes= ——— Taxa derespondentes=62%
150

3.4 COLETA DE DADOS

Inicialmente o projeto foi enviado ao Comité de Etica da Universidade
Federal do Amazonas — CEP/UFAM e aprovado sob o protocolo de CAAE n°.
06174712.4.0000.5020. Apos aprovacgdo e anuéncia do Instituto para realizacdo da
pesquisa, a pesquisadora deu inicio a aplicacdo do instrumento de coleta de dados
(Anexos A e B).

Os participantes assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido,
orientados da importancia do sigilo e de que as respostas somente seriam usadas
para fins de producgdo académica (Anexo C).
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3.4.1 Construcéo do instrumento de medigéo

O instrumento de coleta de dados constitui-se em umas das etapas de pesquisa que
busca conhecer as fontes de estresse no IFAM. E um questionario autoadministrado, contendo
61 questdes fechadas, escalas com nivel de mensuracdo ordinal, que abrangem 10 (dez)

dimens6es consolidadas através de reviséo bibliogréafica minuciosa:

e Recursos materiais;

e Tarefas atribuidas versus habilidade do servidor;
e Remuneragéo;

e Reconhecimento

e Gestdo e chefia;

e Cooperacdo e solidariedade;

e Conflitos interpessoais;

e Sintomas emocionais;

e Sintomas fisicos; e

e Ajuda profissional ou acompanhamento.

A segunda etapa descreve agdes para a elaboracdo do instrumento de pesquisa. Sua
primeira parte consta de questBes referentes a dados sociodemograficos (idade, sexo, niUmero
de dependentes, situacdo conjugal e nivel de escolaridade) e ocupacionais (tempo de
atividade, regime de trabalho, e atividades fora da Instituicdo). Esta fase de desenvolvimento
é essencial para dar provimento as posteriores conclusées, tomando como fonte de evidéncia a
aplicacdo do questionario.

A estrutura e sequéncia ldgica das varidveis que constituem o questionario foram
incluidas na versdo definitiva do instrumento, pois, segundo Giinther (2003), o pesquisador
deve focalizar no objetivo da pesquisa, em quais perguntas quer responder por meio dela e
principalmente 0 motivo da inclusdo de cada variavel na estrutura do instrumento.

A figura 4 evidencia os passos basicos seguidos para a constru¢do do instrumento de
pesquisa que foi utilizado e 0s pressupostos necessarios para que 0 mesmo se tornasse
consistente e de acordo com a linguagem dos respondentes. O instrumento construido
abrangerd um universo de respostas que serd possivel analisar as percepg¢des dos servidores
acerca das praticas administrativas adotadas pela organizacéo objeto de estudo.



Figura 4- Fluxograma da construg&o do instrumento de coleta de dados

Fonte: a autora
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3.4.2 Procedimentos para a coleta de dados

O instrumento foi aplicado individualmente na propria instituicdo, nos préprios setores
onde os participantes desempenham suas atividades administrativas, nos trés turnos (manha,

tarde e noite).

3.4.3 Validacao do instrumento de coleta de dados

Para a caracterizagdo das fontes de estresse na atividade e no ambiente
organizacional foi construido um questionario com 61 itens que simulavam algumas
situagBes inerentes ao ambiente de trabalho. O participante foi solicitado a indicar a
qual situacdo foi exposto em cada dimensdo através das escalas de respostas

elaboradas.

Para Hill (2008) uma medida tem validade quando realmente mede o que o
investigador deseja medir. Ao que Vieira (2009) corrobora, enfatizando que um
instrumento de medida é valido quando mede o que foi planejado para medir com
confiabilidade e grau aceitavel de consisténcia. Conclui que um instrumento de

medidas apresenta confiabilidade.

Para o questionario construido foi utilizado o teste do Coeficiente Alfa de
Cronbach, que tem por objetivo verificar a consisténcia interna das varidveis, ou
seja, a confiabilidade do instrumento, também calculado no SPSS. Para a amostra
avaliada, o valor da consisténcia interna para os 61 itens foi coeficiente de alfa=

0,71, valor aceitavel para a medida e avaliacdo dos construtos.

3.4.4 Andlise dos dados

Os dados foram tabulados e analisados quantitativamente por meio do
software SPSS versdo 16 (Statistical Package for the Social Sciences), programa que
permitiu realizar inferéncias relacionadas a pesquisa, como ordenacdo de dados, testes de
correlacOes e confiabilidade, contagens de frequéncias, resultados dispostos em graficos para

melhor interpretacdo. Por meio do software, foi calculada a distribuicdo da frequéncia de
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respostas e percentuais de observacdes em cada uma das varidveis fundamentais para a

discussao.

Para cada dimensdo definiu-se quatro ou mais itens com o intuito de reunir
maior numero de informacdes relevantes sobre o estudo, das caracteristicas do
ambiente laboral, das relagdes de trabalho, além de aspectos de cooperagdo entre
equipes de trabalho e outros fatores, organizados em ordem, por dimensdo. O
instrumento completo encontra-se no apéndice (Apéndice D). Para cada item ha
quatro alternativas de respostas, no qual devera ser marcada apenas uma. Desta
forma, a escala de maior valor é de quatro pontos, representando a condi¢cdo em que
cada aspecto o profissional se encontra, de acordo com a percepcdo do servidor,

conforme descrito no quadro 2:

Quadro 2 - Pontuagdo para cada resposta indicada.

Escala de Resposta Pontuagdo (escore)
Nunca 1
Raramente 2
Muitas Vezes 3
Sempre 4

Fonte: dados da pesquisa, 2013.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo serdo apresentados os resultados da pesquisa, com calculos,
tabelas contendo percentuais e frequéncias e graficos obtidos através da aplicacdo
do questionario para as dimensdes estipuladas, que permitiu avaliar as fontes de
estresse presente no contexto da produtividade laboral de servidores publicos,

baseados nos diversos autores da literatura:
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4.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Visando apresentar os resultados obtidos e facilitar a compreenséo,
inicialmente serdo informados os dados referentes a caracterizacdo da amostra,
quanto a idade, estado civil, sexo, estado civil, escolaridade, tempo na Instituicéo,
n° de dependentes, atividades fora da instituicdo, jornada de trabalho.

A analise dos dados revelou que a amostra constitui-se da maioria (60,9%)
do sexo feminino, com média de idade de 43 anos. No que se refere ao estado civil,
37% dos participantes sdo solteiros e 45,7% sdo casados. A maior parte dos
servidores (37,4%) possui ensino superior completo e 42,9% dos servidores

possuem dois ou mais dependentes.

Com relacdo aos dados profissionais relevantes da amostra, 45,6% dos
pesquisados tem de 1 a 5 anos de tempo de instituicdo, enquanto que 36,6% de 20 a
30 anos. E importante identificar que 88% ndo realizam atividades fora da
instituicdo e a maior parte dos servidores (66,3%) cumprem um regime de trabalho
de 8 horas e somente 33,7% cumprem jornada de trabalho de 6 horas. Considerando
que a carga horaria pode influenciar na incidéncia de doencas de ordem emocional,
como estresse e Burnout, o resultado dessa variavel foi significativo para os que
cumprem jornada de 8 horas/dia. Dos sujeitos pesquisados, a maior parte revelou
ndo ter outras atividades profissionais, diminuindo as chances desta varidvel ser
considerada fonte de estresse e também reduzindo a probabilidade do acimulo de
atividades interferir para a manifestacdo de estresse.



Quadro 3 - Distribuicédo do perfil sociodemografico dos servidores pesquisados.

Variaveis Categoria N (%)
20 - 30 anos 19 20,9

31 - 40 anos 19 20,9

dade 41 - 50 anos 23 25,3

51 - 60 anos 24 26,4

61 - 70 anos 6 6,5

Total 91 100

Feminino 56 60,9

Sexo Masculino 36 39,1
Total 92 100

Solteiro 34 37,0

Casado 42 45,7

Estado civil Unido Estavel 9 9,8
Divorciado 6 6,5

Outro 1 1,0

Total 92 100

Segundo grau completo 9 9,9

Superior incompleto 11 12,1

Escolaridade Superior completo 34 37,4
Outros 37 40,6

Total 91 100

1 a5anos 41 45,6

5a 10 anos 4 44

Tempo de Instituicdo 10220 anos ° 56
20 a 30 anos 33 36,6

30 a 40 anos 7 7,8

Total 90 100

Sem dependentes 28 30,8

N° dependentes 1 dependente 24 26,3
2 ou mais dependentes 39 42,9

Total 91 100

Sim 11 12,0

Atividades fora da Instituicéo N&o 81 88,0
Total 92 100

6 horas 31 33,7

Jornada de trabalho 8 horas 61 66,3
Total 92 100

Fonte: dados da pesquisa, 2013.
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4.2 RECURSOS MATERIAIS

Nesta dimensdo, buscou-se investigar fontes de estresse de natureza fisica
provenientes de aspectos funcionais relativos a recursos disponiveis para o

desempenho do trabalho laboral.

Tabela 2 - Instalagdes fisicas no setor deixam a desejar: frequéncia e percentual

Q.11 Frequéncia Percentual (%)
Escala Nunca 8 8,7
de Resposta Raramente 23 25,0
Muitas vezes 46 50,0
Sempre 15 16,3
Total Respondentes 92 100,0
Perdas 1
Total 93

De acordo com a Tabela 2, do total de noventa e trés participantes da
pesquisa, 66,3% afirmaram que sempre ou muitas vezes as instalacdes fisicas do

setor deixam a desejar.

Tabela 3 - Existem computadores e impressoras suficientes para desenvolver as atividades cotidianas: frequéncia
e percentual

Q.14 Frequéncia Percentual (%)

Escala Nunca 6 6,5

de Resposta Raramente 14 15,1
Muitas vezes 29 31,2
Sempre 44 47,3
Total 93 100,0

A Tabela 3 mostra que 78,5% dos pesquisados identificaram que sempre ou
muitas vezes existem computadores e impressoras suficientes para a realizacdo das

atividades cotidianas do setor.
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DISCUSSAO

Os resultados da Tabela 2 corroboram com resultados da pesquisa realizada
por Figueroa et al. (2001), na cidade de Buenos Aires em 2001, através de um
instrumento que mede o grau de mal-estar no contexto de emprego, denominado
Inventario de Malestar Percibido en EI Ambiente Laboral — IMPAL, apds aplicagao
deste questionario a 102 participantes, 52,2% indicaram “ndo ter suficiente espago
proprio”, referindo-se a instalacGes fisicas do setor e 56,5% relataram “ndo contar
com 0S recursos necessarios para fazer o trabalho”.

Silva (et al.,2009) ao pesquisar o sentido da vida e estresse de professores
de ensino fundamental e médio analisou que um profissional que esta submetido a
mas condicOes de trabalho tende a render menos, e 0 estresse na docéncia repercute
tanto no professor, no ambito pessoal, quanto na educagdo, no ambito social, de
maneira que a educagdo passa a ndo cumprir de forma satisfatéria os seus
objetivos, que é gerar formacdo e, consequentemente, gerar desenvolvimento social.

Funciondrios publicos do Ministério da Previdéncia e Assisténcia Social —
MPAS foram pesquisados por Martins (2004) que utilizou o questionario geral e
questionario de saude geral de Goldberg a fim de investigar as condi¢des de saude e
de trabalho dos servidores; os resultados apontaram que dos 43 respondentes,
78,6% relataram que as condicfes de trabalho no INSS sdo boas, o que corrobora
com o resultado da pesquisa atual demonstrado na Tabela 3, no qual 78,5% dos
pesquisados identificaram que sempre ou muitas vezes existem computadores e
impressoras suficientes para a realizacdo das atividades, o que indica boas

condicOes para o trabalho.

4.3 TAREFAS ATRIBUIDAS VERSUS HABILIDADE DO SERVIDOR

Nesta dimensdo sdo apresentadas varidveis relacionadas com tarefas
atribuidas e habilidades do servidor no desempenho de suas atividades, a fim de

analisar o impacto destas no nivel de estresse do servidor.
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Tabela 4 - Resolugéo de imprevistos no local de trabalho: frequéncia e percentual

Q.2.1 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 0 0,0

Escala Raramente 13 14,0

de Resposta Muitas vezes 48 51,6
Sempre 32 34,4
Total 93 100,0

A Tabela 4 mostra que 86% dos participantes afirmam que sempre ou muitas

vezes resolvem muitos imprevistos que acontecem no local de trabalho.

Tabela 5 - Prazo curto para cumprir tarefas e pressao quanto ao tempo de execucao: frequéncia e percentual

Q.22 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 12 13,0

Escala Raramente 35 38,0

de Respostas Muitas vezes 27 29,3
Sempre 18 19,6
Total Respondentes 92 100,0
Perdas 1
Total 93

Analisando os dados da Tabela 5, observou-se que 51% dos participantes
afirmaram que nunca ou raramente tém um curto prazo para cumprir as tarefas ou

sofre pressdo quanto ao tempo de execucao.

