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RESUMO

A influéncia do trabalho na vida e identidade dos individuos, organizac¢des e sociedade tem sido
constante objeto de estudo de pesquisadores. No campo empirico da saide mental e trabalho,
esta tese objetivou investigar o estresse ocupacional (EO) e a cultura organizacional (CO) e
suas possiveis relacdes no contexto universitario. Realizou-se uma pesquisa de carater
exploratério-descritivo, de abordagem predominantemente quantitativa e de corte transversal
em uma amostra aleatéria simples de n=302 servidores técnico-administrativos da Universidade
Federal de Mato Grosso do Sul, Brasil. Este trabalho situa-se no campo tedrico da Psicologia
da Sadde Ocupacional e utiliza 0 modelo tedrico-metodolégico do Work Stress. Esta tese esta
composta em formato de artigos. O primeiro artigo traz uma revisdo sistemética da literatura
sobre o EO em funcionarios administrativos de universidades, sendo selecionados 11 estudos
realizados em diferentes paises e que constataram diversos fatores de risco psicossociais no
trabalho (FRPT). O segundo artigo verificou o EO, por meio do modelo teoérico desequilibrio
entre esforco/recompensa no trabalho (Effort-Reward Imbalance - ERI), identificou entre os
servidores técnico-administrativos, os grupos de risco mais expostos ao ERI: servidores na faixa
etaria entre 20 e 30 anos, sem filhos, com pds-graduacdo, com afastamento por doenca nos
ultimos 12 meses e que se percebem esgotados no trabalho. O terceiro artigo aprofundou a
andlise do EO, por meio das percepgdes dos servidores a respeito dos fatores de risco e de
protecdo psicossociais no ambiente de trabalho. Os trés principais FRPT encontrados estiveram
relacionados: a ambientes e equipamentos no trabalho inadequados, falta de apoio nas relacdes
entre os pares e/ou superiores e valores de rigidez na estrutura hierarquica do poder. Ja os trés
principais fatores de protecdo psicossociais destacados foram: desenvolvimento na carreira (e.g.
estabilidade no servigo, beneficios), relacdes interpessoais no trabalho (quando sadias) e papel
na organizacao (e.g. trabalho desafiador e com autonomia). O quarto artigo avaliou a CO, por
meio do Instrumento Brasileiro para Avaliacdo da Cultura Organizacional IBACO) e questao
aberta, que identificou entre as principais praticas e valores da CO, fatores que por um lado
valorizaram a execucdo do trabalho realizado com eficiéncia, dedicacdo e ética, e por outro,
praticas que tenderam a ser autoritdrias, permeadas por pressdo politica, apadrinhamento e
excessos de burocracia. O quinto artigo procurou identificar as relagcdes possiveis entre a CO e
o modelo ERI, sendo encontrado, por meio de andlise de regressdo logistica, importante
predicao da CO (42,9%) no desequilibrio entre esfor¢o/recompensa no trabalho. Espera-se que
os resultados desta tese possam contribuir para a constru¢do de programas que contemplem
acoes que levem em conta aspectos do trabalhador e da organizacdo em sua especificidade,
valorizando, sobretudo, a promocao, a protecdo e a prevengao da saide mental no trabalho.
Palavras-Chave: Universidades, Estresse psicologico, Cultura organizacional, Pessoal
administrativo, Sadde mental.



ABSTRACT

The influence of work on life and identity of individuals, organizations and society has been a
constant object of study by researchers. In the empirical field of mental health and work, this
thesis aimed at investigating occupational stress (OS) and organizational culture (OC) and their
possible relations in the university context. It was carried out an exploratory-descriptive,
predominantly quantitative, and cross-sectional research, in a simple random sampling of 302
technical-administrative servants of Federal University of Mato Grosso do Sul, Brazil. This
work is located in the theoretical field of Occupational Health Psychology and it applies the
theoretical-methodological model of Work Stress. This thesis is compounded in format of
articles. The first one brings a systematic review of literature on OS among administrative
servants at universities, selecting 11 studies from different countries, and finding several
psychosocial risk factors at work (PRFW). Second article verified OS, through theoretical
model of Effort-Reward Imbalance (ERI) at work, identifying, among technical administrative
servants, the most exposed risk groups to ERI: servants aged between 20 to 30 years old,
without children, post graduated, with sick leave in the last 12 months, and perceiving
themselves as exhausted at work. Third article has deepened analysis on OS, through servants’
perceptions concerning psychosocial risk and protection factors at work. The three main PRFW
found were related to: inadequate environment and organizational equipment, lack of support
in relationships between peers and/or superiors, and values of rigidity in the hierarchical power
structure. The main highlighted psychosocial protection factors were: career development (e.g.
job stability and benefits), interpersonal relationships at workplace (when they are healthy), and
role within the organization (e.g. challenging work, with autonomy). Fourth article has
evaluated OC, through the Brazilian Instrument for Assessment of Organizational Culture
(BIAOC) and open question, identifying among the main practices and values of OC, factors
that, on the one hand, value work performance with efficiency, dedication and ethics; and, on
the other hand, practices that tend to be authoritarian, permeated by political pressure,
patronage, and excessive bureaucracy. Fifth article has tried to identify the possible relations
between OC and ERI model, which found, through a logistic regression analysis, important
prediction of OC (42,9%) in effort-reward imbalance at work. It is expected that the results of
this thesis can contribute to the construction of programs involving actions that consider aspects
of worker and organization in its specificity, particularly valuing promotion, protection and
prevention of mental health at work.

Keywords: Universities; Psychological stress; Organizational culture; Administrative staff;

Mental health.



RESUMEN

La influencia del trabajo en la vida e identidad de las gentes, organizaciones y sociedad ha sido
objeto constante de estudio de los investigadores. En el campo empirico de la salud mental y
trabajo, esta tesis ha objetivado investigar el estrés ocupacional (EO) y la cultura organizacional
(CO) y sus posibles relaciones en el contexto universitario. Se llevo a cabo una investigacion
de caracter exploratorio-descriptivo, de enfoque predominantemente cuantitativa y de corte
transversal en una muestra aleatoria simples con 302 servidores técnico-administrativos de la
Universidad Federal de Mato Grosso do Sul, Brasil. Este trabajo se sitda en el campo teérico
de la Psicologia de la Salud Ocupacional y utiliza el modelo tedrico-metodolégico del Work
Stress. Esta tesis se compone en formato de articulos. El primer articulo trae una revision
sistematica de la literatura acerca del EO en empleados administrativos de universidades, siendo
seleccionados 11 estudios llevados a cabo en diferentes paises y que constatan diversos factores
de riesgo psicosociales en el trabajo (FRPT). El segundo articulo ha verificado el EO, a través
del modelo tedrico desequilibrio entre esfuerzo/recompensa en el trabajo (Effort-Reward
Imbalance - ERI), identificando, entre los servidores técnico-administrativos, los grupos de
riesgo mas expuestos al ERI: servidores en el grupo de edad entre 20 y 30 afos, sin hijos, con
posgrado, con alejamiento por enfermedad en los ultimos 12 meses y que se dan cuenta
agotados en el trabajo. El tercero articulo ha profundizado el anilisis del EO, a través de las
percepciones de los servidores con respecto a los factores de riesgo y de proteccion
psicosociales en el ambiente de trabajo. Los tres principales FRPT encontrados estuvieron
relacionados: a ambientes y equipos en el trabajo inadecuados, falta de apoyo en las relaciones
entre los pares y/o superiores y valores de rigidez en la estructura jerarquica del poder, ya los
tres principales factores de proteccion psicosociales sefialados fueron: desarrollo en la carrera
(e.g. estabilidad en el servicio, beneficios), relaciones interpersonales en el trabajo (cuando
sanas) y papel en la organizacion (e.g. trabajo desafiante y con autonomia). El cuarto articulo
evalu6 la CO, a través del Instrumento Brasilefio para Evaluacion de la Cultura Organizacional
(IBACO) y cuestion abierta, identificando entre las principales practicas y valores de la CO,
factores que por un lado valoran la ejecucién del trabajo llevado a cabo con eficiencia,
dedicacion y ética, y por otro, practicas que tienden a ser autoritarias, permeadas por presion
politica, apadrinamiento y excesos de burocracia. El quinto articulo buscé identificar las
relaciones posibles entre la CO y el modelo ERI, siendo encontrado, a través de andlisis de
regresidon logistica, importante prediccion de la CO (42,9%) en el desequilibrio entre
esfuerzo/recompensa en el trabajo. Se espera que los resultados de esta tesis puedan contribuir
para la construccién de programas que contemplan acciones que tengan en cuenta los aspectos
del trabajador y de la organizacion en su especificidad, valorando, sobre todo, la promocidn,
proteccion y prevencidn de la salud mental en el trabajo.

Palabras-Clave: Universidades, Estrés psicoldgico, Cultura organizacional, Personal
administrativo, Salud mental.
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Cenario da pesquisa

Desde minha formagdo em Psicologia, sempre atuei no campo da saide mental do
trabalhador, atividade que trouxe e continua a trazer desafios e questionamentos constantes, de
como melhor contribuir para a diminui¢do do sofrimento dos trabalhadores. No ano de 2008,
iniciei a atividade de técnico-administrativa, concursada e lotada na Divisdo de Atencao
Integral ao Servidor/DIAS da Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas e do Trabalho/PROGEP da
Universidade Federal de Mato Grosso do Sul/UFMS, divisdo responsavel pelo Subsistema
Integrado de Atencdo a Saude do Servidor (SIASS), parte de um dos eixos da Politica de
Atencdo e Seguranca do Trabalho do Servidor Publico Federal (PASS) (Brasil, 2010a). Foi o
local que diversas observacdes e indagacdes despontaram, a partir da minha atuacdo como
Psicologa da Saude Ocupacional, trabalho este que realizo com uma equipe multidisciplinar
composta, por profissionais do Servigco Social, Médicos Peritos, Engenharia do Trabalho e
Técnico-administrativos.

Para melhor esclarecimento do trabalho executado por mim e pelos profissionais da
DIAS, seguem alguns apontamentos importantes sobre o processo historico da atencdo a saude
no servigo publico federal. O Governo Federal (Brasil, 2009) estruturou a Politica Nacional de
Saude do Trabalhador com objetivo de desenvolver, ampliar e melhorar os servigos periciais de
saude, uma vez que ndo existia uma estrutura unificada entre os diversos centros que ja
realizavam pericias de saude no servigo publico federal, € nem um sistema que permitisse
acesso e troca de informagdes sobre as diferentes notificagdes de agravo a satide, como licencas
médicas, acidentes de trabalho, aposentadorias por invalidez e readaptacdes funcionais.

Dessa forma, foram contemplados, para a estruturacao do SIASS, os eixos de vigilancia
e promocao a saude, assisténcia a satde do servidor e pericia em saide, pautados por principios
da abordagem biopsicossocial, da epidemiologia, do trabalho em equipe multidisciplinar, do

conhecimento transdisciplinar, do didlogo entre os trés eixos e da avaliacdo dos ambientes e
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relagcdes de trabalho. O eixo de vigilancia e promog¢do a saide surge com o grande desafio de
executar acdes que alterem ambientes e processos de trabalho e produzam impactos positivos
sobre a sadde dos servidores federais. As diretrizes gerais da promocdo de saide foram
instituidas recentemente, pelo Ministério do Planejamento (Brasil, 2013) e destinaram-se a
subsidiar politicas e projetos de promocgao da saide e de qualidade de vida no trabalho. Preveem
que as acdes devem ter como finalidade a melhoria dos ambientes, da organizagcdo e dos
processos de trabalho, voltadas a educag@o em saude, a prevengao dos riscos, agravos e danos
a saude do servidor, ao estimulo dos fatores de prote¢do da satde e ao controle de determinadas
doencas.

Destaco que contribui, juntamente com outros 450 profissionais da saide mental, para
a construgdo do documento “Principios, Diretrizes e A¢des em Saide Mental” (Brasil, 2010b),
elaborado a partir do “Forum de Satde Mental na Administragdo Publica Federal - Reflexdes
sobre a saude mental no servigo publico federal: o que pensamos e o que fazemos”, realizado
em Brasilia, entre os dias 5 e 7 de agosto de 2009. Essa foi uma iniciativa realizada pelo
Governo Federal na area de gestdo de pessoas, com o objetivo de nortear projetos € a
consecuc¢do de acdes de atencdo a saude do servidor, especialmente na area da saide mental
dos servidores publicos federais.

Na pritica, a efetivacdo de toda essa proposta de estruturacao e discurso incluido estao
longe de serem contemplados em sua totalidade, ainda se encontrando em fase de implantagdo
e aprimoramento nos orgaos do Sistema de Pessoal Civil da Administragdo Federal (SIPEC).
Observa-se que essa politica de estado traz junto aos seus objetivos iniciais um sentido
normatizador e controlador em toda a esfera de acdo e, acredita-se que somente com o tempo
de servico serd possivel constatar a sua funcionalidade e avaliagdo de seus pontos positivos e
negativos. A UFMS esta inserida, desde outubro de 2011, como uma instituicao no estado de

Mato Grosso do Sul para realizar o servico do SIASS, tanto no eixo de pericia médica, quanto
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no da promocao a saide, por meio da equipe multidisciplinar, na qual a autora desta tese esta
integrada.