Tabela 6 - O trabalho exige iniciativas: frequéncia e percentual

Q.25 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 1 1,1

Escala Raramente 14 15,1

de Respostas Muitas vezes 29 31,2
Sempre 49 52,7

Total 93 100,0
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Na Tabela 6 verifica-se que 52,7% dos participantes informaram que
sempre em seu trabalho é exigido que se tomem iniciativas, enquanto que 31,2%
indicaram que muitas vezes necessitam tomar iniciativas em seu trabalho diario,
totalizando um percentual de 83,9% dos respondentes que indicaram que muitas

vezes ou sempre sdo exigidos iniciativas em seu desempenho laboral.

Tabela 7 - Repeticéo de tarefas: frequéncia e percentual

Q.26 Frequéncia Percentual (%)

Escala Nunca 3 3,2

de Respostas Raramente 22 23,7
Muitas vezes 43 46,2
Sempre 25 26,9
Total 93 100,0

De acordo com a Tabela 7, 46,2% dos servidores apontaram que repetem
muitas vezes as mesmas tarefas, e 26,9% informaram que sempre repetem

demasiadamente as mesmas tarefas durante a atividade laboral.

DISCUSSAO

Peinado e Graeml (2007) salientam que existem técnicas de ampliacdo e
rotacdo do trabalho que tém o objetivo de enriquecimento da atividade
proporcionando a execuc¢do de mais tipos de tarefas de modo a propiciar maior
variedade de atividades ao trabalhador. Este enriquecimento do trabalho consiste
em aumentar a variedade de tarefas, o que pode exigir maior autonomia e poder de
decisdo do funcionario. Porém, € necessario estabelecer um limite destas situacdes
desafiadoras a fim de ndo causar um desequilibrio. O enriquecimento do trabalho é
acompanhado de metas de desempenho e gestdo da eficiéncia do trabalho realizado
e deve-se ter o cuidado para ndo exigir menos ou mais do que o individuo pode
oferecer. O excesso da complexidade para o desempenho de uma tarefa desencadeia
um sentimento conhecido por estresse ocupacional.

Em estudo sobre estresse laboral e capacidade para o trabalho de
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enfermeiros, Negeliskii (2010) evidenciou que 77,3% dos participantes
frequentemente ou as vezes as acreditam que as atividades diarias sdo repetitivas e
rotineiras.

Em uma pesquisa realizada no Polo Industrial de Manaus — PIM, em 2011,
referente a organizacao do trabalho, constatou-se que o superior hierarquico mesmo
conhecendo a tarefa do operador, ndo valoriza o seu saber-fazer, bem como
desconsidera a complexidade da atividade de alimentacdo da linha de producéo e
por isso lhe designa outras atividades, gerando sobrecarga. Esta pesquisa também
apontou que existe forte pressdo por metas, agilidade e qualidade, ao mesmo tempo
em que o trabalho exige esforco fisico. Considerando que é realizado em pé, em
uma jornada de sete horas diarias, com atividades repetitivas (NINA et al., 2011).

Os dados apresentados na Tabela 4 destacaram que mais da metade dos
pesquisados resolvem muitas vezes ou sempre imprevistos que acontecem no local
de trabalho, assim como também, pode-se verificar na Tabela 6 e Grafico 1 que
52,7% apontaram que sempre em seu trabalho é exigido que se tomem iniciativas,
engquanto que 31,2% indicaram que muitas vezes necessitam tomar iniciativas em
seu trabalho diario. A Tabela 7 e Grafico 2 reforca ainda que 46,2% dos servidores
apontaram que repetem muitas vezes as mesmas tarefas, e 26,9% informaram que

sempre repetem demasiadamente as mesmas tarefas durante a atividade laboral.

Gréfico 1 - Meu trabalho exige que eu tome iniciativas

3 Nunca ] raramente [] Muitas vezes [l Sempre

15,05%)
1,08%
31,18%

Fonte: dados da Pesquisa, 2013.
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Grafico 2 - No meu trabalho, tenho que repetir muitas vezes as mesmas tarefas

B Nunca ] Raramente [_]| Muitas vezes [l Sempre

Fonte: dados da Pesquisa, 2013.

Nos dados da Tabela 5, observou-se que 51% dos participantes nunca ou
raramente tém um curto prazo para cumprir as tarefas ou sofre pressdo quanto ao
tempo de execucéo.

Ja no estudo de caso realizado por Keshavarz e Mohammad (2011) na
Universidade de Tehran, no 1Ird, sobre o estresse ocupacional e seus
desdobramentos, estes aplicaram um questionario estruturado e validado com base
em estudos da literatura; a mensuragéo estabelecida para o calculo médio do nivel
de estresse foi calculado para o trabalho de cada sujeito assim organizado: nivel de
estresse baixo (indicado pela pontuacdo média de 1,00-1,50 pontos), nivel de
estresse médio (1,51-2,00 pontos), e nivel de estresse elevado (2,01-3,00 pontos).

Como resultado, identificaram que, de uma amostra de 135 pesquisados,
77,8% dos empregados revelaram haver conflito e ambiguidade de papéis,
apresentando nivel de estresse médio, com pontuacdo de 1,86. Neste estressor
organizacional, 93,7% relataram que “as coisas devem ser feitas de formas
diferentes”, seguido de 94% dos pesquisados que apontaram “receber muita pressao

de muitas pessoas” no desempenho das atividades.
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4.4 REMUNERACAO

A seguir, serdo apresentados resultados referentes a dimensdo remuneragao.

Tabela 8 - Percebo que a remuneragdo é suficiente para atender as minhas necessidades: frequéncia e percentual

Q.31 Frequéncia Percentual (%)

Escala Nunca 14 15.4

de Respostas Raramente 31 34,1
Muitas vezes 39 42,9
Sempre 7 7,7
Total Respondentes 91 100,0
Perdas 2
Total 93

Conforme Tabela 8, 50,6% dos respondentes afirmaram que sempre ou
muitas vezes percebem que sua remuneracdo € suficiente para atender as suas
necessidades, enquanto que 49,5% afirmam que nunca ou raramente percebem que a

remuneracdo é suficiente para atender suas necessidades.

Tabela 9 — Tenho a sensagdo de que meu trabalho ndo é devidamente remunerado: frequéncia e percentual

Q.34 Frequéncia Percentual (%)

Escala Nunca 13 14,0

de Respostas Raramente 34 36,6
Muitas vezes 26 28,0
Sempre 20 215
Total 93 100,0

Na Tabela 9 observa-se que 28% dos participantes indicaram que muitas
vezes tém a sensagdo de que o trabalho ndo é devidamente remunerado, enquanto
que 21,5% afirmaram que sempre tém esta sensacdo de que o trabalho ndo é

devidamente remunerado.
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DISCUSSAO

Na pesquisa realizada por Martins (2004) em funcionarios publicos do
MPAS, sobre as condicdes de saude e de trabalho dos servidores, o resultado
mostrou que os fatores que ocasionam insatisfagdo e baixa motivagdo sdo a falta de
ajuste e revisdo salarial, que ha mais de nove anos se encontra sem reposicéo.

Em outra pesquisa realizada por Figueroa et al. (2001), na cidade de Buenos
Aires em 2001, através de um instrumento que mede o grau de mal-estar no
contexto de emprego, denominado Inventario de Malestar Percibido en El Ambiente
Laboral — IMPAL, cujo objetivo é medir o impacto que diferentes estressores de
trabalho tém sobre o individuo. Os resultados mostraram que com relacdo ao
aspecto remuneracdo, dos 102 participantes, 52,2% afirmaram “ter um salario que

ndo estad de acordo com minhas responsabilidades”.

O quadro 4 evidencia alguns resultados de estudos de Minari (2007),
Vicentini (2008) e Figueroa et al. (2001), com percentuais apontados pelos
participantes referente a variavel renda mensal insuficiente, e, portanto, uma fonte

geradora de estresse ocupacional.

Quadro 4 - Comparativo do estudo atual com outras pesquisas, em relagdo a remuneracéo

ESTUDO ATUAL | MINARI (2007) | VICENTINI (2008) FIGUEROA (et al.,
VARIAVEL N =93 N =42 N =142 2001)
N =102
Renda mensal 49,5% 63,3% 71,4% 52,2%
insuficiente

Fonte: Dados da pesquisa, 2013; Minari, 2007; Vicentini, 2008; Figueroa et al., 2001.

A Tabela 8 e Grafico 3 identificam que 49,5% dos respondentes afirmaram
que nunca ou raramente percebem que a remuneracdo é suficiente para atender suas
necessidades, similarmente as pesquisas apontadas por Minari (2007), que
pesquisou servidores do INSS de Campo Grande, no qual, de 42 participantes,
63,3% indicaram a renda mensal ser insuficiente; Vicentini (2008) pesquisou a
manifestacdo de Burnout em profissionais da 4area de saude mental (médicos,
biomédicos, enfermeiros, entre outros) em Sdo Paulo, onde 71,4% também

afirmaram que a renda salarial € insuficiente. Da mesma forma em estudo realizado
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por Figueroa (et al., 2001), no qual 52,2% dos respondentes também expressaram

que a renda mensal é insuficiente.

Grafico 3 - Percebo que a remuneracdo é suficiente para atender as minhas necessidades

[ Nunca  [] Raramente [_] Muitas vezes [l Sempre

Fonte: dados da Pesquisa, 2013.

4.5 RECONHECIMENTO

Nesta dimensdo, os resultados da pesquisa séo:

Tabela 10 - Esfor¢o reconhecido: frequéncia e percentual

Q. 4.3 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 17 18,5

Escalas Raramente 31 33,7

de Respostas Muitas vezes 24 26,1
Sempre 20 21,7
Total Respondentes 92 100,0
Perdas 1

Total 93




7

Observa-se na Tabela 10 que 33,7% afirmaram que raramente o esforgo é
reconhecido quando tudo vai bem no trabalho, e 18,5% apontaram que nunca o

esfor¢o é reconhecido quando tudo vai bem no ambiente de trabalho.

Tabela 11 - Satisfagdo na pratica de capacidades profissionais: frequéncia e percentual

Q.4.4 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 7 7,6

Escala Raramente 22 23,9

de Respostas Muitas vezes 31 33,7
Sempre 32 34,8
Total Respondentes 92 100,0
Perdas 1
Total 93

De acordo com a Tabela 11, 68,5% dos participantes afirmaram que muitas
vezes ou sempre se sentem satisfeitos por poder por em pratica suas capacidades
profissionais. Todavia, 23,9% dos participantes afirmaram que raramente se sentem

satisfeitos por poder por em préatica suas capacidades.

DISCUSSAO

Em pesquisa realizada sobre reconhecimento do trabalho no Polo Industrial
de Manaus — PIM, esta revelou a auséncia de investimento na qualificacdo
profissional, e foi um dos aspetos apontados pelos pesquisados. Estas situagOes
também influenciam na perspectiva de crescimento e possibilidade de progressdo na
carreira. Percebeu-se também que o aspecto financeiro atribuido a percepcédo de
reconhecimento esta vinculado & necessidade de sobrevivéncia dos trabalhadores e
sua familia, pois um bom salario é uma forma de reconhecimento do valor do
trabalho desempenhado. Ademais, foi observado que, varios pesquisados também
atribuiram a falta de reconhecimento as inimeras cobrangas por resultados dos
lideres e o adoecimento frequente dos funcionarios, fatores que tem contribuido

para uma queda na produtividade (NINA et al., 2011).
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Os resultados da pesquisa realizada por Figueroa et al. (2001) também
apontaram semelhancas com a varidvel relatada na Tabela 11 (Satisfacdo na pratica de
capacidades profissionais), pois, do instrumento aplicado aos 102 participantes, 65,2%
expressaram “nao utilizar ao maximo minhas habilidades”, ou seja, € implicito a
insatisfacdo com relacdo ao uso de capacidades.

Silva e Heloani (2007) concluem que o estresse, portanto, ndo se limita a
ser uma condicdo individual e a resisténcia a ele ndo esta condicionada apenas a
vitalidade biopsiquica individual. Trata-se de uma forca de resisténcia politica de
um coletivo de profissionais a um histérico processo de desgaste social,
lamentavelmente institucionalizado. Em pesquisa realizada com 44 jornalistas e 238
guardas municipais, os resultados ressaltaram que, segundo os guardas pesquisados,
o trabalho bem feito ndo era reconhecido, porém os erros eram duramente

criticados.