Assim, no servigo de promocao a satde, realizo, entre outras funcdes, a de prevencao
secundaria e tercidria, acompanhamento psicoldgico de servidores que estdo afastados do
trabalho, principalmente, por motivo de transtornos mentais e sua readaptacdo, quando
necessdria. Acdes na esfera de prevengdo primdria também sdo feitas: preparacdo para a
aposentadoria, treino de habilidades sociais e promocao de qualidade de vida no trabalho.
Entretanto, hd ainda muito a executar, sobretudo acdes e projetos aprimorados em seus
processos, a fim de deixar de serem restritos a uma aplicacdo centrada no individuo, baseada
em demandas pontuais e emergenciais da instituicao.

No ambiente de trabalho, sempre me chamou a aten¢cdo a grande quantidade de
servidores que se encontravam adoecidos do ponto de vista psicoldgico/psiquiatrico, além do
nimero de casos de adoecimento mental constatado, tanto por pesquisa empirica de Alarcon e
Guimardes (2016) que identificaram entre servidores técnicos e docentes da UFMS uma
prevaléncia de 18,4% de Transtornos Mentais Comuns, quanto por observagdes didrias do
servigo realizado na DIAS/PROGEP/UFMS. Soma-se a isso a gravidade que as sequelas dos
transtornos mentais tendem a gerar na vida dos trabalhadores, devido ao estigma, ao
preconceito, as limitagdes impostas nas atividades da vida diaria, as reducdes de suas
potencialidades na esfera do trabalho e da convivéncia familiar e social, aos afastamentos
temporarios € permanentes no trabalho, além dos incontdveis prejuizos a organizacido e a
sociedade.

Esta realidade organizacional pode ser observada nas duas carreiras de servidores da
educagdo de ensino superior, salvaguardando suas particularidades, a dos docentes e a dos
técnico-administrativos. Nesta pesquisa, optou-se por estudar esta ultima carreira, devido, em

parte, a sua alta demanda por acompanhamento psicossocial e também pela oportunidade de
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dar visibilidade a essa categoria profissional que contribui, juntamente com a carreira de
docéncia, para o funcionamento geral da universidade.

Entre as diversas possibilidades de investigacao existentes no campo da satide mental e
trabalho, privilegiou-se, o viés do estresse ocupacional (EO), uma vez que ha evidéncias de que
este construto pode conduzir a efeitos adversos a saide do trabalhador e da organizacao
(Zanelli, 2015), como danos pessoais, absenteismo, presenteismo e acidentes de trabalho,
conforme a Agéncia Europeia para a Seguranca e Satide no Trabalho (EU-OSHA, 2013).

A avaliacdo e andlise do EO deu-se por meio do modelo tedrico-metodolégico
Desequilibrio entre Esfor¢o/Recompensa no Trabalho (Effort-Reward Imbalance - ERI) de
Siegrist (1996; 1999)!. Tal modelo foi escolhido por avaliar o risco psicossocial relacionado ao
trabalho, supondo que seus efeitos positivos, como a disponibilidade de ser reconhecido e
estimado, ter adequado salario e estrutura de oportunidade social, atuam como um pré-requisito
de troca (reciprocidade) na vida social a partir dos esforcos e dedicagc@o ao trabalho (Siegrist,
1996).

A relevancia desse modelo também se relaciona ao seu alto poder preditivo a satde do
trabalhador (Griep, Rotenberg, Landsbergis & Vasconcellos-Silva, 2011). A confirmagéo da
importancia do modelo ERI foi ratificada na revisao da literatura realizada por Vegchel, Jonge,
Bosma e Schaufeli (2005), ao encontrarem que o pressuposto de altos esfor¢cos em combinagdo
com baixas recompensas aumentaram o risco para adoecimento. Também Eddy, Heckenberg,
Wertheim, Kent e Wright (2016), em outra revisdo sitematica da literatura sobre o ERI,
identificaram que quanto maior o desequibrio entre esforgo/recompensa menor € a imunidade
apresentada pelo individuo.

Com o objetivo de ampliar as reflexdes sobre o estresse ocupacional, priorizou-se a

compreensdo contextualizada do ambiente psicossocial e organizacional, desta feita, por meio

! Para aprofundamento do modelo te6rico ERI de Siegrist, ver artigo 2 desta tese.
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do estudo de sua relagdo com a cultura organizacional (CO), na perspectiva do modelo tedrico
de Hofstede, Neuijen, Ohayv e Sanders (1990)%, que prevé que os valores e as praticas
organizacionais estruturam a CO. A relevincia de estudar a CO possibilita uma melhor
compreensdo da identidade institucional (Lira, 2015), seu funcionamento e processos de
mudancas futuras ou em curso (Handy, 1995). A revisao sistematica da literatura sobre CO,
realizada por Barale e Santos (2017), confirmou a importancia de investigar aspectos da CO
previamente a propostas de pesquisas ou de intervencdes. A fim de complementar a anélise da
CO, foi investigada a percep¢ao dos servidores sobre os excessos de burocracia no ambiente
universitario, a partir das criticas de Merton (1981) a sistematizagdo da teoria da burocracia de
Max Weber, popularizada na década de 1930.

Nesta direcao, pode-se dizer que a podugdo e a ampliacdo do conhecimento cientifico
se faz necessaria e relevante, para mim enquanto Psicéloga da Satde Ocupacional da UFMS,
uma vez que se buscam caminhos distintos para o enfrentamento das vérias dificuldades
vivenciadas no exercicio profissional. Além deste fato, trata-se de pesquisa original, que tem a
intencdo também de, eventualmente, favorecer outros contextos organizacionais publicos, para
subsidiar a construcdo de politicas publicas que valorizem a promoc¢do, a prevengdo e as

intervencdes em saide mental do trabalhador.

Ambiente Organizacional: UFMS

A Universidade Federal de Mato Grosso do Sul (UFMS) teve sua origem em 1962, com
a criagdo da Faculdade de Farmacia e Odontologia, na cidade de Campo Grande (Rosa, 1993).
Em 1977, com a divisdo do Estado em Mato Grosso e Mato Grosso do Sul, foi concretizada a
federalizacdo da instituicdo, que passou a denominar-se Fundacdo Universidade Federal de

Mato Grosso do Sul, pela Lei Federal n° 6.674, de 05.07.1979 (Oliveira, 2016).

2 Para aprofundamento do modelo teérico de Hofstede, ver artigo 4 desta tese.
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A UFMS possui sede na cidade universitdria em Campo Grande e mantém diversos
campi, nas cidades de Aquidauana (CPAQ), Bonito (CPBO), Chapadido do Sul (CPCS),
Corumba (CPAN), Coxim (CPCX), Navirai (CPNV), Nova Andradina (CPNA), Paranaiba
(CPAR), Ponta Pora (CPPP) e Trés Lagoas (CPTL) (UEMS, 2016). Segundo o relatdrio de
gestdo (UFMS, 2017), a UFMS destaca-se por ser um bem publico importante para o
desenvolvimento socioecondmico e cultural do estado de Mato Grosso do Sul (MS),
reconhecendo quanto a sua finalidade,

[...] gerar, difundir e aplicar conhecimentos que contribuam para a
melhoria da qualidade de vida do homem em geral e, em particular, do
homem do Estado de Mato Grosso do Sul, tem fortalecido as suas
funcdes académicas, cientificas e sociais, propiciando e
disponibilizando ao ser humano, por meio de seus cursos de graduacao
e de seus programas de poés-graduacdo, presenciais e a distancia,
condi¢des de atuar como forca transformadora da realidade local,
regional e nacional, assumindo o compromisso de construir uma
sociedade justa, ambientalmente responsavel, respeitadora da
diversidade e livre de todas as formas de opressdo ou discriminacao
(UFMS, 2017, p. 30).

De acordo com dados da Proé-Reitoria de Gestdo de Pessoas e do Trabalho, em
19/11/2015, a UFEMS possuia entre servidores da carreira docente e técnico-administrativo, um
total de 3.358 servidores. Entretanto, para o presente estudo, foram incluidos somente
servidores da carreira técnico-administrativo, concursados, ativos da estrutura organizacional
2016 (figura 4), lotados na cidade universitaria de Campo Grande/MS, nos seguintes setores
e/ou departamentos: Reitoria (RTR); Pro-Reitoria de Administracdo (PRAD); Pro-Reitoria de
Ensino de Graduagdo (PREG); Pro-Reitoria de Pesquisa, Pds-graduacao e Inovagdao (PROPP);
Pro-Reitoria de Extensao, Cultura e Assuntos Estudantis (PREAE); Pro-Reitoria de Gestao de
Pessoas e do Trabalho (PROGEP); Pro-Reitoria de Infraestrutura (PROINFRA); Nucleo de

Tecnologia da Informagdo (NTI); Centro de Ciéncias Biologicas e da Saude (CCBS); Centro

de Ciéncias Humanas e Sociais (CCHS); Faculdade de Medicina (FAMED); Faculdade de
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Odontologia (FAODO); Faculdade de Medicina Veterinaria e Zootecnia (FAMEZ); Faculdade
de Direito (FADIR); Faculdade de Computacio (FACOM); Faculdade de Engenharias,
Arquitetura e Urbanismo e Geografia (FAENG); Escola de Administracdo e Negdcios (ESAN);
Instituto de Matematica (INMA); Instituto de Quimica (INQUI); e Instituto de Fisica (INFI).
Na Pro-Reitoria de Planejamento e Or¢gamento (PROPLAN) néo foi possivel realizar a pesquisa
devida a sobrecarga de tarefas nos setores, pelo encerramento do exercicio orcamentério-
financeiro da gestdo do ano corrente.

Foi excluido também o hospital universitirio (NHU), por estar em fase de
reestruturacdo de contrato com a Empresa Brasileira de Servicos Hospitalares (EBSERH, 2013)
e por acreditar que o mesmo possui demandas organizacionais especificas e particulares.
Esclarece-se ainda que a exclusdo de servidores ptiblicos contratados foi estabelecida, uma vez
que hé diferencas consideraveis no que se refere aos aspectos de estabilidade, processo seletivo,

previdéncia social, remuneragdo e oportunidades de carreira (Ribeiro & Mancebo, 2013).

Estrutura Organizacional
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Figura 1 — Estrutura Organizacional da UFMS 2016.
Fonte: UFMS (2016)
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Os servidores publicos técnico-administrativos que atuam no ambiente educacional, em
sua maioria, sdo executores de atividades meio, ou seja, realizam tarefas que contribuem para
o atendimento das atividades fins da universidade (ensino, pesquisa e extensao) (Ribeiro, 2012).
Essa carreira € constituida por diferentes cargos, separados em cinco niveis de classificacdes
distintas, que seguem critérios de grau de qualificacdo escolar exigidos na admissdo do
concurso publico: A e B (ensino fundamental incompleto), C (ensino fundamental completo),
D (ensino médio/técnico) e E (ensino superior).

Essas divisdes sdao baseadas no plano de carreira dos cargos técnico-administrativos em
educagdo - PCCTAE (Brasil, 2005; 2008). Entre seus diferentes requisitos para seus cargos
especificos, inclui grau de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos e habilidades
particulares, formacao especializada, padrao de vencimento, nivel de capacitacio e qualificacdo
profissional. O desenvolvimento do servidor técnico-administrativo na carreira ocorre por
progressao estabelecida na tabela, por meio de capacitacdo profissional (quatro niveis); mérito
profissional (16 niveis a serem alcancados por aqueles que obtém pontuagdo minima na
avaliacdo anual de desempenho) e qualificacdo (titulagdo que excede a exigéncia de
escolaridade minima para ingresso no cargo do qual € titular). Entretanto, como a maior parte
dos servidores publicos concursados, ndo ha possibilidade de progressdo interna, ou seja, o
servidor para poder realizar atribui¢des diferentes ao seu cargo, necessita conseguir aprovacao

em um novo concurso publico de provas e titulos.

Campo da Saide Mental e Trabalho: perspectivas tedricas e metodologicas

Este trabalho encontra-se no campo da satide mental e trabalho (SM&T), também
designado satde mental no trabalho e saide mental do trabalhador, que vem se configurando
de forma complexa e ampla, além de receber contribuicdes de diferentes disciplinas

(Seligmann-Silva, 2013). Borges, Guimaraes e Silva (2013) discorreram que a saide psiquica
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e trabalho, termo priorizado pelas autoras, tornou-se uma érea forte e relevante para descobertas
e formulagdes, como uma tematica de interesse da psicologia, haja vista sua evidente
preocupacio em proporcionar bem-estar ao empregado, as organizagdes e a sociedade.

Importante se faz refletir sobre o processo histérico da Psicologia Organizacional e do
Trabalho, no intuito de compreender alguns aspectos que contribuiram para o desenvolvimento
do campo da SM&T (Zanelli, Bastos & Rodrigues, 2014). Criticas ocorridas intensamente, nos
anos de 1970 e 1980, acerca do descomprometimento da Psicologia com as demandas sociais,
colaboraram para que o trabalho assumisse um papel relevante na compreensao nao apenas do
desempenho individual, das equipes e da organizacdo, mas especialmente dos problemas de
saide do trabalhador. Segundo os autores, a preocupagdo da Psicologia Organizacional e do
Trabalho passou a ocorrer de forma integrada a organizagdo (produtividade, qualidade,
competitividade), a gestdo (modelos de gestdo de pessoas, politicas de pessoal) e aos
trabalhadores (em termos de satde, bem-estar e qualidade de vida).