4.6 GESTAO E CHEFIA

Nesta dimensdo, os resultados da pesquisa sdo:

Tabela 12 - Bom relacionamento com a chefia imediata: frequéncia e percentual

Q.5.1 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 2 2,2

Escalas Raramente 5 5,4

de Respostas Muitas vezes 30 323
Sempre 56 60,2
Total 93 100,0

Verifica-se na Tabela 12 que 60,2% dos respondentes afirmaram que
sempre possuem um bom relacionamento com o seu chefe e 32,3% destacam que

muitas vezes possuem um bom relacionamento com o chefe.
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Tabela 13 - Exigéncia no cumprimento de horario: frequéncia e percentual

Q.55 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 13 141

Escala Raramente 22 23,9

de Respostas Muitas vezes 17 18,5
Sempre 40 43,5
Total Respondentes 92 100,0
Perdas 1
Total 93

A Tabela 13 mostra que 62,% dos participantes afirmaram que sempre ou

muitas vezes sdo exigidos a cumprirem horario.

Tabela 14 - Espaco para discussdo de experiéncias com gestores: frequéncia e percentual

Q.5.6 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 26 28,6

Escala Raramente 26 28,6

de Respostas Muitas vezes 20 22,0
Sempre 19 20,9
Total Respondentes 91 100,0
Perdas 2
Total 93

Observa-se na Tabela 14 que 57,2% dos participantes da pesquisa
afirmaram que nunca ou raramente hd espaco no ambiente laboral com os gestores

para discussdo de experiéncias positivas e negativas.
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Tabela 15 - Percebo que o chefe imediato escuta minhas opinides e participo na tomada de decisGes: frequéncia e

percentual

Q.5.7 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 16 17,8

Escala Raramente 27 30,0

de Respostas Muitas vezes 25 27,8
Sempre 22 24,4
Total Respondentes 90 100,0
Perdas 3
Total 93

Na Tabela 15 pode-se constatar que 52,2% dos participantes sempre ou

muitas vezes participam na tomada de decis@es.

Tabela 16 - Analise da satisfacdo da vida profissional: frequéncia e percentual

Q.5.8 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 5 54

Escala Raramente 15 16,3

de Respostas Muitas vezes 46 50,0
Sempre 26 28,3
Total Respondentes 92 100,0
Perdas 1
Total 93

Na Tabela 16 verifica-se que 50% dos participantes muitas vezes se sentem
satisfeitos com sua vida profissional, 28,3% sempre se sentem satisfeitos com sua

vida profissional e cinco participantes apontaram que nunca se sentem satisfeitos.
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DISCUSSAO

A Tabela 13 mostra que 43,5% dos participantes afirmaram que sempre sdo
exigidos a cumprirem horario, seguido de 18,5% que apontaram muitas vezes ha
esta cobranca para o cumprimento de horéario e 23,9% raramente sdo exigidos. Em
pesquisa realizada por Figueroa et al. (2001), na cidade de Buenos Aires em 2001
foi obtido resultado semelhante, no aspecto organizagdo do tempo de trabalho, os
resultados indicaram que dos 102 participantes, 43,5% sdo exigidos a cumprir um
horario estabelecido.

Na Tabela 15 pode-se constatar que 17,8% dos pesquisados nunca
participam na tomada de decisfes, seguido de 30% que raramente participam do
processo de tomada de deciséo.

Na pesquisa de Keshavarz e Mohammad (2011), realizado na Universidade
de Tehran, no Ird, aplicaram um questionario com o objetivo de calcular o nivel de
estresse; os resultados mostraram, de uma amostra de 135 pesquisados, 84,8%
relataram “a falta de participacdo na tomada de decisGes e falta de autoridade”. Este
ponto foi considerado de alto grau de estresse no trabalho afetando a maioria dos
funcionarios da universidade com uma pontuacdo média de 2,34.

Além disso, dentro deste aspecto de estresse no trabalho, 95,7% dos
funcionarios relataram que tinham ou “pouca oportunidade de contribuir para a
tomada de decisdes a nivel institucional em termos de politicas académicas” ou
“pouca oportunidade de contribuir para a tomada de decisdo a nivel do corpo
docente em termos de politicas académicas” (KESHAVARZ; MOHAMMAD, 2011).

Silva e Heloani (2007) expuseram reflexbes a partir de uma anélise
comparativa do estresse em 44 jornalistas e 238 guardas municipais, cuja analise
dos dados de ambas as pesquisas argumentam que o estresse implicava em uma
tentativa de superar a negacdo da subjetividade pela gestdo. A fala do sujeito
estressado foi compreendida como um discurso critico a instituicdo, a gestdo e a
organizacdo do trabalho e que tinha a chance de muda-las.

Os mesmos autores compreendem que a vida cotidiana urbana impde
pressGes econbmicas, temporais, sociais, politicas, institucionais, entre outros.
Esses fatores atingem a populacdo em geral, assim como diversas categorias

profissionais. As categorias desta pesquisa, jornalistas e guardas municipais,
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partilham de semelhantes pressdes socioecondmicas e institucionais na vida social e

laboral cotidiana.

4.7 COOPERACAO E SOLIDARIEDADE

Nesta dimensdo, os resultados da pesquisa sdo:

Tabela 17 - Facilidade na administragdo das atividades em equipe: frequéncia e percentual

Q.6.1 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 9 10,0

Escala Raramente 33 36,7

de Respostas Muitas vezes 29 32,2
Sempre 19 21,1
Total Respondentes 90 100,0
Perdas 3
Total 93

De acordo com a Tabela 17, 53,3% dos pesquisados, que é o somatoério das
escalas muitas vezes e sempre, indicaram existir facilidade para trabalhar em

equipe.

Tabela 18 - Consigo colocar-me no lugar dos outros: frequéncia e percentual

Q.6.5 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 3 3,2

Escala Raramente 5 5,4

de Respostas Muitas vezes 54 58,1
Sempre 31 33,3

Total 93 100,0
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A Tabela 18 destaca que 58,1% dos pesquisados apontaram muitas vezes
terem empatia com o proximo, enquanto que 33,3% indicaram que sempre

conseguem colocar-se no lugar dos outros.

Tabela 19 - Trabalho em clima de competitividade: frequéncia e percentual

Q.6.6 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 50 53,8

Escala Raramente 27 29.0

de Respostas Muitas vezes 10 10,8
Sempre 6 6,5
Total 93 100,0

Na Tabela 19 verifica-se que 82,8% dos pesquisados expressaram que

nunca ou raramente trabalham em clima de competitividade.

DISCUSSAO

Na pesquisa realizada com trabalhadores do PIM em Manaus, esta mostrou
que a relacdo com colegas é construida através da troca de ideias, conversas,
confian¢a e boa convivéncia, que sdo aspectos de alivio do sofrimento no trabalho.
A partir deste vinculo com os colegas do ambiente de trabalho faz surgir a
confianca e a cooperacdo, levando ao ideal de consolidacdo do coletivo de trabalho.
(LIMA; VASCONCELOS, 2011).

Quadro 5 - Comparativo do estudo atual com outras pesquisas, em relacéo a cooperagao entre equipes de
trabalho.

trabalho

ESTUDO ATUAL MARTINS (2004)
VARIAVEL N =93 N =43
Existe Cooperacdo entre equipes de 82,8% 44%

Fonte: dados da pesquisa, 2013; Martins, 2004.
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O estudo atual infere que 82,8% dos pesquisados informaram que nunca ou
raramente trabalham em clima de competitividade, o que indica que existem
cooperagdo e colaboracdo no ambiente laboral. Martins (2004) também obteve
resultado positivo para a variavel colaboracdo e ajuda mutua entre equipes, com
resultados de 44% dos pesquisados satisfeitos com a cooperacdo existente no

ambiente organizacional.

4.8 CONFLITOS INTERPESSOAIS

Nesta dimensdo, os resultados da pesquisa sdo:

Tabela 20 - Interferéncia da politica institucional no ambiente de trabalho: frequéncia e percentual

Q.7.3 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 3 3,3

Escala Raramente 21 23,1

de Respostas Muitas vezes 41 451
Sempre 26 28,6
Total Respondentes 91 100,0
Perdas 2
Total 93

No que diz respeito a interferéncia da politica institucional no ambiente de
trabalho, a Tabela 20 ilustra que 45,1% expressaram que muitas vezes existe essa
interferéncia e 28,6% indicaram sempre existir esta interferéncia no ambiente

laboral.

Tabela 21 - Realizo atividades que sdo atribui¢cbes de meu colega: frequéncia e percentual

Q.74 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 15 16,1

Escala Raramente 33 355

de Respostas Muitas vezes 36 38,7
Sempre 9 9,7

Total 93 100,0
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Conforme ilustra a Tabela 21, 35,5% indicaram que raramente existe essa
possibilidade de realizagdo de trabalhos que sdo atribui¢cdes dos colegas, porém

38,7% avaliaram muitas vezes realizarem atividades que sdo atribui¢cBes de colegas.

Tabela 22 - Sinto-me incomodado em estar com as mesmas pessoas todos os dias: frequéncia e percentual

Q.7.6 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 62 66,7

Escala Raramente 22 237

de Respostas Muitas vezes 7 75
Sempre 2 2,2
Total 93 100,0

Na Tabela 22, 66,7% dos pesquisados afirmaram que nunca se sentem
incomodados em estar com as mesmas pessoas todos os dias e 23,7% indicaram que

raramente se sentem incomodados em estar com as mesmas pessoas todos os dias.

Tabela 23 - Falta de clareza nas normas da instituicdo: frequéncia e percentual

Q.7.7 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 7 7,5

Escala Raramente 23 247

de Respostas Muitas vezes 35 37,6
Sempre 28 30,1
Total 93 100,0

Observa-se pela Tabela 23 que mais da metade dos pesquisados, ou seja,
um total de 67,7% indicou que muitas vezes ou sempre percebem a falta de clareza

nas normas da instituicéo.
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Tabela 24 - Existe conflito entre o que eu acho ser correto e o0 que é exigido de mim: frequéncia e percentual

Q.78 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 10 10,8

Escala Raramente 36 38,7

de Respostas Muitas vezes 39 41,9
Sempre 8 8,6
Total 93 100,0

Na Tabela 24, 41,9% expressaram muitas vezes existir este conflito entre o
que acredita ser correto e o que realmente € exigido no ambiente laboral, e 8,6%
indicaram sempre perceber este conflito do que acredita ser correto e o0 que

realmente é exigido de si.

DISCUSSAO

O estudo realizado por Porto e Sobrinho (2012) identificou o impacto de
variaveis demograficas, clima social e coping no bem-estar do trabalho através da
aplicacdo de questionario. Os resultados obtidos sobre a escala de clima social
apresentou itens que exploraram a qualidade das relagdes interpessoais, de
autonomia, inovagdo, desempenho e reconhecimento sobre os fatores de bem-estar
no trabalho. Reforca-se que, na construcdo dos itens do instrumento, contemplaram-
se nove itens que examinam a relagdo entre gestor e colaborador. Ainda assim, os
resultados das correlagcbes e regressdes ddo apoio a hipotese de que as relacdes
interpessoais sdo importantes para o bem-estar no ambiente laboral.

Na pesquisa de Difini (2002) em servidores da Escola de Engenharia da
UFRGS, na qual avaliou o grau de importancia de algumas variaveis referente ao
ambiente de trabalho, esta ilustrou que os servidores apontaram um grau de
importéncia significativo para o relacionamento com colegas de trabalho,
aprendizado e crescimento profissional.

Paschoal e Tamayo (2008) definiram aspectos e outras dimensdes que
qualificam o bem-estar social no trabalho, que aborda o aspecto comportamental do
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bem-estar laboral e seleciona dois tipos de conceito: despersonalizagdo, oriunda da
proposta de esgotamento profissional, mas inerente a atitudes negativas ou
indiferentes em relacdo aos colegas de trabalho, e a qualidade das relagdes sociais
na organizacao, que inclui a percepcdo do individuo de ser procurado pelos colegas
para conselhos e apoio. Do mesmo modo, considera o bem-estar como sendo a
prevaléncia das emoc¢des positivas no trabalho e a capacidade de compreensdo do
individuo ao fato de que expressa e desempenha habilidades e aptiddes em seu
trabalho e progride no alcance de suas metas de vida.

Na pesquisa desenvolvida pelos autores, a construgdo da Escala de Bem-
Estar no Trabalho (EBET), foram encontrados resultados confirmando que o bem-
estar no trabalho pode ser estruturado a partir das dimensdes afeto e
realizacdo/expressividade. A sua aplicacdo sustentou a ideia de que o contexto de
trabalho se configura como um lugar privilegiado de emocdes de realizacdo e de
conducgédo da felicidade pessoal.

Observa-se na Tabela 24 e Grafico 4 os resultados para a varidvel (Existe conflito
entre 0 que eu acho ser correto e o que é exigido de mim), no qual 50,5% dos participantes
informaram muitas vezes ou sempre existir conflito entre o que acredita ser correto e o que é
exigido no ambiente laboral. Dados da Tabela 24 corroboram com resultados encontrados na
pesquisa de Figueroa et al. (2001), ao aplicar questionario a 102 participantes, no qual
43,5% expressaram “o conflito entre o que meu empregador espera que faga e o que

eu penso que ¢ correto ou apropriado”.
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Gréfico 4 - Percebo que ha conflito entre o que eu acho ser correto e o0 que é exigido de mim

B sempre

B Nunca [ Raramente[] Muitas
vezes

Fonte: Dados da pesquisa, 2013.

4.9 SINTOMAS EMOCIONAIS

Nesta dimensdo, os resultados da pesquisa séo:

Tabela 25- Sinto desgaste emocional no meu trabalho: frequéncia e percentual

Q.8.1 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 16 17,4

Escala Raramente 37 40,2

de Respostas Muitas vezes 32 348
Sempre 7 7.6
Total Respondentes 92 100,0
Perdas 1
Total 93

Verifica-se através da tabela 25 que 40,2% dos pesquisados apontaram
raramente sentir desgaste emocional no trabalho, seguido de 34,8% que
evidenciaram muitas vezes haver este desgaste emocional no ambiente de trabalho.
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Tabela 26 - Dlvida quanto a mim mesmo e quanto ao meu papel na Instituicdo: frequéncia e percentual

Q.84 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 36 39,1

Escala Raramente 37 40,2

de Respostas Muitas vezes 15 16,3
Sempre 4 43
Total Respondentes 92 100,0
Perdas 1

Total 93

Conforme Tabela 26, 79,3% dos pesquisados afirmaram que nunca ou

raramente sentem duvidas quanto a si mesmos e quanto a seu papel na instituicao.

DISCUSSAO

No estudo realizado por Guimardes (2010) na cidade de Manaus, 86
mulheres, docentes de ensino superior, responderam ao questionario
autoadministrado integrante do projeto da EU FAMWORK: Family Life and
Professional Work: Conflict and Synergy. Algumas das varidveis aplicadas no
instrumento investigaram sintomas emocionais presentes na vida profissional destas
participantes. Os resultados indicaram a presenca de burnout, em virtude de
dificuldades vividas no ambiente laboral que podem ocasionar implicagbes como
apatia no trabalho, desilusGes e propensdo ao absenteismo. A pesquisa apontou que
39,3% das participantes mencionaram sentir cansaco com a atividade profissional
que refletiram no desempenho das atividades domésticas; 53,6% das participantes
ainda revelaram ter sensagdo de preocupacdo constante nos ultimos seis meses e
36,1% expressaram sentimento de vulnerabilidade emocional, tais percentuais
caracterizam sintomas relacionados ao estresse.

A Tabela 25 evidencia resultados significativos referentes a variavel (Sinto
desgaste emocional no meu trabalho), 40,2% dos pesquisados apontaram raramente
sentir desgaste emocional no trabalho, seguido de 34,8% que explicaram muitas
vezes haver este desgaste emocional no ambiente de trabalho. Esta variavel é

considerada uma fonte de estresse no estudo atual, pois implica aspectos como
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fadiga, impaciéncia, tensdo ou dor muscular, irritabilidade, inquietacdo, monotonia,
entre outros fatores que podem interferir no rendimento do servidor, afetando a
capacidade de concentracdo, resolucdo de problemas, enriquecimento do trabalho,
entre outros.

Lipp e Tanganelli (2002) averiguaram o0 estresse ocupacional de
magistrados da Justica do Trabalho e concluiram que o alto nivel de estresse
encontrado confirma o que foi relatado pelos juizes no desempenho de atividades,
ou seja, o fato da profissdo ser altamente estressante; os resultados da pesquisa
apontaram que, dos 75 juizes analisados, aproximadamente 71% dos juizes
apresentaram quadro de estresse, sendo que 0s sintomas mais frequentemente
citados revelou que 60% sofriam de tensdo muscular e 52% apresentavam
irritabilidade excessiva. Acrescente-se, a titulo de esclarecimento que a alta
incidéncia de estresse estd vinculada as exigéncias implicitas nesta classe
ocupacional com relagdo a paciéncia para a analise e julgamento dos processos e a
sobrecarga de trabalho habitual.

Os autores complementam que o estresse excessivo interfere no raciocinio
l6gico, na memoria e na habilidade de decisdo e 68% dos entrevistados encontrava-
se na fase de resisténcia do estresse, que é caracterizada pelo cansac¢o fisico e
mental e vulnerabilidade a doencas infecciosas que aparecem devido o sistema
imunoldgico estar mais suscetivel. De igual forma, a produtividade também pode
ser reduzida mediante este quadro e se 0 organismo ndo consegue reverter a
situacdo, o colaborador chega a fase da exaustdo, o qual fica impossibilitado de
exercer suas funcoes.

O quadro 6 mostra um resumo destas pesquisas.
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Quadro 6 - Comparativo do estudo atual com outras pesquisas, em relacdo a sintomas relacionados a desgaste

emocional no trabalho.

VARIAVEL

ESTUDO ATUAL
N =93

GUIMARAES
(2010)
N = 86

LIPP; TANGANELLI
(2002) N =75

Sintomas relacionados a desgaste
emocional no trabalho (cansaco,
tensdo, irritabilidade, preocupacéao
constante, vulnerabilidade
emocional)

40,2% raramente
sentem desgaste
emocional

39,3% sentem
cansaco

60% sentem tensao
muscular

34,8% muitas vezes
sentem desgaste
emocional

53,6% sentem
preocupacéo
constante

52% sentem
irritabilidade
excessiva

36,1% sentem
vulnerabilidade
emocional

Fonte: dados da pesquisa, 2013; Guimardes, 2010; Lipp; Tanganelli, 2002.

4.10 SINTOMAS FiSICOS

Nesta dimensdo, os resultados da pesquisa sdo:

Tabela 27 - Fago esforco fisico para cumprir meu trabalho: frequéncia e percentual

Q.9.1 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 44 47,8

Escala Raramente 36 39,1

de Respostas Muitas vezes 9 9,8
Sempre 3 3,3
Total Respondentes 92 100,0
Perdas 1
Total 93

De acordo com a Tabela 27, 47,8% dos pesquisados mostraram que nunca

fazem esforco fisico para cumprir seu trabalho, seguido de 39,1% que informaram

raramente fazer esforco fisico para desempenhar suas atividades laborais.
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Tabela 28 - Tenho palpitacOes cardiacas e inquietacfes: frequéncia e percentual

Q.94 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 45 48,9

Escala Raramente 27 29,3

de Respostas Muitas vezes 15 16,3
Sempre 5 5,4
Total Respondentes 92 100,0
Perdas 1
Total 93

A Tabela 28 mostra que 48,9%, informaram nunca ter palpitacdes cardiacas
e inquietacbes, e 29,3% afirmaram raramente tém palpitagBes cardiacas e

inquietacdes.

DISCUSSAO

Outra pesquisa realizada foi com relacdo aos sintomas de estresse em
docentes, pois 48,3% dos docentes concordam totalmente ou em parte que a forma
de trabalho no sistema modular tem provocado tensdo, irritacdo, ansiedade, cansago
fisico, mudancas de padrdo no sono e problemas de salde. Percebe-se, portanto,
que o0s principais tipos de resposta ao estresse constatado manifestam-se sob a
forma de sintomas fisicos (NICKEL; COSER, 2007).

Os estudos de Lipp e Tanganelli (2002) explicaram o estresse ocupacional
de magistrados da Justica do Trabalho e verificaram que aproximadamente 71% dos
juizes apresentaram quadro de estresse, sendo que os sintomas mais frequentemente
citados revelaram sensacdo de desgaste fisico constante.

Denota-se que na pesquisa atual, os resultados contrariam os estudos de
outros autores aqui apresentados, pois as Tabelas 27 e 28 ilustram,
respectivamente, 47,8% dos pesquisados mostraram que nunca fazem esforgo fisico
para cumprir seu trabalho, seguido de 39,1% que raramente fazem esforgo fisico
para desempenhar suas atividades laborais; ja 48,9%, dos respondentes nunca

tiveram palpitacbes cardiacas e inquietacbes, e 29,3% raramente tém palpitacdes
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cardiacas e inquietacdes. Implica dizer que as condi¢cbes de trabalho do ambiente

organizacional do IFAM sdo boas e ndo geram problemas fisicos, como dores nas

costas, disturbios do sono ou dores de cabeca.

Na pesquisa de Guimardes (2010) na cidade de Manaus, com 86 mulheres,

professoras de ensino superior, verificou-se por meio dos dados obtidos, que as

atividades profissionais das docentes tém gerado problemas fisicos, como dores nas

costas, dores de cabeca, prisdo de ventre, dificuldades para dormir, associados a

desgastes emocionais e tensdes.

4.11 AJUDA PROFISSIONAL OU ACOMPANHAMENTO

Nesta dimensdo, os resultados da pesquisa séo:

Tabela 29 - Quando quero ir a algum lugar, encontro facilmente quem me acompanhe: frequéncia e percentual

Q.10.3 Frequéncia Percentual (%)
Nunca 6 6,5

Escala Raramente 35 38,0

de Respostas Muitas vezes 33 35,9
Sempre 18 19,6
Total Respondentes 92 100,0
Perdas 1
Total 93

Observa-se na Tabela 29 que 38% dos pesquisados expressaram que

raramente encontram facilmente companhia quando querem ir a algum lugar,

seguido de 35,9% que muitas vezes encontram facilmente companhia quando

querem ir a algum lugar.
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Tabela 30 - Alguma vez se sentiu esgotado e recorreu a aconselhamento com amigos, padres, pastores ou
outros?: frequéncia e percentual

Q.10.4 Frequéncia Percentual (%)
Sim 57 62,0
Nao 35 38,0
Total Respondentes 92 100,0
Perdas 1
Total 93

De acordo com a Tabela 30, 62% dos pesquisados apontaram que sim, em
algum momento ja& recorreram a aconselhamento com amigos, padres, pastores ou

outros.

Tabela 31 - Alguma vez recorreu a aconselhamento profissional (psicélogo, psiquiatra) e tomou remédios?:
frequéncia e percentual

Q.10.5 Frequéncia Percentual (%)
Sim 24 26,1
Néo 68 73,9
Total Respondentes 92 100,0
Perdas 1
Total 93

A Tabela 31 ilustra que 73,9% dos participantes mencionaram que nunca,
em algum momento ja recorreram a aconselhamento profissional (psicologo,

psiquiatra) e tomaram remédios.
DISCUSSAO
O quadro esquematiza alguns resultados de pesquisas realizadas por Santos

(2008) e Vicentini (2008), indicados por participantes com relagdo a néo

recorrerem a aconselhamento e/ou tratamento profissional.
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Quadro 7 - Comparativo do estudo atual com outras pesquisas, em relacdo a ndo recorrer a
aconselhamento/tratamento profissional (médico, psicologo ou psiquiatra).

] ESTUDO ATUAL | SANTOS (2008) | VICENTINI (2008)
VARIAVEL N =93 N = 239 N = 142

N&o recorrem a 73,9% 81,59% 92,96%
aconselhamento/tratamento profissional
(médico, psicélogo ou psiquiatra)

Fonte: dados da pesquisa, 2013; Santos, 2008; Vicentini, 2008.

O estudo atual destaca que, conforme Tabela 31 e Gréafico 5, 73,9% dos respondentes
demonstraram que ndo recorrem a nenhum tipo de aconselhamento/tratamento profissional
com psic6logos ou psiquiatras. No estudo de Santos (2008), 81,59% dos participantes também
ndo recorrem a aconselhamentos/tratamento com estes profissionais, e Vicentini (2008)
menciona em sua pesquisa que 92,96% dos participantes ndo procuram
aconselhamento/tratamento com estes profissionais. Nesta mesma pesquisa, 0s participantes
também foram indagados a respeito se utilizam medicamentos para combater ansiedade,

depressao ou outros e 83,8% responderam que ndo fazem uso destes medicamentos.

Gréfico 5 - Alguma vez recorreu a aconselhamento profissional (psicélogo, psiquiatra) e tomou remédios
(calmantes, antidepressivos)?

B sim [ N&o

Fonte: Dados da pesquisa, 2013
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Martins (2011) realizou pesquisa a respeito de estresse ocupacional em profissionais
de atencdo primaria a salde em trés municipios da Zona da Mata Mineira, através dos
instrumentos denominados Maslach Burnout Inventory e escala de estresse no trabalho. Os
resultados identificaram que, dos 107 participantes, 87,9% indagaram que “ndo usa remédios
tranquilizantes, calmantes para dormir”.