As rapidas modificacdes das condicdes do trabalho e do emprego trouxeram o tema das
relacOes entre organizacdo de trabalho e saude para o centro das discussdes em Satde e
Seguranca Ocupacional. Talvez a mais importante contribui¢do do campo da Psicologia ao
campo da Satde e Seguranca Ocupacional, seja a proposi¢do desta drea de interface emergente,
a Psicologia da Saude Ocupacional, em fun¢@o dos seguintes fatores: (a) o reconhecimento que
os transtornos psicoldgicos relacionados ao trabalho, relacionam-se a saude ocupacional e
representam um alto custo humano e econdmico; (b) a integracdo de que os fatores psicossociais
exercem um importante papel na etiologia de problemas emergentes em seguranca e saude
ocupacional, tais como as DORT-LER; (c) a recente e dramatica mudanca na organizacdo do
trabalho tem repercutido na saide e segurancga do trabalho (Guimaraes, 2017).

Area da Psicologia que surgiu nos anos 1990, de acordo com National Institute of

Occupational Safety and Health (NIOSH, 2013), a Psicologia da Satdde Ocupacional (PSO)



33

procurou desenvolver os principios psicologicos a partir da prote¢do e promocdo da seguranca,
saide e bem-estar dos trabalhadores, além de incluir, conforme Salanova (2009), analises dos
fatores psicossociais, estresse no trabalho e qualidade de vida no trabalho. Chambel (2016)
sinalizou que a PSO tem se interessado tanto pela area cientifica, como prética, ou seja,
procurou desenvolver modelos tedricos que permitam compreender a saide no ambiente
organizacional, além de fortalecer intervencdes que favorecam a promocdao da saide dos
trabalhadores em seus contextos organizacionais.

Guimaries, Martins, Grubits e Freire (2010) e Guimaraes (2015) reconheceram a PSO
como campo de estudos e interface entre a Psicologia da Saide e da Psicologia Organizacional
e do Trabalho, que oportunizou seu conhecimento para a promog¢io e manutencao da saide, na
prevencao e no tratamento da doenca, na identificacao da etiologia e no diagndstico relacionado
a sadde, a doenga e as disfungdes, bem como no aperfeicoamento do sistema de politica da
saude. Carlotto e Micheletto (2014) acrescentaram que a PSO é considerada um campo marcado
pela multidisciplinaridade, que objetiva favorecer um ambiente de trabalho saudéavel, em que
possa ser valorizada tanto a individualidade do trabalhador, quanto suas competéncias e
produtividade.

Em concordancia com a PSO, este trabalho contemplou diversos marcadores tedricos e
metodolégicos advindos da abordagem do Work Stress (Seligmann-Silva, 1995; Jacques, 2003),
priorizando ndo somente o trabalhador individualmente, mas principalmente os aspectos sociais
referentes ao ambito da organizacgdo de trabalho. Busca, desse modo, a interacao dinamica entre
a pessoa e o seu ambiente de trabalho (Glina, 2014). Alguns pressupostos, compartilhados por
mim, centraram-se no entendimento de que o trabalho tem um papel estruturante na vida e
identidade do individuo e na prépria construcao da condi¢do humana e das sociedades. Assim,

suas condi¢des precdrias ou enriquecedoras e as formas como as pessoas se relacionam com
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essas condi¢cdes poderdo estar envolvidas tanto na etiologia de enfermidades, quanto na
valorizagdo e realizacao do individuo (Borges, Guimaraes & Silva, 2013).

Em consequéncia desse posicionamento, outro ponto que se assumiu € a inclusdo das
condig¢des de trabalho relacionadas ao processo de saide e doenca, com a devida articulacdo de
andlises dos niveis individuais (micro), das caracteristicas de conteido e organizacdo do
trabalho (meso) e dos aspectos ambientais, sociais e culturais que circundam o trabalho (macro).
O reconhecimento de tais perspectivas de analise conduziu a véarias implicagdes no que se refere
as estratégias metodologicas adotadas. Assim, foi utilizado preferencialmente o método
quantitativo, entretanto, admitiu-se a inclusdo do método qualitativo, com o objetivo, segundo
Minayo e Sanches (1993), de integrar as duas abordagens e dessa forma, complementar ou
aprofundar as analises realizadas. Para o desenho do estudo, recorreu-se ao delineamento de
corte transversal ou seccional, pesquisa que € realizada em um recorte tGnico e limitada no tempo
(Fontelles, Simdes, Farias & Fontelles, 2009), e que permite identificar a frequéncia de um
evento em uma populacdo especifica, além dos fatores associados a ele (Bastos & Duquia,
2007).

Diante das perspectivas tedricas e metodoldgicas assumidas e ja relatadas, a presente
pesquisa teve como objetivo caracterizar as possiveis relacOes entre estresse ocupacional e
cultura organizacional em uma universidade federal do estado de Mato Grosso do Sul, Brasil,
na percep¢do dos servidores técnico-administrativos. Seus objetivos especificos foram: (1)
realizar uma revisdo sistematica sobre pesquisas empiricas que contemplaram anélises do
estresse ocupacional em funcionarios administrativos da universidade; (i) caracterizar os
aspectos sociodemograficos e ocupacionais da amostra estudada; (iii) identificar entre as
varidveis sociodemograficas e ocupacionais os grupos de risco mais expostos ao desequilibrio

entre esforco/recompensa no trabalho; (iv) identificar os fatores de risco e protecao
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psicossociais no trabalho percebidos pelos servidores; e (v) verificar as praticas e os valores
organizacionais reconhecidos pelos participantes.

O modelo hipotetizado da pesquisa € de que a cultura organizacional exerce impacto no
desequilibrio entre esforco/recompensa no trabalho. Para a concretizacdo desta tese, a mesma
foi organizada em cinco (5) artigos, descritos a seguir:

No primeiro artigo, foi realizada uma revisdo sistemética da literatura de pesquisas
empiricas realizadas sobre o estresse ocupacional em funciondrios administrativos de
universidade, a fim de ampliar o conhecimento ji publicado em artigos cientificos, a respeito
do estresse ocupacional em ambiente universitirio. Foram selecionados 11 estudos, que
apresentaram, em sua maioria, caracteristicas de crescente producao cientifica na dltima década,
realizados em diferentes paises e que possuem diversas necessidades em saide ocupacional,
com a exposicao a diferentes fatores de risco psicossociais no trabalho.

Os resultados empiricos da tese foram apresentados a partir do segundo artigo, ao avaliar
o estresse ocupacional, por meio do modelo de desequilibrio entre esfor¢co/recompensa no
trabalho (ERI). Os dados apontaram importante influéncia do desequilibrio para o risco a satde
do trabalhador, além de se encontrarem entre os grupos mais expostos ao risco do ERI:
servidores na faixa etéria entre 20 e 30 anos, sem filhos, com pds-gradua¢do, com afastamento
por doenca nos ultimos 12 meses e que se percebem esgotados no trabalho.

O terceiro artigo buscou ampliar a compreensao do estresse psicossocial, verificando a
percepc¢do dos servidores sobre os fatores de risco e de protecao psicossociais no ambiente de
trabalho. As percepcdes dos servidores indicaram, entre os principais fatores de risco
psicossociais no trabalho: ambientes e equipamentos organizacionais inadequados, falta de
apoio de colegas de trabalho e/ou superiores, e valores de rigidez na estrutura hierdrquica do
poder. Em contrapartida, os principais fatores positivos (protecdo) do ambiente de trabalho

estiveram relacionados ao desenvolvimento na carreira, como estabilidade no trabalho e
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beneficios, ambientes de trabalho que favoreceram saudaveis relagdes interpessoais, além do
trabalho quando realizado com autonomia e variedade na tarefa.

O quarto artigo procurou ampliar a compreensao dos fatores psicossociais, a partir da
andlise da cultura organizacional, por meio das praticas e dos valores organizacionais
identificados entre os servidores técnico-administrativos. Constatou-se que os servidores
valorizaram a execucdo do trabalho realizado com eficiéncia, dedicacao e ética no trabalho, o
que contribuiu para o alcance das metas comuns da organizacdo. Entretanto, também foram
identificados valores compativeis com rigidez na estrutura hierdrquica do poder, praticas
autoritarias de comportamento, alto envolvimento politico no servigo e predominio da
percep¢ao de excesso de burocracia, como exagero de formalismo/papelério e resisténcia a
mudanca.

O quinto e ultimo artigo, traz o objetivo central da tese, que foi avaliar as relacdes entre
cultura organizacional e o estresse ocupacional. Identificou que a cultura organizacional exerce
predicao no desequilibrio entre esfor¢co/recompensa no trabalho, o que predispde a ocorréncia
do estresse ocupacional. A parte relativa as consideracdes finais desta tese encontra-se apos o
quinto artigo, onde sao expostos os principais procedimentos desenvolvidos na coleta de dados,
a relacdo entre os principais resultados encontrados nos cinco artigos, as limitacdes da tese e
recomendacdes para a realizacdo de futuras pesquisas e intervencdes em saude mental do

trabalhador no servigo publico federal de ensino superior.
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ESTRESSE OCUPACIONAL EM FUNCIONARIOS ADMINISTRATIVOS DE

UNIVERSIDADE: REVISAO SISTEMATICA

OCCUPATIONAL STRESS IN ADMINISTRATIVE OFFICIALS AT A

UNIVERSITY: SYSTEMATIC REVIEW

ESTRES OCUPACIONAL EN FUNCIONARIOS ADMINISTRATIVOS DE

UNIVERSIDAD: REVISION SISTEMATICA

Marcia Regina Teixeira Minari

Liliana Andolpho Magalhdes Guimaraes

RESUMO

Introduciao - O estresse ocupacional € uma das mais sérias consequéncias de um ambiente de
trabalho negativo em termos psicossociais, o que gera altos custos para a satde do trabalhador
e econOmicos para a organizagao. Objetivo - Realizou-se uma revisao sistematica que avaliou
a exposi¢cdo ao estresse ocupacional dos servidores administrativos de instituicdes de ensino
superior. Método - Pesquisou-se a ocorréncia dos descritores “pessoal administrativo”,
“universidades” e “estresse psicologico” nos idiomas Portugués, Inglés e Espanhol, nos
seguintes bancos de dados: SciELO, LILACS e MEDLINE. Resultados - Entre os 11 artigos
selecionados, os principais fatores de risco que contribuiram para o estresse ocupacional foram:
pressdes por demanda de trabalho, falta de apoio social dos superiores e colegas, baixas
recompensas, pouca participagao nas decisoes e reduzido numero de servidores. Conclusao -
O setor administrativo do ensino superior tem sido exposto a diversos fatores de riscos
psicossociais. Sugere-se que futuras pesquisas avaliem as diferentes categorias de trabalho do
ambiente universitario, para que se possa contribuir de forma mais efetiva as distintas realidades
locais com implantacdo de medidas preventivas de saude.

Palavras-chave: Estresse psicologico, Universidades, Pessoal administrativo, Revisao
sistematica.

ABSTRACT

Introduction - Occupational stress is one of the most serious consequences of a negative work
environment in psychosocial terms, generating high costs for worker’s health and economic
expenses for the organization. Aims - A systematic review was carried out to assess exposure
of administrative officials in higher education institutions to occupational stress. Method - It
was surveyed the occurrence of the descriptors “administrative personnel”, “universities” and
psychological stress” in Portuguese, English and Spanish languages, in the following databases:
SciELO, LILACS e MEDLINE. Results - Among the 11 selected articles, the main
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occupational stress outcomes were: pressure for job demand, lack of social support by superiors
and colleagues, low rewards, little participation in decisions, and small number of officials.
Conclusion - It was observed that the higher education sector is exposed to various
psychosocial risk factors, thus, it is suggested that future research evaluate different job
categories within the university environment, in order to contribute to different local realities
in a more effective way, through implementation of preventive health measures.

Keywords: Psychological stress, Universities, Administrative personnel, Systematic review.

RESUMEN

Introduccion - El estrés ocupacional es una de las més serias consecuencias de un ambiente de
labor negativo en términos psicosociales, generando altos costes para la salud del trabajador y
econémicos para la organizaciéon. Objetivo - Se llevd a cabo una revisidn sistemética que
evalu6 la exposicion al estrés ocupacional de los funcionarios administrativos de instituciones
de ensefianza superior. Método: Se ha investigado la ocurrencia de los descriptores “personal
administrativo”, “universidades” y “estrés psicologico” en los idiomas portugués, inglés y
espaiiol, en los siguientes bancos de datos: SCIELO, LILACS y MEDLINE. Resultados - Entre
los 11 articulos seleccionados, os principales desenlaces fueron: presiones por demanda de
trabajo, falta de apoyo social de los superiores y colegas, bajas recompensas, poca participacion
en las decisiones y reducido nimero de funcionarios. Conclusién - Se ha observado que el
sector de ensefianza superior esti expuesto a varios factores de riesgos psicosociales, sugiriendo
asi, que futuras investigaciones evalien las diferentes categorias de labor del ambiente
universitario, de modo que pueda contribuir de manera mas efectiva a las diferentes realidades
locales con implantacién de medidas preventivas de salud.

Palabras-clave: Estrés psicologico, Universidades, Personal administrativo, Revision
sistematica.