Na pesquisa de Lipp e Tanganelli (2002), dos 75 magistrados da Justica do
Trabalho participantes, 69% se utilizam da estratégia de conversar com o cOnjuge
ou alguém com quem esteja afetivamente ligado como forma de aliviar o estresse
sentido. Os autores expressam a qualidade de vida como um estado de bem-estar
fisico, mental e social e ndo somente a auséncia de doengas.

Ja a pesquisa de Guimardes (2010), com 86 mulheres, professoras de ensino
superior, os resultados obtidos revelaram que 57,6% das participantes recorrem a
aconselhamento com padres e/ou pastores, seguido de 61,2% que nunca procuraram
ajuda profissional para o tratamento de qualquer sintoma de estresse. A autora
reflete como a ideia de procurar ajuda profissional é dificil e até mesmo
vergonhoso para a maioria que apresenta um desequilibrio. Alerta para o fato de
que, diante da vida acelerada que a sociedade enfrenta, o acompanhamento
especializado deve ser enfrentado com seriedade, principalmente quando do

aparecimento dos sintomas iniciais do estresse.
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CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

De acordo com o objetivo geral desta pesquisa em investigar as fontes de estresse,
buscou-se aplicar um instrumento elaborado a partir de estressores organizacionais de
natureza psicossocial frequentemente presente na literatura (sobrecarga de trabalho, conflitos
entre papéis, relacionamento interpessoal no trabalho, fatores de desenvolvimento na carreira,
autonomia/controle no trabalho, entre outros), além de estressores de natureza fisica e
emocional (barulho, ventilacdo, iluminacgdo, esforco fisico para o desempenho de tarefas,
desgaste emocional, irritabilidade, tracos de absenteismo, entre outros) (ALBRECHT, 1990;
PASCHOAL; TAMAYO, 2004; LIPP; TANGANELLI, 2002).

Dados do Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) apontam que mais de duzentos
mil trabalhadores se afastam por doengas como depressao, transtornos mentais e estresse em
seus niveis mais altos. Os gastos com auxilio-doenca e aposentadoria ultrapassaram quatro
bilhGes de reais em 2012. As fontes de estresse sdo quase invisiveis na atividade laboral e é
necessaria a atencdo dos gestores para a identificacdo das fontes e sintomas.

Com base nas analises estatisticas e pesquisas bibliograficas desenvolvidas, buscou-se
identificar as principais fontes de estresse presente na atividade profissional do servidor, e a
interferéncia na produtividade e desempenho laboral.

Desta forma, todo processo de mudanca organizacional traz implicito o estresse, sendo
que estas mudancas exigem um processo de adaptacdo do individuo e o estresse é a reacdo
resultante do esforco de adaptacdo a um novo contexto organizacional. O quadro abaixo

revisa alguns resultados e suas implicagdes:

Quadro 8- Demonstrativo das fontes de estresse e as consequéncias na produtividade

IMPACTO FONTES DE ESTRESSE (%) CONSEQUENCIAS NA
APONTADAS PELOS PRODUTIVIDADE ADMINISTRATIVA
PARTICIPANTES (positivas e negativas)
Existem computadores e | 78,5% Ainda que grande parcela esteja satisfeita
impressoras suficientes para | (muitas com 0S recursos necessarios, hd a minoria
desenvolver as atividades | vezes ou que apontou ndo haver recursos suficientes

E cotidianas sempre) 0 que implica numa queda de produtividade.

(8} Satisfagdo na pratica de | 23,9% Fonte de menor impacto, porém esta

a‘: capacidades profissionais (raramente) | presente. As consequéncias incorrem na

S falta de cooperacdo, comprometimento e

E sentimento de desvalorizagcdo. O servidor

O passa a cumprir as atividades de maneira

E mecénica e sem estimulo.

S Percebo que o chefe imediato | 47,8% Neste ponto a gestdo empreendedora fica
escuta minhas opinides e | (nunca ou comprometida, dilacera qualquer iniciativa e
participo na tomada de | raramente) esforco proprio.
decisdes

Fonte: Dados da pesquisa, 2013.
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Quadro 8 - Demonstrativo das fontes de estresse e as consequéncias na produtividade (Continuacdo)

IMPACTO FONTE DE ESTRESSE (%) CONSEQUENCIAS NA
APONTADAS PELOS PRODUTIVIDADE ADMINISTRATIVA
PARTICIPANTES (positivas e negativas)
Facilidade na administracdo | 46,7% A falta de dominio e conhecimento dos
o das atividades em equipe (nunca ou objetivos dos setores e departamentos da
— raramente) organizacdo geram estas dificuldades. Sem a
2 capacidade de atuar como consultor/gestor,
o os conflitos iniciam.
E Sinto desgaste emocional no | 42,4% Esgotamento mental, irritabilidade
g meu trabalho (muitas excessiva, culminando, ainda, com dores
> vezes ou musculares e disturbios do sono, fatores que
w sempre) dificultam a concentragdo, habilidade de
= decisdo e paciéncia na execucdo da rotina
laboral.
Prazo para cumprimento de | 51% (nunca | Certa liberdade para a conducdo das
tarefas e tempo de execugdo ou atividades e revela certa autonomia. Lipp
raramente) (2002) esclarece: o que determina se sintomas de
estresse vao ocorrer é a capacidade do individuo de
atender as exigéncias do momento,
independentemente de estas serem de natureza
positiva ou negativa.
Percepg¢do da renda mensal | 49,5% Baixa motivagdo organizacional; diminuicdo
como insuficiente para | (nunca ou das energias em prol da realizacdo de uma
necessidades raramente) atividade; diminuicdo do interesse e
entusiasmo pelo trabalho (LIPP;
TANGANELLI, 2003).
Existe conflito entre o que eu | 50,5% Inseguranca no desempenho de certas
acho ser correto e o que é | (muitas tarefas.
exigido de mim vezes ou
sempre)
A mé gestdo e distribuigdo das atividades
pelo superior hierarquico pode ser a causa
35,5% desta fonte de estresse detectada. Indica que
o (raramente) | este servidor sofre de uma sobrecarga de
= trabalho. Esta situacdo pode gerar impacto
2 Realizo trabalhos que séo | 38,7% nas relagbes entre colegas (fonte
o atribui¢cdes de meu colega (muitas relacionamento interpessoal) e queda no
= vezes) nivel de pensamento lo6gico-racional do
o servidor atuante (fonte clima/estrutura
Iy organizacional — conflito na gestdo de
g tarefa), afetando diretamente sua conduta de
esforco em cumprir a tarefa.
O trabalho exige iniciativas 52, 7% E considerada uma fonte de pressdo quando
(sempre) o servidor ndo estiver preparado para
desempenhar determinada atividade.
Sensacdo de que o trabalho | 49,5% O servidor desvaloriza a atividade que
nédo é devidamente | (muitas desempenha, principalmente quando possui
remunerado vezes ou muitas responsabilidades e tende a
sempre) desmotivar, diminuindo 0 empenho
empregado para responder a atividade.
Quando tudo vai bem no | 52,2% Pouco mais da metade dos participantes
trabalho, 0 esforco € | (muitas concordaram com a assertiva. Implica dizer
reconhecido vezes ou que o restante dos participantes localiza-se
sempre) nos outros extremos. O estresse influencia
no comportamento e perspectiva
profissional.
Espaco para a discussdo de | 57,2% A falta de oportunidade para expressar
experiéncias (negativas ou | (nunca ou queixas sobre determinados processos geram
positivas) com gestores raramente) desmotivacdo pelo trabalho, originando
conflitos no ambiente de trabalho, trazendo
riscos a produtividade.

Fonte: Dados da pesquisa, 2013.
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Quadro 8 - Demonstrativo das fontes de estresse e as consequéncias na produtividade (Continuacdo)

IMPACTO FONTE DE ESTRESSE (%) CONSEQUENCIAS NA
APONTADAS PELOS PRODUTIVIDADE ADMINISTRATIVA
PARTICIPANTES (positivas e negativas)
Interferéncia da  politica | 45,1% Essas interferéncias podem afetar a
institucional no ambiente de | (muitas capacidade empreendedora, de adaptacdo e
O trabalho vezes); flexibilidade do servidor, além de dificultar
g'a a implantacdo do conceito de cultura da
m g 28,6% qualidade, consequentemente afetando a
=s (sempre) criatividade, a comunicacdo, habilidades de
- lideranca, iniciativa e dinamismao.
Resolugao de muitos | 85% Essa variavel estd ligada a fonte de pressao
imprevistos (sempre ou | papel na organizacdo. Implica em perda de
muitas produtividade pelo fato de gerar uma ruptura
vezes) no desenvolvimento de atividades
administrativas inerentes a fungdo que o
servidor desempenha rotineiramente para a
resolucdo de outra atividade — “apagar varios
incéndios” - como muitos assim descreveram.
InstalagBes fisicas no setor 66,3% Com a atual ideia do governo para uma
deixam a desejar (muitas reestruturacdo produtiva para os diversos
vezes ou setores, sem um ambiente propicio e
sempre) adequado, a gestdo por resultados torna-se
contraditéria. Desta forma, um ambiente
com instalagbes inadequadas limitard o
desempenho do servidor.
Tenho que repetir muitas | 73,1% Desempenhar tarefas repetitivas caracteriza
vezes as mesmas tarefas (muitas forte controle hierdrquico na instituigdo, e
le) vezes ou quando executadas frequentemente podem
5 sempre) gerar frustracdo profissional, pelo fato de
< ndo enriquecer a atividade laboral. Além
s disso, a variedade de tarefas pode
- desenvolver de forma individual e coletiva o
g senso de autonomia e decisdo, 0 que
< refletiria no aumento da importancia do
s cargo (Empowerment).
Exigéncias no cumprimento | 62% E caracterizada como fonte de estresse
de horario (muitas quando ndo existe certa margem de
vezes ou flexibilidade, pois o servidor pode atrasar
sempre) em virtude de algum imprevisto. Pode gerar
sentimento de perseguicdo e desvalorizacéo.
O empenho para a atividade laboral torna-se
superficial.
Percebo a falta de clareza nas | 67,7% A definicdo de responsabilidades e
normas da Instituicdo (muitas esclarecimentos acerca das normas ¢é
vezes ou essencial para se chegar aos objetivos da
sempre) instituicdo. Se ndo h& esta clareza, as
competéncias sdo  prejudicadas e a
mensuracgdo de resultados torna-se obtusa.
Alguma vez se sentiu | 62% (sim) Esta varidvel aponta que o servidor utiliza a
esgotado e recorreu a estratégia de aconselhamento com quem
aconselhamento com amigos, confia ou esteja afetivamente ligado como
padres, pastores ou outros? amortecedor ao estresse sentido.

Fonte: Dados da pesquisa, 2013.
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Nesta pesquisa, os dados descritos na Tabela 31 apontaram que 73,9% dos
participantes ndo recorrem a aconselhamento/tratamento com profissionais (psicélogo ou
psiquiatra), como também ilustra o Grafico 5. Isso demonstra que no estudo de caso realizado
no IFAM (CMC e Reitoria), os profissionais pesquisados apresentaram menos chances de
serem classificados com esgotamento profissional e consequentemente ndo é uma fonte
estressora por ndo indicar adoecimento no ambiente laboral.

Tais constatacdes estdo alinhadas conforme pode ser visto na revisao de literatura, pois
deve haver um equilibrio entre o individuo e a organizacdo em relacdo aos interesses
partilhados. Quando essa relacdo € percebida como desequilibrada, isto é, quando a
organizacao exige mais do que o individuo sente que esta tendo de recompensa, pode resultar
na geracdo de um desgaste fisico e psiquico, e consequentemente pode desencadear um
processo de estresse.

Certamente essas mudancgas podem trazer um carater implicito de um novo desafio,
elevando a motivacdo, o0 que pode ser caracterizado como eustresse, que é uma resposta
positiva, levando o individuo a ser mais produtivo e criativo nas suas respostas adaptativas.
Por outro lado, estes aspectos podem gerar estados de ansiedade e tensdo, desencadeando o
denominado distresse, que evidencia uma resposta negativa, proveniente de um processo
adaptativo inadequado.

Com relacdo a variavel (percebo que as instalagbes fisicas no meu setor deixam a
desejar), Figueroa et al. (2001) considera que os aspectos fisicos do ambiente tém um lugar
predominante na hora de gerar mal-estar, e caso ndo se procure criar um ambiente de trabalho
propicio para o bem estar e a produtividade, as patologias associadas a atividade de trabalho
incidirdo sobre o individuo.

Entretanto, observa-se que ocorreram avangos ao longo do século XX e que ha varias
discussbes sobre modelos de gestdo adotados pelos governos, com objetivos de mudangas no
gerenciamento do setor publico e das pessoas que o compdem, com a pretensao de tornar as
organizagBes um sistema mais &gil e eficiente, reduzindo-se custos e melhorando-se o
atendimento das diversas politicas publicas voltadas para o bem coletivo. Nessas
circunstancias, percebe-se nas organizacfes publicas a dificuldade de gestdo de recursos
humanos, que ¢é o capital intelectual de uma empresa, a fim de otimizar o potencial humano,
através de treinamento e desenvolvimento de politicas com vistas a progressao do profissional
inserido neste contexto. Em vista disso, o conhecimento e desempenho de servidores
publicos, em alguns ambientes é limitado, refletindo na realizagdo de uma atividade inferior

ao exigido, divergindo do objetivo do governo que é uma gestdo voltada para resultados.
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E interessante refletir na variavel (realizo atividades que sdo atribuicbes de meu
colega), pois, implicitamente indica uma sobrecarga de trabalho nestes servidores. Entretanto,
é importante salientar que mesmo diante dos indices positivos de realizacdo profissional e de
satisfacio com o trabalho, as fontes de estresse apontadas tém impacto relevante no
desempenho de atividades.

Porém torna-se importante o estabelecimento de estratégias preventivas de modo a
evitar que profissionais mais jovens venham desenvolver tais problemas, e que em funcao
disso venham a apresentar absenteismo e desmotivacédo pelo trabalho.

A pesquisadora ficou surpresa com o resultado obtido para as varidveis (sinto desgaste
emocional no meu trabalho) e (alguma vez recorreu a aconselhamento profissional (psicélogo,
psiquiatra) e tomou remédios (calmantes, antidepressivos)?) que apontaram resultados que
diferem das outras pesquisas apontadas. Quando se questiona sobre (percebo que sinto duvida
guanto a mim mesmo e quanto ao meu papel na instituicdo) observa-se na Tabela 26, 79,3%
dos pesquisados afirmaram que nunca ou raramente sentem ddvidas quanto a si mesmos e
guanto a seu papel na instituicdo. Hill (2008) esclarece que a validade de um questionario
para medir atitudes, opinides ou satisfacdes pode ser muito influenciada pela tendéncia dos
respondentes em dar respostas socialmente desejaveis aos itens do instrumento. Esta
tendéncia é consistente quando os itens se referem a assuntos intimos ou embaragosos, ou até
mesmo quando a resposta real ameaca a autoconfianca do participante.

Os efeitos do estresse na produtividade podem incorrer no decréscimo da concentracao
e atencdo, causando um déficit na capacidade de observacdo. Aumentam-se os indices de
erros, diminui-se a habilidade de organizacdo e planejamento. Além disso, pode-se diminuir 0
interesse pelo trabalho, aumentando o nimero de faltas. Neste ponto, os niveis de energia
ficam reduzidos, uma noite de sono pode néo ser suficiente. Ha uma tendéncia a ignorar novas
informagdes, resolvendo-se problemas de forma cada vez mais superficial (LIPP;
TANGANELLLI, 2002).

Um fator que dificultou e limitou o estudo foi a escassez de pesquisas existentes na
area restrita da atividade administrativa em organizacGes publicas brasileiras, tanto no
contexto nacional, quanto no contexto internacional, sobre as fontes de estresse presentes.

Espera-se que as fontes de estresse encontradas nesta pesquisa possam contribuir para
o IFAM reconhecer estas fontes como fatores que podem causar déficit no trabalho diario,
podem reduzir energia empregada pelo servidor no trabalho, gerar desmotivacdo, levando-o a

resolver imprevistos e problemas de forma superficial.
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E interessante que nas pesquisas em relacdo ao estresse ocupacional, suas fontes e
sintomas reunam novos fatores para estudo, para que haja uma maior abordagem e
conhecimento acerca de suas causas, consequéncias e incidéncias, de forma a criar maior
respaldo para uma atuacdo preventiva no combate a fontes estressoras do trabalho. Em relacédo
a administracdo publica, constata-se a necessidade de pesquisas sobre estresse ocupacional,
em servidores que desempenham atividades em escritorios, que possuem em sua natureza do
trabalho, atividades rotineiras, onde ha conflitos no relacionamento interpessoal e
perspectivas de crescimento e os conflitos resultantes da relagdo com a hierarquia. E
interessante para pesquisas futuras a realizagdo de um estudo sobre os niveis de estresse
presentes nas atividades de servidores administrativos em geral, através da aplicacdo dos
diversos modelos (instrumentos) de estresse validados por renomados autores da literatura,
pois a nova dindmica de trabalho presente nas organizacdes pressupde novas tendéncias e

competéncias dos profissionais com o objetivo de alcangar um desempenho mais produtivo.

RECOMENDACOES

Desde a Reforma Administrativa de 1995, onde o Estado tem buscado novas
estratégias de gestdo, através de inimeras melhorias e modernizagdo de fluxos e processos de
informac&o e integracdo, com o intuito de se alcangar resultados mais satisfatorios e coerentes
com o0s propositos do governo. A relevancia do estudo acerca das fontes de estresse que
interferem no desempenho produtivo do servidor, justifica-se pela real necessidade de se
apresentar o servidor como uma ferramenta que agrega valor na prestacdo de servi¢os, com a
devida qualidade e focados no alcance das metas; a melhor forma de atendimento das a¢Ges
do governo, numa concepc¢do gerencial depende da méaquina humana, esta como sendo o
capital intelectual que compde a maquina publica.

Assim, (re)organiza-se 0s ambientes produtivos, amenizando-se o0s indices de
absenteismo, conflitos, a ingeréncia de recursos e gargalos na comunicagdo e processos e que
refletirdo diretamente nos resultados, através de um ambiente propicio a iniciativa,
criatividade, comando, eficiéncia e efetividade das acBes e processos,associados a
relacionamentos interpessoais mais saudaveis, gestdo de operagdes menos burocraticas e mais
enxuta, otimizacédo de soluces, instalacdes fisicas adequadas, alcan¢ando uma reestruturacao

produtiva mais concreta.
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O desafio da Administracdo Publica estd em responder aos desafios propostos pela
atual estrutura politica e tecnologica do Estado, no afd de suprir demandas crescentes,
oriundas das politicas publicas.

O papel social da instituicio se cumpre através da transformacdo da gestdo e
governabilidade, em derrubar as amarras burocraticas; gerar mudancas na forma de execucao
das politicas de Recursos Humanos e como estas afetam a maioria das fontes de press&o.
Logo, alguns aspectos funcionais que despersonalizam o individuo, como por exemplo, a
sobrecarga de trabalho, a falta de recursos e a falta de treinamento, a gestdo e planejamento
inerente ao nivel estratégico e até mesmo a cultura sustentada dentro da instituicdo. A gestao e
a cultura organizacional movem-se juntas e tém um papel fundamental para 0 aumento do
desempenho e crescimento individual do servidor.

Algumas estratégias sdo apresentadas a seguir como recomendagfes para o ambiente
laboral do IFAM.

1) Programa de Manejo do Estresse

Muitas medidas podem ser adotadas em qualquer nivel organizacional. As fontes de
estresse sempre existirdo, no entanto, cada organizagdo pode adotar ferramentas para a gestéo
do estresse. Recomenda-se a adogdo de um Programa de Manejo de Estresse Ocupacional
conforme adotado por Trdccoli e Murta (2004), que é uma espécie de intervencao a ser focada
no servidor, com relacdo a fontes de satisfacdo e insatisfacdo no ambiente de trabalho laboral.
Essa intervencdo pode ter impacto terapéutico trabalhando-se sessdes sobre o bem-estar dos
participantes. Todo o processo e acompanhamento pode ser coordenado por um setor de salde
ocupacional, envolvendo psicologos, assistentes sociais, enfermeiros, fisioterapeutas e o
gestor de recursos humanos.

A primeira etapa consiste no diagnostico da incidéncia, prevaléncia e tendéncias das
exposicoes dos servidores aos fatores de estresse, através de sessdes padronizadas; a segunda
etapa abrange a verificagdo de como estes aspectos refletem na realizagéo profissional e
desempenho das atividades diarias; na terceira etapa os mediadores (intervenientes),
construirdo um pacote de intervencOes e aplicardo em simula¢Ges do ambiente de trabalho
para a gestdo do estresse.

Desta forma, os resultados a curto e longo prazo destas intervencOes devem ser
avaliadas considerando-se: o processo de exposicdo as fontes de estresse; as avaliacBes do

bem-estar dos participantes, no qual apresentardo determinada reagdo a sessdo, que sera



104

analisada se a intervengdo promoveu a aprendizagem de habilidades sociais, facilitou
sentimentos e sensaces agradaveis ou estimulou o servidor para desenvolver técnicas de
solucdo de problemas e formas de enfrentamento; e finalizando com a avaliacdo da
produtividade em relagéo a qualidade e quantidade de atividades.

Assim, a gestdo do estresse no trabalho poderd gerar resultados positivos atraves da
redefinicdo de fungdes (por exemplo, associando 0s servidores a tomada de decisdes e
evitando excesso ou déficit de trabalho), da distribuicéo igualitaria das atividades, da melhoria
do apoio e relacdo social saudavel, reconhecimento pelo esfor¢o despendido, enfim, do ajuste
das funcdes de trabalho as capacidades e expectativas dos servidores, criando uma cultura de
aprendizagem organizacional. Consequentemente, tais atitudes diminuirdo diversos tipos de
licencas e afastamentos para tratamento de salde, reduzirdo o numero de faltas e absenteismo

e aumentardo o nivel de interesse pela tarefa.

2) Politicas de Recursos Humanos

Para identificar as fontes de estresse no trabalho, € necessario analisar aspectos como
condicdes de trabalho, realizacdo profissional do servidor, as relacdes sociais no trabalho,
salde, bem-estar e produtividade. Os recursos humanos tem papel fundamental de
empreender acdes de alteragdes organizacionais. Medidas simples podem ser pontuadas:

a) Conceder ao servidor tempo necessario para realizacdo de atividades, principalmente
aquelas gue requerem mais atencédo e que envolvam poder de deciséo;

b) Oferecer ao servidor uma descri¢édo clara das suas fungoes;

c) Estabelecer o objetivo de cada setor em consonancia com os objetivos e valores da
instituicao;

d) Fomentar discussdes de experiéncias, tanto negativas quanto positivas no ambiente
laboral, tomadas de decisdes e orienta¢des ao servidor (gestdo participativa);

e) Definir tarefas que tenham significado, deem estimulo e oportunidade para o servidor
utilizar suas competéncias;

f) Valorizacdo do servidor através da capacitagdo frequente;

g) Programas continuos de avaliacdo da satisfacdo com relacdo as tarefas realizadas;

h) Padronizacdo de rotinas administrativas internas, atraves da utilizacdo de estratégias

de rotatividade nas atividades com o objetivo de se evitar a repeticdo de tarefas;
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i) Definir papéis e funcdes dentro da estrutura institucional para evitar a sobrecarga de
trabalho.

E interessante refletir que funcionarios mais capacitados desenvolvem um senso

critico mais proeminente, aumentando as possibilidades de diagnosticar problemas e sugerir

melhorias e mudangas.

Quadro 9 - Estratégias para a Politica de Recursos Humanos para o IFAM

POLITICAS ELEMENTOS NORTEADORES
Politica de divisdo de tarefas e redefinicéo de - A Instituicdo deve apresentar estrutura e
fungdes organizacdo do trabalho que facilite aos servidores

0 exercicio de poder e autonomia para a tomada de
algumas decisdes a fim de evidenciar certa
flexibilidade e agilidade, simplificando o processo
de rotinas administrativas, evitando-se
desperdicios; melhor divisdo de atividades,
melhoria no compartilhamento de informagdes e
conhecimento, rotacdo e enriquecimento do
trabalho.

Politica de ajuste da forca de - A Instituico deve harmonizar o quadro de

servidores com as necessidades dos exercicios e
trabalho . o "

desenvolvimento de competéncias essenciais da
organizacdo, evitando a diminuicdo de energia, 0
absenteismo, 0 excesso ou falta de pessoal,
analisando-se os perfis profissionais dos servidores
e a natureza (quantitativa e qualitativa) das
atividades realizadas e permitir que o servidor
execute as tarefas de forma otimizada e néo
superficial.