INTRODUCAO

Mudancgas socioecondmicas das ultimas décadas, como a globaliza¢do progressiva, a
modernizacao e a rapidez dos avancos tecnoldgicos sdo descritas como fatores que incidem no
aumento da ocorréncia e gravidade do estresse ocupacional (Mucci, Giorgi, Roncaioli, Perez &
Arcangeli, 2016). Conforme Karasek (2008), o estresse no trabalho foi associado a uma maior
prevaléncia de doencgas crdnicas, tais como, cardiovasculares, transtornos mentais e distirbios
osteomusculares. A Agéncia Europeia para a Seguranca e Satide no Trabalho — EU-OSHA
(2014), em seu guia para gestao do estresse e dos riscos psicossociais no trabalho, indicou que,
aproximadamente, metade de todos os dias de trabalho perdidos poderiam ser relacionados ao
estresse ocupacional.

O estresse ocupacional apresenta diferenciagdes sobre seu significado e formas de

medicdo. Segundo Zanelli (2015), as defini¢des foram divididas de acordo com trés aspectos
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relacionados as suas origens ou pressupostos: (i) como respostas psicoldgicas, fisiolégicas e
comportamentais que os trabalhadores emitem quando expostos a eventos estressores; (ii) como
mediacdo, resultante de respostas adaptativas por parte do empregado e que excedem a sua
habilidade de enfrentamento (coping); e (iii) como fatores estressores, referentes aos processos
em que as demandas do trabalho t€ém impactos nos trabalhadores. As teorias contemporaneas
que enfatizam as trocas interativas entre o trabalhador e o ambiente externo, consideram as
demandas psicologicas do trabalho (carga de trabalho, pressio do tempo, interrupcdes
aleatdrias, entre outras) como fatores de risco psicossociais. Destaca-se que neste trabalho usa-
se o termo fatores de risco psicossociais no trabalho (FRPT) como sindnimo de estressores
ocupacionais, admitindo-se que haja outras perspectivas.

Ansoleaga (2015) ressaltou que os estressores organizacionais do contexto laboral,
denominados riscos psicossociais do trabalho, remetem a um conjunto de caracteristicas da
organizacdo e das condi¢des de trabalho que afetam a saide dos trabalhadores. Ainda, conforme
a autora, os modelos de risco psicossocial que apresentaram maior evidéncia epidemioldgica
na andlise da saide mental laboral, ou seja, altas prevaléncias que podem conduzir a efeitos
negativos a saude do trabalhalhor e a organizacdo sdo os modelos Desequilibrio entre
Esforco/Recompensa (ERI) de Siegrist (1996) e o modelo Demanda/Controle (D/C) de Karasek
e Theorell (1990).

O primeiro modelo, Desequilibrio entre Esforco/Recompensa, prevé que altos niveis de
esforcos extrinseco (pressdes no trabalho) e intrinseco (supercomprometimento no trabalho), e
baixos niveis de recompensa (salario, seguranca e reconhecimento no trabalho) predizem
resultados de saude negativos. O segundo modelo, Demanda/Controle classifica as atividades
laborais em quatro categorias, de acordo com a combinacdo entre os niveis de demanda

psicoldgica e do controle do processo de trabalho: baixa exigéncia (menor demanda e maior
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controle); ativo (maior demanda e maior controle); passivo (menor demanda e menor controle)
e alta exigéncia (maior demanda e menor controle).

A EU-OSHA (2013) alertou que a exposicao a um ambiente de trabalho negativo, em
termos psicossociais, além de impactar a sadde dos trabalhadores, pode conduzir a
consequéncias adversas nas organizacdes, como o aumento do absenteismo, do presenteismo e
das taxas de acidentes e danos pessoais. Esse cendrio de repercussdes nocivas aos trabalhadores
e organizacdes, segundo Costa e Santos (2013), pode ser identificado em instituicdes privadas,
publicas ou no terceiro setor. Especificamente, no ambiente universitario, Winefield e Jarrett
(2001), na Australia, afirmaram que os niveis de estresse ocupacional tém aumentado,
principalmente decorrente de cortes de financiamento para as universidades, o que resultou em
sobrecarga de atividades relacionadas ao ensino, bem como um declinio de investimento nas
instalacdes e suporte, tanto para o ensino quanto para a pesquisa. Venables e Allender (2006),
em uma revisdo da literatura acerca da satde ocupacional no Reino Unido, apontaram que o
ensino superior inclui organizacdes complexas, que contemplam empregadores com culturas
organizacionais muito variadas e com altas exposi¢oes a riscos psicossociais.

No ambiente universitirio, entre as carreiras profissionais que contribuem para o
funcionamento geral da institui¢do, destacam-se as de docente e de técnico-administrativo.
Nesta revisao, priorizou-se a carreira técnico-administrativa devido a caréncias de estudos a
respeito das caracteristicas do contexto de trabalho desses funcionarios. Especificamente,
objetivou-se identificar pesquisas empiricas realizadas sobre o estresse ocupacional em

trabalhadores do setor administrativo de universidades.

METODO
Foi realizada uma revisdo sistematica da literatura sobre o tema “estresse ocupacional

em funcionarios administrativos de universidade”, nas bases de dados da Biblioteca Cientifica
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Eletronica Online (SciELO); Literatura Internacional em Ciéncias da Saidde e Biomédica
(MEDLINE); e Literatura Latino-Americana e do Caribe em Ciéncias da Saide (LILACS). A
escolha por essas bases de dados ocorreu pelo fato delas contemplarem pesquisas
multidisciplinares, da saide ocupacional, compostas por periddicos cientificos do Brasil, da
América Latina e internacionais.

Procedeu-se a revisdo, combinando os seguintes descritores ou palavras-chave, nos
idiomas Portugués, Inglés e Espanhol: “Pessoal Administrativo”, “Administrative Personnel”,
“Staff”’, ‘“Personal Administrativo”, ‘“Universidades”, “Universities”, “Universidades”,
“Estresse Psicologico”, “Estresse”, “Stress Psychological”, “Stress”, “Estrés Psicologico” e
“Estrés”.

Foram definidos como critérios de inclusdo: (i) pesquisas de campo que investigaram o
estresse ocupacional em funcionarios administrativos de universidades; e (ii) artigos cientificos
completos, publicados nos ultimos 20 anos (1996 a 2016). Os critérios de exclusido foram: (i)
pesquisas bibliograficas; (i1) estudos que ndo definiram claramente no texto a populacdo
pesquisada de trabalhadores administrativos universitarios; (iii) estudos que ndo tiveram o
estresse ocupacional como objeto de investigacdo; (iv) artigos publicados em linguas asiaticas,
como Coreano, Chinés e Japonés; (v) pesquisas que investigaram burnout, coping e estresse
pOs-traumatico; (vi) acervos bibliograficos publicados nas modalidades de tese, dissertacdo ou
resumos em eventos; e (vii) artigos completos indisponiveis online de forma gratuita e/ou paga.

A selecdo inicial resultou em 564 estudos potencialmente importantes, analisados
primeiramente com base no titulo, descritores e/ou palavras-chave e resumo, sendo removidos
aqueles que ndo atenderam aos critérios de inclusdo. Selecionaram-se 45 estudos que foram
consultados em seus artigos completos e retiradas as pesquisas repetidas e que atenderam aos

critérios de exclusdo. Resultaram assim, onze (11) estudos (Figura 1).
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Figura 1. Fluxograma do processo de selecao do estudo.

RESULTADOS

Dos onze (11) artigos selecionados, nove (9) foram obtidos por meio da base de dados
MEDLINE e dois (2) da SciELO, ndo sendo encontrado nenhum estudo na base de dados
LILACS. Na presente revisdo sistemdtica os dados foram analisados, inicialmente, segundo os
autores e ano de publica¢do (apresentados por ordem decrescente), titulo dos periddicos e dos
artigos, metodologia empregada, desenho dos estudos e instrumentos utilizados para investigar
especificamente o estresse ocupacional nas universidades (Tabela 1). Dez (10) artigos da

revisdo, quanto ao ano de publicacdo, foram publicados na ultima década (2006 a 2016).
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Tabela 1. Caracterizacdo da revisdo sistemadtica, segundo autores, ano, titulo do periddico, titulo do estudo,
método, desenho do estudo e instrumentos

Autores Ano Titulo do Titulo do Estudo Método Desenho do Instrumentos
Periddico Estudo
Donders 2003 Int Arch Work stress and health Quantitativo Transversal Questionarios
et al. Occup effects among university elaborados pelos
Environ personnel autores
health
Di Donato 2006 Int. J. Effect of Occupational Quantitativo Transversal  Test of the
et al. Immunopat  Stress and Anxiety on American
hol. Natural Killer Association of
Pharmacol. Lymphocyte Activity of Stress
Men and Women
Employed in a University
Liu, 2007 J. Organiz. Cross-national job stress: Misto* Transversal ~ Questionarios
Spector e Behav. a quantitative and elaborados pelos
Shi qualitative study autores e
Entrevista
Biron, 2008 Work Extent and sources of Misto* Transversal Questionarios
Brune occupational stress in elaborados pelos
Ivers university staff autores
Alves et 2009 Rev Sadde Estresse no trabalho e Quantitativo Transversal JSS
al. Publica hipertensao arterial em
mulheres no estudo pré-
sadde
Sontaget 2012 Work Identification of the Quantitativo Transversal JSS
al. mental workload of public
employees in the
administrative sector at a
public university
Mark e 2012 Anxiety, Effects of Occupational ~ Quantitativo Transversal JCQ e ERI
Smith Stress & Stress, Job
Coping Characteristics, Coping
and Attributional Style on
the Mental Health and Job
Satisfaction of University
Employees
Pazmifio 2014 Ciencia & Relacion entre Calidad de  Quantitativo Transversal ~ Evaluacion del
et al. Trabajo Vida en el trabajo e Estrés
Sintomas de estrés en el
personal administrativo
universitario.
Pignatae 2015 Stress and Stress-reduction Misto* Longitudinal ~ Entrevista
Winefield Health Interventions in an
Australian University: A
Case Study
Pignataet 2016 Stress and Awareness of Stress- Quantitativo  Longitudinal Questionarios
al. Health reduction Interventions: elaborados pelos
The Impact on autores
Employees' Well-being
and Organizational
Attitudes.
Pignataet 2016 Frontiers in ~ Awareness of Stress- Quantitativo  Longitudinal ~ Questionarios
al. Psychology  Reduction Interventions elaborados pelos
on Work Attitudes: The autores

Impact of Tenure and
Staff Group in Australian
Universities

*) = Misto (qualitativo e quantitativo
q q

O método mais frequentemente utilizado foi o quantitativo com 8 estudos, seguido da

abordagem mista (qualitativa/quantitativa), em 3 estudos. Em relacdo ao desenvolvimento no
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tempo, oito (8) pesquisas foram seccionais ou transversais e trés (3) artigos foram longitudinais.
Os instrumentos utilizados para avaliar o estresse ocupacional, ficaram assim distribuidos:
Questiondrios proprios (5 estudos), Job Stress Scale (JSS) ou Job Content Questionnaire (JCQ)
(3 estudos), Entrevistas semiestruturadas (2 estudos), Effort-Reward Imbalance (ERI) (1
estudo), Evaluacion del Estrés (1 estudo) e Test of the American Association of Stress (1
estudo). Ressalta-se que alguns artigos utilizaram até dois instrumentos para medir o estresse
no trabalho.

Na tabela 2 sdo apresentadas analises referentes a amostra, aos locais de estudo e a
carreira. Os tamanhos amostrais variaram de 44 a 2522 individuos, com cerca de 2/3 dos artigos
baseados em amostras de tamanho maior ou igual a 300 participantes, incluidos na maioria,
funcionérios de ambos 0s sexos, com excecao do artigo de Alves, Chor, Faerstein, Werneck e
Lopes (2009), que investigou somente o sexo feminino.

Verificou-se quanto a localidade dos estudos que, independente do continente, os paises
de origem das populagdes investigadas foram diversificados, sendo eles: Australia (3 estudos),
Brasil (2 estudos), Equador (1 estudo), Holanda (1 estudo), Italia (1 estudo), Reino Unido (1
estudo), China (1 estudo), Estados Unidos da América/EUA (1 estudo) e Canada (1 estudo). O
estudo de Liu, Spector e Shi (2007) foi o tnico de carater transcultural a examinar as percepgoes
de estresse no trabalho em dois diferentes paises: China e Estados Unidos. Nas pesquisas com
trabalhadores de universidades, houve predominio de organizacdes publicas, entretanto, ndo foi
possivel classificar algumas, devido a falta de informacao.

Sobre a analise da carreira, observou-se que sete (7) pesquisas investigaram ambas as
categorias de servidores (administrativos e docentes) na universidade, enquanto quatro (4)
estudos analisaram somente os funciondrios administrativos. Para esta categorizagdo entre
servidores administrativos e docentes, alguns estudos utilizaram critérios proprios,

classificando-os como funcionarios cientificos (docentes incluidos) e nao cientificos (técnicos
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e administrativos incluidos). Destaca-se que das sete (7) pesquisas que investigaram ambas as
categorias de servidores (administrativos e docentes), somente os estudos de Liu, Spector e Shi
(2007), Mark e Smith (2012) e Pignata, Boyd, Gillespie, Provis e Winefield (2016a) nao

expuseram, separadamente, resultados da categoria administrativa.