Fonte: Dados da pesquisa, 2013.
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Quadro 9 — Estratégias para a Politica de Recursos Humanos para o IFAM (Continuagdo)

POLITICAS ELEMENTOS NORTEADORES
Politica de treinamento e desenvolvimento dos - Nesta etapa sugere-se treinamento e
servidores desenvolvimento a todos os servidores de modo

sistematizado e orientado, objetivando atender as
reais necessidades da organizacdo (dos diversos
setores/departamentos), incluindo 0
desenvolvimento da gestdo do conhecimento, e,
principalmente, da gestdo da informagdo. Da
mesma forma, convencionar o desenvolvimento de
acOes para a formacdo de gerentes com postura
participativa, capacitando-os para o exercicio do
papel de orientador e estimulador do desempenho
da capacidade laboral dos servidores.

Politica de bem-estar e satisfacdo - A Instituicdo deve se preocupar em construir e
manter um ambiente e clima de trabalho propicios
ao bem-estar, & motivacao e a satisfagdo de todos
os servidores; para esta politica, a ferramenta a ser
utilizada séo as sessdes intervenientes do Programa
de Manejo do Estresse.

dos servidores

Fonte: Dados da pesquisa, 2013.

Portanto, é necessario reconhecer a complexidade dessas questfes de maneira a tratar
conflitos nas relacGes de trabalho, valorizar a funcdo publica, adequar a forca de trabalho,
defender a implementacdo de sistemas e processos e debater sobre politica democratica,
alicerce de uma gestdo estratégica de pessoas. Os conflitos originados das relagdes de trabalho
é um aspecto essencial para a gestdo estratégica de pessoas, pois manter as aparéncias por
fora, destrdi, institucional e estruturalmente, a perspectiva de sana-las e resolvé-las antes de se

intensificarem, ocasionando confrontos e ineficiéncias, somadas a baixa produtividade.

3) Indicadores de gestdo para melhoria das instalacdes fisicas — SINAES

O Sistema Nacional de Avaliacdo da Educacdo Superior — SINAES — é referéncia
norteadora para os padrdes de qualidade da educacéo superior, através da Lei n° 10.861/2004.
O art. 4° da Lei determina que a avaliagdo tenha por finalidade “identificar as condi¢des de
ensino oferecidas aos estudantes, em especial as relativas ao perfil do corpo docente, as
instalages fisicas e a organizagéo didatico-pedagogica”.

O governo federal articula acdes e projetos com fins sociais para atendimento das
necessidades da sociedade e utiliza os parametros e resultados da avaliagdo como referencial
basico para mensurar o desempenho dos cursos superiores (bacharelado, licenciaturas e

tecnologias). Através da CONAES — Comissdo Nacional de Avaliacdo da Educacdo Superior



107

— disponibiliza um instrumento que contempla trés grandes categorias que contem dez

dimensoes.

Quadro 10 - Matriz norteadora do processo e as categorias do instrumento de avaliacdo

CONCEITO NORTEADOR DO INSTRUMENTO DE AVALIACAO DE CURSOS DE
GRADUACAO

CATEGORIAS GRUPOS DE INDICADORES

1.1 Administragdo académica: coordenacdo e
colegiado de curso;

1.2 Projeto Pedagodgico do curso: concepcao,

L o curriculo e avaliagéo;
1) Organizacdo didatico-pedagogica o o ) .
1.3 Atividades académicas articuladas a

formacdo: préatica profissional e/ou estagio,

TCC e atividades complementares;
1.4 ENADE.

2.1 Corpo docente: perfil docente e atuacéo
nas atividades académicas

2) Corpo docente, corpo discente e corpo | 2 2 Corpo discente; atengdo aos discentes;
técnico-administrativo

2.3 Corpo técnico-administrativo: atuagdo no
ambito do curso.

3.1 Biblioteca

3.2 Instalagbes especiais e laboratorios
especificos: cenarios, ambiente e laboratérios

3) InstalagGes fisicas para: a formacdo geral e basica; a formagéo

profissionalizante/especifica; a pratica
profissional e prestacdo de servicos a
comunidade.

Fonte: Sistema Nacional de Avaliacdo da Educacdo Superior — SINAES, 2006.

Nas instituicbes de ensino superior esta avaliacdo é realizada através da Comissao
Propria de Avaliagdo — CPA. A CPA do IFAM toma como base os parametros deste
instrumento para observacdo de pontos de melhoria com relagdo a instalacGes fisicas, gestdo
educacional, entre outros.

O IFAM como instituicdo com missdo voltada para cumprimento de funcdo social,
opera na oferta de atividades educacionais de forma a cumprir o proposto e exigido no
planejamento estratégico do governo federal. Através da reestruturagdo produtiva, o SINAES
pode ser um instrumento que subsidiara politicas de melhoria das instalagbes fisicas,
apontadas por mais da metade dos pesquisados como inadequadas. A CPA também efetua
avaliacGes sob os aspectos da gestdo académica, do ponto de vista de docentes, discentes e

técnicos administrativos. A partir dai, os resultados das avaliacbes poderdo nortear a
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percepcdo do servidor administrativo e indicadores organizacionais, bem como agdes para

identificacdo, anélise e solucdo de problemas e melhoria dos servigos.

4) Politicas de Comunicacéo Interna - Endomarketing

O processo de Endomarketing tem como foco a sincronia e harmonia, a
implementacao e operacionalizacdo da estrutura de marketing da empresa voltada ao publico
interno (funcionario/servidores). Em funcdo dos grandes avancos tecnoldgicos, as ferramentas
de comunicacdo interna pessoal sdo diversas, podendo ser no modo impresso, digital,
eletronica, telefonica entre outros. A proposta se idealiza na construcdo da confianca nos
relacionamentos com o publico interno, compartilhando os objetivos da empresa e integrando
a nocao de “cliente” em todos os processos da estrutura institucional.

Conjugada a essa ultima perspectiva, no campo organizacional do IFAM, é importante
pautar a ideia de que os alunos regularmente matriculados sdo nossos clientes e um produto a
ser aperfeicoado de acordo com todo o processo de aprendizagem transmitido e 0s servigos
ofertados. Ao mesmo tempo em que é imprescindivel o entendimento em toda a cadeia
estrutural e hierdrquica que a verba federal depende essencialmente do quantitativo de alunos
matriculados. Esta visdo, posta como uma cultura de valor, propiciara ao longo do tempo a
melhoria da qualidade de servigos com produtividade pessoal e processos.

Somada a esta perspectiva, o servico de atendimento interno é um tratamento
despendido a funcionérios que sdo comprometidos com o0s objetivos da organizacdo. O
Endomarketing entdo é o meio para adesdo, pelos servidores, dos valores ao servico realizado,
apoiado no empreendimento de acbes de comunicacdo interna, através da cooperacdo e
integracdo entre setores da organizacdo. O ideal estende-se ao corpo gerencial, a importancia
do papel, das atribuices e principalmente das acGes de marketing direcionadas aos
subordinados.

A estratégia de Endomarketing, portanto, tem por objetivo a melhoria da comunicacéo
interna e fluxo de informagdes. A nogdo de harmonia e fortalecimento das relagdes esta
diretamente ligada ao vinculo da competéncia e talento do funcionario, sua vocacdo e talento
profissional e as atribui¢des na organizacgéo, ou seja, as relagdes de trabalho e comunicacéo se
sustentam no binbmio - o que a instituicdo espera do funcionério/servidor e o que o

funcionario/servidor espera da organizacao.
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Bekin (2002) afirma que os riscos da falta de conhecimento do objetivo da institui¢do
pelos funcionarios afeta a ligacdo entre os setores e departamentos, gerando uma ruptura entre
a comunicacdo e compreensdo, criando-se um gargalo no fluxo de informacdes.
Consequentemente o nivel de motivacdo entre servidores se reduz. O Endomarketing é uma
ferramenta que cria essa conexao entre pessoas e departamentos, revendo-se atitudes, valores
e comportamentos.

O autor chama a atencdo para a abrangéncia do Endomarketing que envolve quatro
fundamentos: definicdo, conceito, objetivo e funcdo. Seguindo-se estes pilares a instituicdo

conquista vantagem competitiva.

Quadro 11 - Recursos e aspectos da ferramenta Endomarketing

RECURSOS ASPECTOS DO ENDOMARKETING AUTORES

Informacéo - Cria riqueza e conhecimento e reflete na Bekin (1995)
tomada de decisdo; quando a informacéo flui
em toda a cadeia produtiva, a organizacdo do
trabalho torna-se coesa.

Valorizacdo do cliente | - Oportuniza a valorizacdo do conhecimento, Bekin (1995)
interno (servidores) do desempenho, da gestdo e da capacitacdo
continua;

- Evita a repeticdo de tarefas e desperdicio de
tempo no desempenho de atividades que néo
agregam valor e o funcionario deve ter nogdo
do seu papel na organizagdo.

Procedimentos - Permite uma visdo holistica; Hochschild (1983)
gerenciais - O corpo gerencial devem conquistar o0s
funcionarios, considerando-os como clientes; Bekin (1995)

- Acdes gerenciais necessarias para fazer com
que todos o0s membros da instituicdo
compreendam e internalizem seus respectivos
papéis para a implantacdo das estratégias de

marketing.
Relacionamentos - Acles de Endomarketing facilitam e Bekin (1995)
interpessoais realizam trocas, harmonizando e fortalecendo

essas relagBes com o objetivo de integrar a
nocdo de cliente nos processos internos de
toda a estrutura organizacional,
proporcionando melhorias na qualidade de
produtos e servigos ofertados, com
produtividade de pessoal e de processos.

Fonte: Adaptacdo livre da autora.

Através destes conceitos, efetivamente é necessario empreender agdes que visem criar
e manter uma cultura organizacional que conduza a um bom desempenho e a ao crescimento
individual e institucional; a reestruturacdo produtiva deixou de ser uma op¢éo e passou a ser

uma questdo imprescindivel no alcance da qualidade nos servigos publicos. A dindmica
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acelerada nas decisdes, tdo indispensavel na atualidade tecnologica, s6 é possivel com a
racionalizacéo das atividades que auxiliaréo a eficiéncia institucional.

As instituicGes publicas tem como missdo o atendimento da sociedade no qual esta
inserida. Neste contexto, é necessario ampliar-se a qualidade e a produtividade nas
organizaces, sendo imprescindiveis as habilidades, capacidades e conhecimentos das pessoas
mediante a execucdo das tarefas, com o intuito do bem-estar social. Em realidade, a
valorizagdo do servidor, bem como oportunizar condi¢cdes adequadas de trabalho associados a

qualidade de vida no ambiente laboral, conduzira a resultados mensuraveis.
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ANEXO A

UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAZONAS
COMITE DE ETICA EM PESQUISA — CEP/UFAM

PREGERD OO TED B GNENPES QU

5

O Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal do Amazonas aprovou, em
reunidao ordinaria realizada nesta data, por unanimidade de votos, o Projeto de Pesquisa
protocolado no CEP/UFAM com CAAE n° 06174712.4.0000.5020, intitulado: “DIAGNOSTICO DO
ESTRESSE OCUPACIONAL NO CONTEXTO DA PRODUTIVIDADE ADMINISTRATIVA DE
SERVIDORES PUBLICOS: um estudo de caso no IFAM.”, tendo como Pesquisadora
Responsavel Alessandra da Costa Cordeiro.

Sala de Reunido da Escola de Enfermagem de Manaus — EEM da Universidade Federal do
Amazonas, em Manaus/Amazonas, 31 de outubro 2012.

S

Prof. MS¢c Pedro Rodolfo Fernandes da Silva
Coordenador CEP/UFAM

Escola de Enfermagem de Manaus — EEM/UFAM
Rua Teresina, 4950 — Adriandpolis ~ CEP: 6§9057-070 — Manaus-AM — Fone: (92) 3305-5130 - E-mail: cep@ufam.edu.br
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O Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal do Amazonas aprovou a emenda
ao Projeto de Pesquisa protocolado no CEP/UFAM com CAAE n° 06174712.4.0000.5020,

intitulado:

“DIAGNOSTICO DO ESTRESSE OCUPACIONAL NO CONTEXTO DA

PRODUTIVIDADE ADMINISTRATIVA DE SERVIDORES PUBLICOS: um estudo de caso no
IFAM.”, o qual passa a ter o seguinte titulo: “REFLEXOS DO ESTRESSE OCUPACIONAL NA
PRODUTIVIDADE DOS SERVIDORES DO INSTITUTO FEDERAL DO AMAZONAS: um estudo

de caso”, tendo como Pesquisadora Responsavel Alessandra da Costa Cordeiro.
Sala de Reuni&o da Escola de Enfermagem de Manaus — EEM da Universidade Federal do

Amazonas, em Manaus/Amazonas, 06 de fevereiro de 2013.

)
J
AR o L

Pessoa de Oliveira

ul

Rua T

Escola de Enfermagem de Manaus — EEM/UFAM

4950 — Adriandp: ~ CEP: 69057-070 — Manaus-AM - Fone: (92) 3305-5120 - E-mall: cep@ufam.edu.br
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ANEXO B

Manaus, 14 de Agosto de 2012.