Tabela 2. Caracterizacdo dos autores, amostra, local de estudo e carreira

Autores Amostra Local do estudo Carreira
Donders et al. 2522 Uma universidade Holandesa Docentes e
(2003) servidores Administrativos
Di Donato et al. 62 servidores Uma universidade Italiana Administrativos
(2006)

Liu, Spector e 586 servidores  Universidade dos EUA e da China Docentes e

Shi (2007) Administrativos.
Biron, Brun e 1086 Uma universidade do Quebec-Canada Docentes e
Ivers (2008) servidores Administrativos
Alves et al 1716 Uma universidade do Rio de Administrativos
(2009) servidoras Janeiro/Brasil

Sontag et al. 44 servidores ~ Uma universidade piblica do Administrativos
(2012) Parana/Brasil

Mark e Smith 307 servidores  Universidade de Cardiff, no Reino Docentes e
(2012) Unido Administrativos
Pazmifio et al. 447 servidores  Uma universidade publica do Administrativos
(2014) Equador

Pignata e 247 servidores  Uma universidade publica Docentes e
Winefield (2015) Australiana Administrativos
Pignata et al. 869 servidores 13 universidades puiblicas da Docentes e
(2016) Austrélia Administrativos
Pignata et al. 869 servidores 13 universidades publicas da Docentes e
(2016) Austrélia Administrativos

Na tabela 3, foram evidenciados os contetddos/assuntos de anélises dos artigos, divididos
em trés grupos distintos: os que estudaram os fatores de risco psicossociais do trabalho (6
estudos); os que investigaram a sintomatologia do estresse no trabalho apresentada pelos
trabalhadores (2 estudos); e os que avaliaram as intervengdes de estresse ocupacional realizadas

no ambiente universitario (3 estudos).



Tabela 3. Caracterizacdo do conteido de anélise e principais resultados

Autores

Conteudo de analise

Principais Resultados

Donders et al.
(2003)

Fatores de risco
psicossociais do
trabalho

Pressdo no trabalho foi o principal fator estressor que
contribuiu para a "tensdo” e "a exaustdo emocional nas duas
carreiras.

Di Donato et
al. (2006)

Sintomatologia do
estresse ocupacional

A atividade citotdxica do sangue (relacionada a imunidade
da pessoa) esteve correlacionada negativamente com a
ansiedade e o estresse ocupacional pode aumentar a
ansiedade.

Liu, Spector e
Shi (2007)

Fatores de risco
psicossociais do
trabalho

Os trés principais estressores para os servidores (docentes e
administrativos) analisados conjuntamente foram: restricdes
organizacionais, conflitos interpessoais e carga de trabalho.

Biron, Brun e
Ivers (2008)

Fatores de risco
psicossociais do
trabalho

Funcionérios administrativos e técnicos apresentaram os dois
maiores riscos para o estresse ocupacional: sobrecarga de
atividade e baixa participa¢do nas decisdes, com impacto no
individuo.

Alves et al
(2009)

Fatores de risco
psicossociais do
trabalho

Maior prevaléncia de hipertensdo arterial foi encontrada no
grupo com trabalho passivo (28,3%), seguido do grupo com
trabalho de alta exigéncia (24,8%).

Sontag et al.

Fatores de risco

A maioria (36%) dos servidores estd exposta ao trabalho

(2012) psicossociais do passivo, levando a perda de habilidades ou desinteresse no
trabalho trabalho.

Mark e Smith Fatores de risco Entre servidores docentes e administrativos as recompensas,

(2012) psicossociais do apoio social, controle de trabalho e enfrentamento positivo

trabalho

sinalizaram correlagdes negativas com depressdo e ansiedade
e correlacdes positivas com satisfagdo no trabalho.

Pazmifio et al.
(2014)

Sintomatologia do
estresse ocupacional

76% dos servidores administrativos apresentam niveis muito
altos, altos ou médios da presenca de sintomas fisiol6gicos do
estresse

Pignata e
Winefield
(2015)

Intervencdes realizadas
de reducdo de estresse
ocupacional

Servidores (docentes e administrativos) que relataram estar
conscientes das intervencdes de reducdo de estresse no
ambiente de trabalho indicaram mais alta satisfacdo no
trabalho, comprometimento  organizacional  afetivo,
percep¢do de justica processual e confianca na alta
administracao.

Pignata et al.
(2016)

Intervengdes realizadas
de reducio de estresse
ocupacional

A conscientizacio dos  servidores (docentes e
administrativos) sobre as intervencgdes de reducio do estresse
resultaram em pontuacdes mais baixas em relacdo a tensdo
psicoldgica e maiores na satisfacdo e comprometimento do
trabalho do que aqueles que desconheciam as intervengdes.

Pignata et al.
(2016)

Intervencdes realizadas
de reducdo de estresse
ocupacional

Os funciondrios que trabalhavam por um periodo
intermediario (6 a 19 anos) tiveram percepcdes mais positivas
de sua organizacdo em termos da conscientizacdo das
intervengoes de reducdo de estresse.
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Na sequéncia, sdao apresentados os resultados de cada pesquisa, mais detalhadamente,

seguindo a categorizacao dos conteudos de analise.

(i) Estudos que analisaram os fatores de risco psicossociais do trabalho

Donders, Van der Gulden, Furer, Tax e Roscam Abbing (2003) identificaram que,

especificamente no grupo de servidores administrativos de uma universidade holandesa, as
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pressdes por demanda de trabalho e falta de apoio social de superiores e colegas estiveram
correlacionadas com “tensdo” e “exaustdo emocional”. As diferencas entre as categorias
(docentes e administrativos) foram menores do que o esperado, em relacdo a variedade de
trabalho, pressdao de trabalho, ambiguidade de papéis, latitude de decisdo e queixas de satde
percebidas. Para esse resultado, os autores formularam a hipdtese da existéncia de um grande
nimero de pessoas com alto nivel educacional no grupo de funcionarios administrativos, uma
vez que as andlises estatisticas mostraram que esses servidores com graduacdo eram mais
comparaveis ao grupo de servidores cientificos (docentes) nas varidveis acima mencionadas.

Liu, Spector e Shi (2007) apresentaram resultados de servidores administrativos e
docentes juntos, comparando dados dos Estados Unidos e China. Como a maioria dos estudos
sobre estresse ocupacional € realizada em sociedades ocidentais, os autores incluiram aspectos
culturais dos dois paises nas andlises das percepcdes do estresse no trabalho. Encontraram que
os servidores americanos apresentaram maiores valores para autonomia e satisfagdo no
trabalho, enquanto que os chineses relataram mais problemas de saude fisica. Nas anélises
qualitativas, as restricdes organizacionais (problemas com saldrios e beneficios, falta de
treinamento, falta de coordenacao e apoio da equipe, restricdes de equipamentos e tarefas pouco
claras), os conflitos interpessoais e a carga de trabalho foram os trés principais estressores para
ambas as amostras, americana e chinesa.

Biron, Brun e Ivers (2008) constataram que as praticas de gestdo de recursos humanos
ndo acompanharam as ripidas mudancgas organizacionais que afetaram as universidades
canadenses nos ultimos anos. Os resultados foram apresentados em conjunto e separadamente
para diversas categorias profissionais da universidade, entre elas docentes, administrativos e
técnicos. Quando analisados separadamente, os funciondrios administrativos e técnicos
apresentaram como maiores riscos para o estresse: sobrecarga de trabalho, baixa participacao

nas decisdes com impacto no individuo, pouco ou nenhum reconhecimento dos colegas de
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trabalho, conflito de papéis, pobre relacionamento interpessoal com superiores, baixa
participacdo na tomada de decisdo organizacional e insuficiéncia ou falta de transparéncia das
informacdes. Quando analisadas conjuntamente todas as categorias, identificou-se que 40,9%
dos servidores reportaram elevado nivel de sofrimento psicolégico. A sobrecarga de trabalho,
a relacdo com os superiores e a baixa participacdo na tomada de decisdo organizacional foram
sistematicamente relatadas como elevados riscos para a satide dos funcionérios.

Alves et al. (2009) encontraram associacio entre o estresse no trabalho e hipertensao
arterial em mulheres servidoras administrativas de uma universidade do Rio de Janeiro, Brasil.
Entre as categorias do modelo Demanda/Controle (DC), a maior prevaléncia de hipertensao
arterial foi identificada no grupo com trabalho passivo (28,3%), seguido do grupo com trabalho
de alta exigéncia (24,8%).

Sontag et al. (2012) realizaram trabalho também fundamentado no modelo DC, entre
servidores de uma universidade publica do Parana, Brasil. Identificaram que a maioria dos
funcionérios administrativos de uma reitoria foi classificada como tendo trabalho passivo
(36%), seguido de alta exigéncia (23%), de trabalho ativo (23%) e trabalho de baixa exigéncia
(18%). Essa maior classificacdo na categoria de trabalho passivo, segundo os autores, favorece
a reducdo da capacidade do trabalhador de resolver problemas, levando a perda de habilidades
e desinteresse. Na analise do apoio social, que identificou o nivel de interagdo social entre
trabalhadores e chefes, verificou-se que 68% dos servidores apontaram existir menos apoio
social e, portanto, uma maior chance de adoecer.

Mark e Smith (2012) compararam estresse ocupacional, coping, saude mental e
satisfacdo no trabalho entre funcionarios de universidade (administrativos e docentes) e
populacdo geral do Reino Unido. Os resultados ndo foram apresentados por grupos distintos.
Utilizaram o modelo teérico DC e também o ERI. Os achados obtidos mostraram que os

servidores da universidade apresentaram niveis significativamente mais altos de ansiedade,
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depressao, demandas de trabalho, esfor¢co extrinseco e intrinseco € menores niveis de
recompensa, bem como niveis mais elevados de autoridade de decisdo (controle sobre as
situagdes de trabalho) e critérios de habilidade (mais chances de usar competéncias pessoais)
em comparacao com a populacio geral. Especificamente, quanto aos resultados da amostra de
servidores universitarios, constatou-se que recompensas, apoio social, controle de trabalho,
enfrentamento positivo e comportamentos atribucionais foram associados a menores niveis de
depressao e ansiedade, além de alta satisfacao do trabalho.

(ii) Estudos que investigaram a sintomatologia de estresse ocupacional

Di Donato et al. (2006) realizaram pesquisa, de laboratério juntamente com a de campo,
unica desta revisdo sistematica. Analisaram, além dos sintomas de estresse e ansiedade,
amostras de sangue para determinar a atividade citotoxica, entre funcionérios administrativos
de uma universidade italiana. Os resultados encontrados com diferenca significativa de maiores
pontuacdes para sintomatologia de estresse e ansiedade entre os grupos de mulheres foram para
as servidoras que trabalhavam em contato com estudantes na universidade. Entre os homens,
as maiores pontuacdes foram para os servidores que trabalhavam na livraria na universidade,
mas nao tinham contato com estudantes. Como resultado geral dos grupos analisados,
identificou-se que a atividade citotoxica do sangue (relacionada a imunidade da pessoa) esteve
correlacionada negativamente com a ansiedade e também que o estresse ocupacional pode
aumentar a ansiedade.

Pazmifio, Baltazar, Rodriguez, Fernandez e Cortés (2014) realizaram correlacdes entre
sintomatologia de estresse e qualidade de vida no trabalho no pessoal administrativo de uma
universidade do Equador. Identificaram que a populagdo estudada tem uma baixa qualidade de
vida, relacionada com manifestacoes altas ou muito altas de sintomas de estresse. Na
identificacdo dos sintomas de estresse, 76% dos servidores apresentaram niveis muito altos,

altos ou médios da presenca de sintomas fisioldgicos do estresse, com maior prevaléncia no
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sexo feminino. Em contrapartida, constatou-se que a maioria dos servidores (38%) relataram
ter alta seguranca no trabalho e liberdade de opinido.

(iii) Estudos que analisaram as intervengoes realizadas de reducdo de estresse
ocupacional

Pignata e Winefield (2015) estudaram os efeitos das intervengdes de reducdo de estresse
ocupacional implementadas em uma universidade australiana. Identificou-se que os servidores
(docentes e administrativos) que relataram estar conscientes das intervengdes (termo para
conscientizagdo da intervencao: CI), obtiveram niveis mais elevados de satisfa¢do no trabalho,
comprometimento organizacional afetivo, percep¢ao de justica processual e confianca na alta
administracao, do que aqueles que nao conheciam tais medidas. Outra finalidade desta pesquisa
foi averiguar os temas mais frequentes de percepcdo do aumento do estresse no trabalho, por
meio de perguntas abertas e andlises temdticas, sendo eles: carga de trabalho, reduzido nimero
de servidores e problemas com o chefe imediato, para ambas as categorias. Os motivos mais
frequentemente percebidos para a contribui¢cao da diminui¢do do estresse foram: aumento do
reconhecimento e responsabilidades, oportunidades e autonomia e nova funcio de trabalho.

Pignata el al. (2016a) observaram em 13 universidades australianas que funcionarios
que relataram CI obtiveram pontuagdes mais baixas em relacdo a tensdo psicologica,
sinalizando que a conscientizacdo das intervencoes de estresse pode estar associada a resultados
positivos para os trabalhadores.

Pignata, Winefield, Provis e Boyd (2016b) examinaram em 13 universidades
australianas os impactos do tempo de servico e das diferentes categorias (docentes e
administrativos) em relacio a CI. Detectou-se que funcionarios que trabalhavam na
universidade por um periodo intermediirio (6 a 19 anos) apresentaram percepg¢des mais
positivas de sua organizacdo em termos da CI em relagdo a satisfagdo no trabalho e confianca

na alta administracdo, enquanto os funcionarios com 20 a 38 anos de tempo de servigo relataram
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percep¢Oes menos positivas. A andlise das diferencas entre as categorias mostrou que para
ambos os grupos (docentes e administrativos) a conscientizacdo das intervengdes de estresse
implementadas foi preditora de satisfacdo no trabalho e confianga na alta administracao.

Para a obtencdo de informacdes adicionais, referentes as pesquisas longitudinais de
Pignata e Winefield (2015), Pignata et al. (2016a) e Pignata et al. (2016b), julgou-se pertinente
detalhar algumas etapas executadas nas pesquisas. O estudo longitudinal foi realizado em dois
momentos, no ano de 2000 (17 universidades) e em 2004 (13 universidades), com o objetivo
de investigar os niveis de estresse em todo o pessoal assalariado australiano (Gillespie, Walsh,
Winefield, Dua & Stough, 2001; Winefield, Boyd, Saebel & Pignata, 2008). Para o manejo dos
estressores identificados, Winefield, Gillespie, Stough, Dua e Hapuarachchi (2002)
recomendaram que as universidades realizassem vérias intervengdes multinivel.
Posteriormente, a pesquisa de Pignata e Winefield (2015) confirmou com a geréncia de satde
e seguranca ocupacional de uma universidade pesquisada, que uma série de intervencdes foram

conduzidas e implementadas.

DISCUSSAO

Ao analisar os onze (11) artigos contidos nesta revisao foi possivel visualizar a natureza
dos estudos realizados com a variavel estresse ocupacional em funcionarios administrativos de
universidades, em publicagdes de diversos paises. Identificou-se uma crescente producdo
cientifica na ultima década (2006 a 2016) na buscar de melhor compreender os riscos
psicossociais que podem influenciar a saide ou adoecimento dos trabalhadores e da
organizacao.

A maioria dos estudos (8) utilizou o método quantitativo e o desenho de corte
transversal. Destaca-se que, mesmo em menor proporcao (3 estudos), os artigos que utilizaram

o desenho longitudinal permitiram visualizar e explicar as mudangas das varidveis analisadas
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ao longo do tempo, sinalizando assim os beneficios cientificos do teste de causalidade, mais
fortes do que os das anélises de corte transversal (Pignata & Winefield, 2015; Pignata et al.,
2016a; Pignata et al., 2016b).

Em relacdo aos instrumentos que ndo foram de elaboragdo propria dos autores, a
constatacdo de aplicagdo do JSS e JCQ, modelo Demanda/Controle, e do ERI, modelo
Desequilibrio Esfor¢co/Recompensa no trabalho, corrobora as afirmacdes de Mark e Smith
(2012), de Ansoleaga (2015) e da Funda¢do Europeia para a Melhoria das Condi¢des de Vida
e de Trabalho — Eurofound e EU-OSHA (2014) de que esses dois modelos tedrico-
metodoldgicos sobre o estresse ocupacional sdo os mais populares e influentes para avaliarem
estressores psicossociais que podem estar relacionados com o adoecimento no trabalho.

Incluindo as pesquisas que utilizaram esses dois modelos tedricos descritos acima, a
maior parte (6 estudos) teve o propoésito de analisar os fatores de risco psicossociais do ambiente
universitario. Entre eles, destacam-se: tipo de trabalho passivo, que conforme o modelo DC
apresenta caracteristicas de baixa demanda psicoldgica e baixo controle sobre o trabalho (Alves
et al., 2009, Sontag et al., 2012); sobrecarga de atividade e baixa participagc@o nas decisdes da
organizagdo (Biron, Brun & Ivers, 2008); pressdao por demanda de trabalho e falta de apoio
social dos superiores e colegas (Donders et al., 2003); restricdes organizacionais, conflitos
interpessoais e carga de trabalho (Liu, Spector & Shi, 2007); baixas recompensas e apoio social
e pouco controle no trabalho (Mark & Smith, 2012).

Estas constatacdes de fatores de risco psicossociais no trabalho indicaram, conforme
Borges, Guimaraes e Silva (2013), para além das caracteristicas intrinsecas dos trabalhadores,
a relevancia dos estudos em compreender a sadde psiquica no trabalho a partir da
contextualizacdo organizacional e da conjuntura socioecondmica envolvidas. Também

ratificaram dados de uma revisdo da literatura sobre a saide ocupacional no Reino Unido,
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realizada por Venables e Allender (2006), que encontraram que a instituicdo universitaria é
complexa e possui alta exposicao a riscos psicossociais.

As pesquisas que investigaram a sintomatologia do estresse ocupacional encontraram
que esta pode aumentar a ansiedade (Di Donato et al., 2006) e que 76% dos servidores
administrativos de uma universidade do Equador apresentaram niveis muito altos, altos ou
médios da presenca de sintomas fisiolégicos do estresse (Pazmifio et al., 20141). Estes dados
sdao confirmados por Karasek (2008) ao afirmar que o estresse ocupacional pode conduzir a
consequéncias negativas na saide do trabalhador. Estas constatagdes também ratificadas, no
estudo longitudinal realizado por Ndjaboue, Brisson, Talbot e Vézina (2017), que a exposicao
a longo prazo a fatores de risco psicossociais, avaliados pelo desequilibrio entre
esforco/recompensa no trabalho, identificou maior prevaléncia de sofrimento psicoldgico entre
trabalhadores administrativos de organizacdes publicas do Quebec, Canada.

Os trés estudos longitudinais (Pignata & Winefiel, 2015; Pignata et al., 2016a; Pignata
et al., 2016b) contribuiram para demonstrar resultados concretos de melhorias, em termos de
maior satisfacdo e comprometimento no trabalho, apos intervencdes de reducao de estresse no
ambiente universitirio da Australia. Tal fato corroborou as recomendacdes em realizar
prevencdes da reducdo do estresse ocupacional por meio de intervencdes primarias, secundarias
e/ou tercidrias, apropriadas aos ambientes de trabalho (Leka & Cox, 2008; EU-OSHA, 2013).
Verifica-se assim, a necessidade de considerar a exposi¢do dos estressores ocupacionais nos
diversos niveis de prevencao, destinadas a reduzir os problemas relativos a saide mental no

trabalho.

CONCLUSAO
A revisdo realizada mostrou que o estresse ocupacional nas universidades manifesta-se

como um problema de propor¢des preocupantes, em que o setor universitario apresenta uma
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ampla gama de necessidades em satide ocupacional e que estd exposto a diversos fatores de
risco psicossociais que influenciam a satide dos trabalhadores. Caracteristicas singulares foram
observadas em cada amostra, 0 que permite supor que tais apresentacdes podem ser decorrentes,
primeiramente, das diferentes abordagens tedrico-metodoldgicas e também dos objetivos
empregados em cada estudo, além das diferencas culturais e organizacionais.

Apesar de algumas limitacOes dessa revisdo sistematica, tais como a busca restrita as
bases de dados MEDLINE, LILACS e SciELO, e também da exclusio de estudos escritos em
lingua asiética, este artigo contribuiu para evidenciar a importancia da aten¢do e cuidados
relativos ao estresse ocupacional no ambiente universitario. A sele¢do final de 11 estudos,
embora tenha apresentado relevantes resultados e reflexdes sobre a carreira dos técnico-
administrativos, demonstrou uma escassez de trabalhos a respeito da avaliagdo do estresse
ocupacional em funcionarios administrativos.

Neste sentido, h4 uma lacuna a ser preenchida por andlises e discussdes mais
aprofundadas das caracteristicas e demandas psicossociais do ambiente de trabalho que podem
estar relacionadas ao estresse ocupacional. Sugere-se que novas pesquisas avaliem os fatores
de risco psicossociais de ambientes universitarios especificos, a fim de que se possam propor
medidas preventivas locais mais efetivas em satde ocupacional.

Para o processo de intervencao em saude mental no trabalho, ressalta-se o valor de que
os estudos sejam conduzidos, ao longo do tempo, iniciando-se por um diagndstico
organizacional do estresse ocupacional e, na sequéncia, a implementacio de acdes direcionadas
a reduzir ou remover os fatores de risco psicossociais do ambiente laboral. Destaca-se o mérito
da realizacdo de uma avaliacdo sistematica do desenvolvimento de cada intervencao, a fim de
verificar a eficicia e a efetividade das medidas, que poderdo ou ndo, confirmar melhorias na
saude da organizacdo, propondo mudangas sempre que necessarias, de praticas de prevencgdo a

sadde mental no trabalho.
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RESUMO

O estresse ocupacional tem sido apontado como importante fator de risco a saide mental do
trabalhador, sendo avaliado, nesse estudo, pelo modelo denominado Desequilibrio entre
Esforco e Recompensa no trabalho (ERI). Objetivou-se identificar os grupos de risco mais
expostos ao ERI entre os servidores técnico-administrativos de uma universidade federal, de
Campo Grande/MS, Brasil. Realizou-se estudo exploratdrio-descritivo, de abordagem
quantitativa e de corte transversal em uma amostra de n=302 servidores. Aplicou-se um
questiondrio sociodemografico, ocupacional e de saude e o ERI. Observou-se entre os grupos
de risco ao ERI, servidores na faixa etaria entre 20 e 30 anos, sem filhos, com pds-graduagao,
com afastamento por doenca nos ultimos 12 meses e que se percebem esgotados no trabalho. O
modelo ERI apontou importante influéncia para o risco a saide do trabalhador. Ressalta-se o
mérito da instituicdo promover acOes preventivas de saide mental no trabalho.
Palavras-chave: Estresse psicologico, Universidades, Pessoal administrativo.

ABSTRACT

Occupational stress has been reported as an important risk factor to worker’s mental health, and
it is being assessed, in this study, by the model called Effort-Reward Imbalance (ERI) at work. It
was aimed at identifying the most exposed risk groups to ERI among technical-administrative
servants at a federal university, in Campo Grande/MS, Brazil. It was carried out an exploratory-
descriptive, quantitative, cross-sectional study, in a sample of n=302 servants. It was applied a
sociodemographic, occupational, health questionnaire and ERI. It was observed among risk
groups to ERI, servants aged between 20 to 30 years old, without children, post graduated, with
sick leave in the last 12 months, and perceiving themselves as exhausted at work. ERI model
pointed out a significant influence to worker’s health risk. It is highlighted the importance of the
institution to promote preventive actions of mental health at work.

Keywords: Psychological stress, Universities, Administrative personnel.
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RESUMEN
El estrés ocupacional se ha sefialado como importante factor de riesgo a la salud mental del
trabajador, siendo evaluado, en ese estudio, por el modelo denominado Desequilibrio entre
Esfuerzo y Recompensa (ERI) en el trabajo. Se objetivo identificar los grupos de riesgo mas
expuestos al ERI entre los servidores técnico-administrativos de una universidad federal de
Campo Grande/MS, Brasil. Se llevd a cabo estudio exploratorio-descriptivo, de enfoque
cuantitativo y corte transversal en una muestra con n=302 servidores. Se aplicé un cuestionario
sociodemografico, ocupacional y de salud y el ERI. Se observo entre los grupos de riesgo al
ERI, servidores en el grupo de edad entre 20 y 30 afios, sin hijos, con postgrado, con alejamiento
por enfermedad en los dltimos 12meses y que se perciben agotados en el trabajo. El modelo
ERI sefial6 importante influencia para riesgo de la salud del trabajador. Se sefnala la importancia
de la institucién promover acciones preventivas de salud mental en el trabajo.
Palabras-clave: Estrés psicologico, Universidades, Personal administrativo.
INTRODUCAO

Estresse no trabalho tem sido apontado como uma importante exposicido no
desenvolvimento de desfechos negativos na satide do trabalhador (Ansoleaga, 2015; Zanelli,
2015), além de conduzir a consequéncias adversas nas organizacdes, como o aumento do
absenteismo, do presenteismo e das taxas de acidentes e danos pessoais, segundo a Agéncia
Europeia para a Seguranga e Saude no Trabalho — EU-OSHA (2013). Destaca-se que o estresse
ocupacional pode estar relacionado a aproximadamente metade de todos os dias de trabalho
perdidos (EU-OSHA, 2014). Esse cenério de consequéncias negativas aos trabalhadores e
organizagdes pode ser constatado em institui¢oes privadas, publicas ou no terceiro setor (Costa
& Santos, 2013). Os trabalhadores do ambiente universitario, populacao escolhida nesse estudo,
apresentou altos indices de estresse ocupacional e de riscos psicossociais (Venables & Allender,
2006; Fida, Gualandri & Avallone, 2011).

Mark e Smith (2012) alertaram que o efeito do estresse em funcionarios de
universidades afeta ndo somente os proprios trabalhadores e a organiza¢do, mas também pode
trazer sérias consequéncias para os alunos. Nesse sentido, torna-se relevante o cuidado com os

servidores do ensino superior, uma vez que estes possuem alta responsabilidade social para a

formacdo de individuos, ndo sO para responder as necessidades do mundo do trabalho, como
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também para desenvolver a transformacdo social, politica, econdmica, técnica e cientifica a
nivel local, regional e global (Knudson, 2009). Além da importancia do papel dos docentes
neste contexto, priorizou-se, neste estudo, a carreira técnico-administrativa, uma vez que esta
contribui para o desenvolvimento dos processos administrativos e funcionamento geral da

universidade, em contato direto com usuarios internos e externos ao ambiente universitario.