Ao

Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal do Amazonas — CEP/UFAM
A/c. Prof. MSc. Pedro Rodolfo Fernandes da Silva
Coordenador do CEP/UFAM

Autorizagdo para a realizagédo da pesquisa

Eu, Prof. Julio César Araujo de Freitas, na qualidade de Diretor —
Geral do IFAM Campus Manaus — Centro, venho por meio desta informar a V.Sa. que
autorizo a pesquisadora Alessandra da Costa Cordeiro, aluna do Curso de Pos-Graduagéo
em Engenharia de Producdo, da Faculdade de Tecnologia da Universidade Federal do
Amazonas, a realizar a pesquisa intitulada: “REFLEXOS DO ESTRESSE OCUPACIONAL
NA PRODUTIVIDADE DOS SERVIDORES DO INSTITUTO FEDERAL DO AMAZONAS:
um estudo de caso”, sob orientacdo da Prof2. Dra. Maria da Gloria Vitério
Guimarées.

Declaro conhecer e cumprir as Resolucdes Eticas Brasileiras, em
especial a Resolugcdo n. 196/96. Esta Instituicdo esta ciente de suas corresponsabilidades
como instituicdo coparticipante do presente projeto de pesquisa e de seu compromisso no
resguardo da seguranca e bem estar dos sujeitos de pesquisa nela recrutados, dispondo de
infraestrutura necesséria para a garantia de tal seguranca e bem-estar.

Diretor-Geral do IFAM Campus Manaus - Centro
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ANEXO C

UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAZONAS

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo da Pesquisa: “REFLEXOS DO ESTRESSE OCUPACIONAL NA PRODUTIVIDADE DOS
SERVIDORES DO INSTITUTO FEDERAL DO AMAZONAS: um estudo de caso”.

Pesquisadora Responsavel: Alessandra da Costa Cordeiro
Orientadora da Pesquisa: Dra. Maria da Gléria Vitério Guimardes

Prezado Servidor,

Vocé estd sendo convidado para participar desta pesquisa, que objetiva estudar as
fontes de estresse presentes no contexto laboral do servidor técnico-administrativo do Instituto
Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia - FAM - CMC, de forma a serem avaliados a
organizacao do trabalho, os conflitos interpessoais presentes, além das relaces entre chefia e
subordinado.

Para isso, realizar-se-& uma pesquisa a partir da aplicacdo de um questionario
autoadministrado, contendo questes que consideramos relevantes no contexto do trabalho. O
questionario seré respondido na instituicdo em que vocé trabalha ou em local mais apropriado
para vocé. Sua participacdo nesta pesquisa consistira em:

a) Assinatura deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, com o
compromisso de nossa parte de que ndo havera publicacdo com identificacdo dos
nomes;

b) Preenchimento do Questionario Sociodemogréafico e

c) Preenchimento do Formulério de Pesquisa — Inventario de Estresse Ocupacional
em servidores publicos.

E importante vocé ter conhecimento que esta pesquisa faz parte dos estudos de
mestrado em Engenharia de Producdo - UFAM desenvolvido por esta pesquisadora. As
informacdes coletadas serdo processadas e analisadas e servirdo de base para outras pesquisas
nesta area, como também estabelecer a relagdo da causalidade das fontes de estresse e o
impacto no desempenho eficaz das atividades administrativas do servidor. A pesquisadora néo
observa riscos na referida pesquisa, entretanto, poderd ocorrer a conscientizacdo do
participante com relagao a varios aspectos relacionados ao dia a dia laboral.

A sua participacdo € voluntaria e sua eventual recusa ndo envolve qualquer
penalidade. Os dados nédo serdo divulgados de forma a possibilitar sua identificacdo, exceto
nos casos de solicitagdo, por escrito, do proprio sujeito. Saliento que o consentimento em
participar deste estudo abrange a possibilidade da defesa de uma dissertacdo de mestrado, e da
publicacdo e/ou apresentacdo dos resultados em eventos cientificos ou quaisquer outros meios
de divulgacdo que tem por objetivo repassar os conhecimentos para a sociedade.

Eu, , lie
entendi toda a informacdo que me foi fornecida sobre minha participacdo no presente estudo e
tive a oportunidade de discutir e tirar duvidas. Todas as minhas perguntas foram respondidas
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satisfatoriamente e concordo voluntariamente em participar do presente. Entendendo que
receberei uma cdpia desse termo de consentimento livre e esclarecido.

Data

Assinatura do(a) Participante VVoluntario(a)

Data

Assinatura da Responsavel pela Pesquisa
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QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

O questionario a seguir é referente a questdes sociodemograficas interligadas e dependentes
para as conclusdes e resultados da pesquisa.

Questionario direcionado para servidores técnico-administrativos do IFAM Reitoria e CMC:

1) Idade: anos

2) Sexo: () masculino () feminino

3) Estado Civil:

() Solteiro

( ) Casado

() Unido Estavel

( ) Divorciado

( ) Viavo

( ) Outro

4) Possui dependentes? ( ) sim

5) Em caso afirmativo, quantos?

6) Grau de Instrucéo:

() primeiro grau completo
() segundo grau completo
() superior incompleto

() superior completo

( ) Outros:

( ) ndo

7) Trabalha na Instituigdo ha quanto tempo?

8) Desempenha atividades fora da Instituicdo? sim( ) ndo( )

9) Sua jornada atual de trabalho é: 6 horas ( )

8 horas ( )
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAZONAS - UFAM
Instrumento de Pesquisa: Inventario de Estresse Ocupacional em Servidor Publico - Técnico-administrativo do Instituto Federal Amazonas - Campus Manaus Centro
Alessandra da Costa Cordeiro (Mestranda da UFAM)

Leia cuidadosamente cada uma das sentengas listadas abaixo, que apontam situagées comuns a atividade do Servidor.

Considerando o ambiente de trabalho que se encontra no momento, indique se nos Ultimos seis meses, elas representaram para vocé fontes de tensao ou
estresse, de acordo com as seguintes escalas:

[1]| Nunca | 2] Raramente | [3[Muitas vezes]| [ 4] Sempre
1.Recursos Materiais I [ 5. Gestéo e Chefia
nunca sempre nunca sempre
12 3 ‘a 1.2 3 4
1.1 Percebo que as instalacgdes fisicas no meu DDDD 5.1 No trabalho, eu me relaciono bem com o DDDD
setor deixam desejar meu chefe
1.2 Conto com os recursos necessarios para fa- DDDD 5.2 Meu chefe impde mais atribuigdes a mim DDDD
zer meu trabalho (papel, caneta, tonner, impressoras, etc.) do que ao meu colega
1.3 Trabalho em instalagées fisicas adequadas DDDD 5.3 Meu chefe restringe minha autonomia em DDDD
(iluminacgao, climatizacgao, ruidos, etc) certas tarefas
1.4 No meu setor existem computadores e DDDD 5.4 Meu chefe atribui varias atividades DDGD
impressoras suficientes para desenvolver as distintas simultaneamente
atividades cotidianas
1.6 Quando solicito a reposicéo dos materiais de DDDD 5.5 Sou exigido a cumprir horario DDDD
de expediente (canetas, lapis, papel, borracha,
copo descartavel, etc.) rapidamente sou atendido 5.6 Existe espaco no trabalho e com os DDDD
gestores para discutir as experiéncias, tanto
as positivas quanto as negativas
5.7 Percebo que o chefe imediato escuta as DDDD
minhas opinides e participo na tomada de
2. Tarefas atribuidas x Habilidade do Servidor ] decisoes
nunca sempre
i 2.3 4 5.8 Estou satisfeito com a minha vida OOoOog
2.1 Resolvo muitos imprevistos que acontecem - D[:”:H:] profissional
no local de trabalho
2.2 Tenho um prazo curto para cumprir as tare- Ogood [ 6. Cooperacao e Solidariedade
fas e sou pressionado quanto ao tempo de execucgao nunca sempre
1 2 3 4
2.3 Sofro com a indefinigdo do meu papel no DDDD 6.1 Administro e supervisiono o trabalho de Oodd
desempenho de certas atividades outras pessoas com facilidade
2.4 Meu trabalho exige habilidades ou conheci- OO
mentos especializados para os quais ndo estou preparado 6.2 Meus colegas trabalham em equipe com DDDD
facilidade
2.5 Meu trabalho exige que eu tome iniciativas O0ogdr

6.3 Percebo que ha solidariedade entre meus DDDD
2.6 No meu trabalho, tenho que repetir muitas DDDD colegas
vezes as mesmas tarefas

6.4 Quando solicito ajuda, os colegas sao OOoOgod
2.7 Fago de maneira igual a mesma tarefa OO0 solidarios
todos os dias
6.5 Consigo colocar-me no lugar dos outros OOood
6.6 Trabalho em clima de competitividade DDDD

3. Remuneragao l

nunca sempre

i 23 .4 z 2
3.1 Percebo que a remuneracao é suficiente para DDDD ‘ T Gonfiltos Interpessoals ’
para atender as minhas necessidades nunca sempre
3.2 Percebo que tem ocorrido revisdo da remu- EH:H:H:] 1.2 3 4
neragao e corregées nos ultimos anos 7.1 Concilio bem as questdes profissionais OO0
com as familiares
3.3 Percebo que no mercado local estao DDD\:}
remunerando melhor pelo trabalho que realizo 7.2 No trabalho, nos relacionamos bem uns OOoOoo
com os outros
3.4 Tenho a sensacdo de que meu trabalho DDDD
nao é devidamente remunerado 7.3 Existe interferéncia da Politica Institucional no [_J[][][]
ambiente de trabalho
4:Reconhecimonto l 7.4 Realizo trabalhos que sao atribuicées de DDDD
nunca sempre meu Colega
1 2 3 4
4.1 Percebo que tenho poucas possibilidades DDDD 7.5 No trabalho, as pessoas dizem coisas que DDDD
de progredir me magoam
4.2 Tenho possibilidade de aprender coisas DDDD 7.6 Sinto-me incomodado em estar com as DDDD
novas em meu trabalho mesmas pessoas todos os dias
4.4 Quando tudo vai bem no trabalho, o esfor- DDDD 7.7 Percebo a falta de clareza nas normas da DDDD
¢o é reconhecido Instituicdo
4.5 Na minha atividade profissional sinto-me DDDD 7.8 Percebo que ha conflito entre o que eu DDDD
satisfeito (a) por poder por em prética as minhas acho ser correto e o que é exigido de mim

capacidades
7.9 Deveria existir uma maior sensibilidade dos DDDD
superiores hierarquicos quanto as necessidades familiares
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8. Sintomas Emocionais J
nunca sempre
1 2.3 4

8.1 Sinto desgaste emocional no meu trabalho OO0
8.2 Sinto vontade de fugir de tudo D[:H:H:]
8.3 Sinto-me irritado (a) sem causa aparente [:]D[:H:I
com meu companheiro (a)
8.4 Percebo que sinto duvida quanto a mim L__]DDD
mesmo e quanto ao meu papel na instituicéo
8.5 Tenho a sensagao de incompeténcia e OOy
medo de iniciar novos projetos
8.6 Sinto vontade de chorar, sem causa [:]I:H:H__-_]
aparente, pelo menos uma vez ao més
8.7 Nos ultimos seis meses tenho sofrido com OO0
dores de cabega recorrentes
8.8 Fico facilmente irritado (a) com pequenas DDD[:I

coisas do dia a dia

9. Sintomas Fisicos I

nunca sempre
1 2 3 A

9.1 Fago esforgo fisico para cumprir meu OO0
trabalho

9.2 Sinto-me sobrecarregado com as tarefas HIRRN
familiares e profissionais

9.3 Acredito gue uma noite de sono néo & D[:H___] D
suficiente para recuperar as minhas forgas

9.4 Tenho palpitagbes cardiacas e OO
inquietacdes

9.5 No final de um dia de trabalho, sinto-me DDDD
exausto
L 10. Ajuda Profissional ou Acompanhamento : T

nunca sempre
1 2 3 4

10.1 Percebo que ha espaco no trabalho para DDDD
discutir experiéncias, tanto as positivas quanto as

negativas

10.2 Sinto necessidade de conversar sobre os DDDD
meus problemas

10.3 Quando quero ir a algum lugar, encontro OOy
facilmente quem me acompanhe

Sim Nao

10.4 Alguma vez se sentiu esgotado e recorreu a
aconselhamento com amigos, padres, pastores ou

outros?

10.5 Alguma vez recorreu a aconselhamento I:] D

profissional (psicélogo, psiquiatra) e tomou
remeédios (calmantes, antidepressivos)?