Estresse Ocupacional

O conceito de estresse € complexo e ndo ha um consenso a respeito da defini¢do de
estresse ou de estresse ocupacional na literatura (Glina, 2014), sendo vérios os conceitos
formulados desde que foi primeiramente descrito por Selye (1965). Para os objetivos deste
estudo, optou-se pela definicdo relacionada aos pressupostos do estresse como fatores
estressores (Zanelli, 2015), mais especificamente a adocao da compreensao de estresse tal como
¢ utilizada por Siegrist, Li e Montano (2014), que visaram identificar o desequilibrio entre
esforco/recompensa (Effort-Reward Imbalance - ERI) na relagdo entre o ambiente de trabalho
e o individuo.

De acordo com Ansoleaga (2015), Valente (2014) e Mark e Smith (2012) os modelos
Demanda/Controle (DC) de Karasek e Theorell (1990) e ERI de Siegrist (1996) postularam que
fatores estressantes no processo de trabalho podem-se constituir em risco para a saide. O
modelo DC prevé interacdes entre demanda/controle e demandas/apoio social, de modo que o
controle e o apoio amortecem o efeito negativo da demanda de trabalho sobre os resultados de
saide. O modelo ERI, utilizado neste estudo, pressupde que altos niveis de esforco extrinseco
(pressdes no trabalho) e baixos niveis de recompensa (salario, seguranga e reconhecimento no
trabalho), associados a elevado esforco intrinseco (supercomprometimento no trabalho)

predizem negativamente resultados na saude.
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A escolha pelo modelo ERI ocorreu, sobretudo, pelo pressuposto em compreender as
percepgoes dos trabalhadores quanto a relagdo entre os esforcos empreendidos e os retornos
obtidos em seu trabalho (Siegrist, 1996), procurando entender a contribui¢do dos fatores sociais
e psicoldgicos para a satde e doenga (Silva & Barreto, 2010). A falta de reciprocidade entre
custos (esforcos) e ganhos (recompensa) nas trés dimensdes: ganho financeiro (saldrio
adequado), autoestima (respeito e apoio por parte de colegas e superiores) e status ocupacional
(perspectivas de promogao, estabilidade no emprego e status social), tende a gerar um estado
de aflicdo que pode levar a reagdes associadas de tensdo com efeitos adversos de longo prazo
para a sadde do trabalhador (Vegchel, Jonge, Bosma & Schaufeli, 2005; Griep, Rotenberg,
Landsbergis, & Vasconcellos-Silva, 2011; Eddy, Heckenberg, Wertheim, Kent & Wright,
2016; Herr et al., 2017; Ndjaboue, Brisson, Talbot & Vézina, 2017).

Considera-se que no modelo ERI as experi€ncias cronicamente estressantes sio
decorrentes de um desequilibrio entre alto esforco e baixa recompensa, somados a um alto nivel
pessoal de supercomprometimento no trabalho (Siegrist, 1999). Esse supercomprometimento
com o trabalho, também conhecido como “excesso de comprometimento”, ¢ considerado uma
dimensao intrinseca ao trabalhador, expressa no empenho exagerado no trabalho, combinado a
um forte desejo de ser aprovado e estimado, situacdo que interage como fator para o ERI e
potencializa seus efeitos nocivos a saude e ao bem-estar do trabalhador (Siegrist et al., 2004;
Griep et al., 2011).

Esses autores acima afirmaram a importancia do supercomprometimento no trabalho no
modelo ERI, embora outros discordem, como Ostry, Kelly, Mustard e Hertzman (2003).
Vegchel et al. (2005), em uma revisdo de 45 estudos sobre o ERI, encontraram que o efeito
moderador do supercomprometimento sobre a relagdo entre o ERI e a satide dos trabalhadores

permanecem inconsistentes. Neste estudo parte-se da no¢do de que o supercomprometimento
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decorre de caracteristicas individuais por busca de aprovagao e controle no trabalho, o que leva
a um esforco excessivo de demandas e obrigagdes.

Destaca-se que o supercomprometimento no trabalho é diferente do constructo
comprometimento, uma vez que, segundo Scheible, Bastos e Rodrigues (2013), o
comprometimento é considerado um apego a organizacgao, resultante de experiéncias anteriores
que promovem sensacao confortivel dentro da organizagdo e competéncia no trabalho. Além
disso, hé evidéncias de que os empregados comprometidos afetivamente sdo os que apresentam
resultados desejaveis pela organizacdo e menores taxas de rotatividade e absenteismo (Siqueira
& Gomide Junior, 2014).

O instrumento ERI foi adaptado para vérias linguas e obteve boas propriedades
psicométricas investigadas na Franca (Niedhammer, Siegrist, Landre, Goldberg & Leclerc,
2000), Holanda (Hanson, Schaufeli, Vrijkotte, Plomp & Godaert, 2000), Japao (Tsutsumi,
Ishitake, Peter, Siegrist & Matoba, 2001), Espanha (Robles et al., 2003), Alemanha (Siegrist et
al., 2004), China (Li, Yang, Cheng, Siegrist & Cho, 2005) e Brasil (Chor, Werneck, Faerstein,
Alves & Rotenberg, 2008; Silva & Barreto, 2010).

Alguns estudos de diferentes grupos ocupacionais, que identificaram os fatores
estressantes no processo de trabalho em risco para a saude do trabalhador, em avaliacio de
diferentes desfechos, e que utilizaram o referido instrumento: doenga cardiovascular em
funcionarios publicos britanicos (Bosma, Siegrist & Marmo, 1998), percepcao de bem-estar de
trabalhadores holandeses (Jonge, Bosma, Peter & Siegrist, 2000), mortalidade cardiovascular
em empregados na industria de metal da Finlandia (Kivimiki et al., 2002), conflito trabalho-
familia em docentes universitarios do Reino Unido (Kinman & Jones, 2008), estado de satde
autorreferida em enfermeiras brasileiras (Griep et al., 2011), ansiedade e depressao no trabalho
de funcionarios de ensino superior do Reino Unido (Mark & Smith, 2012), depressdao em

trabalhadores de fabricas e empresas da China (Yu et al., 2013), burnout em médicos chineses
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(Wang et al., 2014), depressdo e esgotamento em bancarios brasileiros (Valente, 2014),
sintomatologia fisiologica do estresse, avaliada em estudo experimental (Landolt, O’Donnell,
Hazi, Dragano & Wright, 2017), sintomas somaticos entre trabalhadores alemaes (Herr et al.,
2017) e sofrimento psicologico entre trabalhadores administrativos de organizagdes publicas
do Canada (Ndjaboue et al., 2017).

Diante da relevancia dos estudos que utilizaram o modelo ERI nas investigacdes de
estresse ocupacional psicossocial e da escassez de estudos a respeito da avaliacdo do estresse
ocupacional em funciondrios administrativos do contexto universitario, pretendeu-se identificar
entre os servidores técnico-administrativos do ambiente universitdrio quais variaveis
sociodemograficas e ocupacionais estariam entre os grupos de risco ao desequilibrio entre
esforco/recompensa no trabalho. Os achados obtidos poderdo contribuir para as praticas de

promocao de saide das organizagdes e da geréncia universitaria.

METODO

Trata-se de um estudo exploratdrio-descritivo, de abordagem quantitativa e de corte
transversal, com base no modelo tedrico-metodoldgico do Work Stress (Seligmann-Silva, 1995;
Jacques, 2003), com inclusdo de aspectos sociais referentes ao ambito da organizagdo de
trabalho e pela busca da interacdo dindmica entre a pessoa e o seu ambiente de trabalho (Glina,
2014).
Participantes

Participaram do estudo servidores técnico-administrativos de uma universidade federal
do estado de Mato Grosso do Sul, Brasil. A partir de um universo de N=1026 servidores ativos,
segundo dados fornecidos pela Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e do Trabalho (PROGEP),
que cobrem o periodo até 01/07/2015, foi calculado o nlimero amostral aleatdrio simples, para

que todos tivessem a mesma probabilidade de formar parte do estudo, estabelecido intervalo de



67

confiabilidade de 95%, com margem de erro ou erro maximo admitido em 5%, que resultou em
n=280 trabalhadores. Em virtude de possiveis perdas de informag¢des devido a formulérios
incompletos, ndo aceite de participagdo na pesquisa ou ainda do ndo acesso ao servidor apds
trés (3) visitas ao local de trabalho, estabeleceu-se um acréscimo de 70 individuos (25%),
ficando a amostra final pds-coleta composta por n=302 servidores.

Foram incluidos servidores técnico-administrativos, concursados, lotados e ativos, de
toda estrutura organizacional, do ano de 2015 do campus de Campo Grande/MS: Reitoria
(RTR); Pro-Reitoria de Administracdo (PRAD); Pr6-Reitoria de Ensino de Graduacido (PREG);
Pr6-Reitoria de Pesquisa, Pos-graduacdo e Inovacdo (PROPP); Pro-Reitoria de Extensdo,
Cultura e Assuntos Estudantis (PREAE); PROGEP; Pré-Reitoria de Infraestrutura
(PROINFRA); Niicleo de Tecnologia da Informacgdo (NTI); Centro de Ciéncias Bioldgicas e da
Saide (CCBS); Centro de Ciéncias Humanas e Sociais (CCHS); Faculdade de Medicina
(FAMED); Faculdade de Odontologia (FAODO); Faculdade de Medicina Veterinaria e
Zootecnia (FAMEZ); Faculdade de Direito (FADIR); Faculdade de Computacdo (FACOM);
Faculdade de Engenharias, Arquitetura e Urbanismo e Geografia (FAENG); Escola de
Administracdo e Negocios (ESAN); Instituto de Matematica (INMA); Instituto de Quimica
(INQUI); e Instituto de Fisica (INFI). Foram excluidos os servidores que ndo aceitaram
participar da pesquisa; os que estavam de atestado médico, licengas ou férias; funcionarios
terceirizados; os que possuiam menos de 6 meses no servigo e servidores que tinham deficiéncia
visual, uma vez que a aplicacdo dos instrumentos foi autoaplicavel.

Procedimentos

O estudo foi realizado com autoriza¢do das instancias competentes e aceite de todos os
envolvidos na pesquisa, de forma voluntéria e autorizada por meio do Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE). A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa da

Universidade Catélica Dom Bosco (UCDB), em 05 de novembro de 2015, sob o n°
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50167215.5.0000.5162, além de seguir todas as normas éticas da Resolu¢ao n® 466 do Conselho
Nacional de Saide (CNS) (Brasil, 2012).

Foi realizado, inicialmente, um estudo piloto com 35 servidores técnico-
administrativos do ambiente universitario, em exercicio em um campus da mesma universidade,
situada no interior de Mato Grosso do Sul, Brasil, em 27 e 28 de junho de 2016, que objetivou
adequar os instrumentos de pesquisa e conhecer o tempo necessario para a aplicagdo dos
questionérios. Posteriormente, para a realizacdo do trabalho de campo da pesquisa, os
instrumentos foram administrados de forma presencial e autoaplicavel aos participantes, em
seus locais/setores de trabalho. O tempo médio de duracao foi de 40 minutos e ocorreu entre as
datas de 22 de julho a 31 de outubro de 2016. A coleta de dados foi realizada pela pesquisadora
com colaboragdo de uma psic6loga, devidamente treinada para a atividade.

Instrumentos

Foi utilizado o questionario sociodemogrifico, ocupacional e relacionado a satde
(QSDO) desenvolvido para a amostra estudada e elaborado pela pesquisadora, contendo
questdes fechadas. O QSDO contemplou informacdes referentes aos aspectos: (1)
sociodemograficos (sexo, idade, estado civil, se tem filhos, religiosidade, escolaridade, renda
familiar); (i1) ocupacionais (tempo de servigo na institui¢do, jornada de trabalho, turno de
trabalho, classe da carreira, se exerce funcdo de chefia, tempo na funcdo de chefia,
setor/lotacdo) e (iii) relacionado a saide (absenteismo nos udltimos 12 meses devido a licengas
médicas por motivo de doenga, tempo da licenga médica, motivo da licenca médica e percepcao
de esgotamento ao final do dia de trabalho).

Ressalta-se que para a classe de carreira, a categorizagdo utilizada baseou-se no plano
de carreira dos cargos técnico-administrativos em educagdo - PCCTAE, estabelecido pela Lei

n° 11.784, de 22 de setembro de 2008 (Brasil, 2008), dividido em cinco niveis de formacdo: A



69

e B (ensino fundamental incompleto), C (ensino fundamental completo), D (ensino
médio/técnico) e E (ensino superior).

Para mensurar as condi¢des psicossociais do ambiente de trabalho foi utilizado o Effort-
Reward Imbalance Questionnaire (ERI), que tem como premissa o desequilibrio entre o alto
esfor¢o dispendido pelo trabalhador e a baixa recompensa recebida no trabalho. O questionario
ERI foi desenvolvido por Siegrist (1996) e em sua versdao longa, era composto por 46 itens.
Posteriormente, para facilitar a aplicagdo em estudos epidemioldgicos, Siegrist et al. (2004)
elaboraram uma versao curta contendo 23 itens. O Questionario ERI foi traduzido, adaptado e
validado para o portugués brasileiro por Chor et al. (2008) e também por Silva e Barreto (2010)
em sua versdo curta.

A versdo utilizada pelo presente estudo foi a de Silva e Barreto (2010), devido a
facilidade de acesso e a fidelidade ao instrumento original. O ERI é organizado em trés escalas
unidimensionais: esfor¢o (seis itens), recompensa (11 itens) e supercomprometimento (seis
itens), com boa confiabilidade da escala pela variacdo de consisténcia interna (alfa de
Cronbach) 0,70, 0,95 e 0,86, respectivamente. A escala de recompensa € subdividida em trés
subescalas: reconhecimento, seguranga no trabalho e promocdo no emprego/salario. Nas
escalas de esforco e recompensa, as respostas variaram no grau de concordincia ou
discordancia, com escores que variam de 1 a 5. Na escala de supercomprometimento, as
respostas variaram entre discordar fortemente e concordar fortemente, com escores entre 1 e 4.
Anélise estatistica

A andlise estatistica foi realizada utilizando o software R for Statistical Computing, na
versao estivel 3.2.5 de abril de 2016. Para a caracterizacdo da amostra segundo o QSDO, foram
realizadas analises descritivas e univariadas com distribui¢ao de frequéncias, sendo aplicado o

teste de uma propor¢ao.
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Para o modelo ERI, os escores das dimensdes esfor¢o, recompensa e
supercomprometimento foram somados individualmente, obtendo-se os resultados para as
questdes: esforco (6 a 30 pontos), recompensa (11 a 55 pontos) e supercomprometimento (6 a
24 pontos). Utilizando-se a proposta de Siegrist et al. (2004) foi realizada a anélise da razao
esforco-recompensa (razdo ER), elaborada por meio da férmula e/(r*c), onde “e” ¢ a soma do

J4

escore obtido pelas perguntas de esforco; “r” é o escore obtido pela soma das perguntas de
recompensa; e “c” ¢ um fator de correcdo (0,545454), considerando o niimero de itens
divergentes entre as dimensdes de esfor¢co (numerador) e recompensa (denominador), na ordem
de 6 para 11. A razdao ER foi categorizada em tercis e dicotomizada; assim, os dois tercis
inferiores indicaram “equilibrio” esforco-recompensa, e o tercil superior indicou
“desequilibrio” esfor¢o-recompensa.

Para elaborar os quatro quadrantes de trabalho ERI, os escores de cada dimensdo de
esforco e recompensa também foram categorizados nos tercis e dicotomizados em alto e baixo.
Utilizou-se o tercil mais adverso para identificar alto esfor¢o e baixa recompensa, sendo que,
da juncdo das categorizacOes das dimensdes resultaram quatro (4) tipos de trabalho: (i)
quadrante 1- baixo esforco e alta recompensa; (i1) quadrante 2 - alto esforco e alta recompensa;
(i11) quadrante 3 - baixo esforco e baixa recompensa; e (iv) quadrante 4 - alto esforco e baixa
recompensa (tipo de trabalho mais exposto ao desequilibrio esforco/recompensa) (Jonge et al.,
2000). A escala de supercomprometimento também foi categorizada em tercis e dicotomizada.
Na sequéncia foram realizadas associagdes entre as variaveis do QSDO e razdo ER, tipos de

trabalho e escala de supercomprometimento. Estas andlises foram baseadas no teste qui-

quadrado, adotando-se nivel de significancia de 5%.
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RESULTADOS

De uma amostragem aleatéria simples de 350 servidores, quatorze (14) ndo aceitaram
participar da pesquisa, dois (2) foram eliminados por possuirem menos de seis (6) meses de
tempo de servigo na organizacao e 32 servidores nao foram encontrados apos trés (3) visitas ao
setor de trabalho, devido a férias ou licengas médicas. A amostragem final ficou composta por
n=302 servidores.

Na tabela 1, observa-se a distribuicdo dos participantes segundo suas caracteristicas
sociodemograficas e ocupacionais (teste de uma propor¢ao). Identificou-se equilibrio entre
homens (50%) e mulheres (50%) e, entre as faixas etarias destacaram-se os grupos de 50 aos
60 anos (30,5%) e de 30 aos 40 anos (29,8%). Houve predominio entre os casados e unido
estavel (61,3%); que possuem filhos (60,3%); religido catélica (46,6%); escolaridade de pos-
graduacao (49,8%), seguida da graduacao (30,5%); renda familiar de 4 a 6 salarios minimos
(36,4%); tempo de trabalho na instituicao de 6 meses até 4 anos (28,8%), seguido de 4 até 10
anos (25,5%); jornada de trabalho de 40 horas semanais (97,7%); periodo de trabalho matutino
e vespertino (93,0%); classe da carreira “D” (57,3%), seguido da classe “E” (21,9%); ndo possui
cargo de chefia (77,8%) e que possuem cargo de chefia em tempo inferior a 10 anos (80,0%);
e setores mais representativos foram CCBS (16,9%) e PROINFRA (16,6%).

Quanto a saude dos participantes nos ultimos 12 meses (Tabela 2), 22,5% afirmaram
que tiraram licenca por motivo de doenga, sendo o tempo de licenga de 15 a 30 dias a maior
prevaléncia (35,8%). Os motivos das licencas médicas mais identificados foram: ndo
especificado (56,7%), ortopedia (exceto lesdes por esforcos repetitivos-LER/doencas
osteoarticulares relacionadas ao trabalho-DORT) (20,9%) e transtornos mentais (16,4%).
Quanto a percepcao dos participantes de sentirem-se esgotados ao final do dia de trabalho, os
servidores relataram: as vezes (52,6%), nunca ou raramente (32,10%) e frequentemente ou

sempre (15,20%).



72

Tabela 1. Distribuicdo dos participantes segundo as caracteristicas sociodemograficas e ocupacionais

VARIAVEIS f % p-valor VARIAVEIS f % p-valor
Sexo Jornada de Trabalho
Masculino 151 50,0 20 horas 01 0,3
Feminino 151 50,0 0,9541 30 horas 06 2,0 <0,00001
Total 302 100,0 40 horas 295 97,7
Faixa Etaria Total 302  100,0
20 |-- 30 anos 59 19,5 Turno de Trabalho
30 |-- 40 anos 90 29,8 Matutino 04 1,3
40 |-- 50 anos 39 12,9 >(,99999 Vespertino 02 0,7
50 |-- 60 anos 92 30,5 Noturno 00 0,0 <0,00001
60 anos ou mais 22 7,3 Matutino e Vespertino 281 93,0
Total 302 100,0 Matutino e Noturno 01 0,3
Estado Civil Vespertino e Noturno 14 4,6
Solteiro 82 27,5 Total 302  100,0
Casado 153 50,5 Classe da Carreira
Uniao Estavel 33 10,8 0,0002 Classe A 12 4,0
Vidvo 02 0,7 Classe B 11 3,6
Divorciado 32 10,5 Classe C 40 13,2 0,0067
Total 302 100,0 Classe D 173 57,3
Filhos Classe E 66 21,9
Sim 183 60,3 0,0003 Total 302 100,0
Nio 119 39,7 Funcao de Chefia
Total 302  100,0 Sim 67 22,2
Religiosidade Nio 235 77,8 <0,00001
Catodlico 141 46,6 Total 302 100,0
Evangélico 67 22,3 Tempo de Chefia
Espirita 42 13,8 0,2743 00 |-- 10 anos 48 80,0
Outros 07 2,3 10 |-- 20 anos 10 16,7 <0,00001
Sem Religido 45 15,1 20 |-- 30 anos 1 1,6
Total 302 100,0 30 anos ou mais 1 1,6
Escolaridade Total 60 100,0
Ensino Fundamental 04 1,3 Setor
Ensino Médio 56 18,4 CCBS 51 16,9
Graduacio 92 30,5 <0,00001 CCHS 12 4,0
P6s-Graduacio 150 49,8 ESAN 05 1,7
Total 302 100,0 FACOM 08 2,6
Renda Familiar (SM) FADIR 03 1,0
la3SM 19 6,2 FAENG 11 3,6
4a6SM 109 364 <0,00001 FAMED 09 3,0
7a9SM 83 27,2 FAMEZ 12 4.0 >0,99999
10 ou mais SM 91 30,2 FAODO 10 3,3
Total 302 100,0 INFI 03 1,0
Tempo de Servico INMA 02 0,7
00 |-- 04 anos 87 28,8 INQUI 05 1,7
04 |-- 10 anos 77 25,5 NTI 18 6,0
10 |-- 20 anos 17 5,6 0,0007 PRAD 20 6,6
20 |-- 30 anos 48 15,9 PREAE 12 4,0
30 |-- 35 anos 40 13,2 PREG 26 8,6
35 anos ou mais 33 10,9 PROGEP 26 8,6
Total 302  100,0 PROINFRA 50 16,6
PROPP 15 5,0
RTR 04 1,3
Total 302 100,0

® Salrio minimo.
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Tabela 2. Distribuicdo dos participantes segundo varidveis relacionadas a satide

VARIAVEIS f % p-valor
Licenca Médica nos tltimos 12 meses
Sim 68 22,5
Nao 234 77,8 <0,00001
Total 302 100,0
Tempo de Licenca Médica (dias)
01-02 13 19,4
03 -07 11 16,4
08 —-14 07 10,4 0,9898
15-30 24 35,8
31-60 08 11,9
60— 120 04 6,0
Total 67 100,0
Motivo de Licenca Médica
Problemas relacionados ao coragdo 00 0,0
LER/DORT 02 3,0
Ortopedia, exceto LER/DORT 14 20,9 0,1358
Transtornos Mentais 11 16,4
Acidente de Trabalho 02 3,0
Outros 38 56,7
Total 67 100,0
Sente-se esgotado (a) ao final do dia de trabalho?
Nunca 29 9,6
Raramente 68 22,5 0,3881
As vezes 159 52,6
Frequentemente 33 10,9
Sempre 13 4,3
Total 302 100,0

Na tabela 3, sdao apresentados os resultados do ERI (teste de uma propor¢ao). Quando
analisado pela Razdo ER (Siegrist et al., 2004), identificou-se que a maior parte dos servidores
percebe haver equilibrio entre esfor¢o-recompensa (68,2%) e “expostos” ao desequilibrio
esforco-recompensa (31,8%). Outra forma de analisar os resultados do ERI, conforme Jonge et
al. (2000), foi por meio da identificacdo dos tipos de trabalho, sendo mais observado o
quadrante 1 - baixo esforco e alta recompensa (53%); seguido do quadrante 4 - alto esforco e
baixa recompensa (20,2%) (tipo de trabalho mais exposto ao ERI); quadrante 3 - baixo esfor¢o
e baixa recompensa (13,6%) (tipo de trabalho que apresenta caracteristicas de trabalho passivo);
e por dltimo o quadrante 2 - alto esforco e alta recompensa (13,2%). Na escala do
supercomprometimento, os servidores se encontraram de forma predominante na classificacao

baixa (73,8%) e com alto supercomprometimento (26,2%).
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Tabela 3. Analise dos resultados do ERI, segundo razdo ER, tipos de trabalho e supercomprometimento

VARIAVEIS f % p-valor
Razdo ER! Equilibrio 206 68,2
Desequilibrio 96 31,8 0,2970
Total 302 100,0
Tipos de Trabalho Quadrante 1 - Baixo esfor¢o e alta recompensa 160 53,0
Quadrante 2 - Alto esfor¢o e alta recompensa 40 13,2
Quadrante 3 - Baixo esfor¢o e baixa recompensa 41 13,6 0,1640
Quadrante 4 - Alto esfor¢o e baixa recompensa 61 20,2
Total 302 100,0
Supercomprometimento Baixo 223 73,8
Alto 79 26,2 0,0045
Total 302 100,0

'Razdo Esfor¢o/Recompensa

Na tabela 4, optou-se por apresentar somente as associagdes com diferenca significativa
de proporcdes entre as variaveis do QSDO e os resultados adversos do ERI, por meio do teste
qui-quadrado, adotando-se o nivel de significancia de 5%.

Nas associagdes entre os dados do QSDO e da Razdo ER, especificamente no grupo
exposto ao ERI (31,8%), as varidveis que apresentaram diferenga significativa foram as
relacionadas a idade, escolaridade e esgotamento profissional. Assim, constatou-se que a
propor¢do de profissionais que se encontra no grupo de risco ERI € maior entre os profissionais
que possuem idade entre 20 e 30 anos, com poOs-graduacdo, que percebem que estdo
“frequentemente” ou “sempre” esgotados no trabalho.

Quanto aos tipos de trabalho, o quadrante 4 (alto esforco e baixa recompensa),
considerado o de maior exposicao ao ERI, este apresentou associacio significativa com as
varidveis: idade, filhos, licenca médica e esgotamento no trabalho. Dessa forma, a
predominancia proporcional entre os grupos, foi de servidores na faixa etéria entre 20 e 30 anos;
que nao possuem filhos; com afastamentos por motivo de satide nos ultimos 12 meses, € que se
percebem “frequentemente” ou “sempre” esgotados no ambiente de trabalho.

Na escala de supercomprometimento, especificamente no caso de alto

supercomprometimento, os grupos com diferencgas estatisicas significativas foram: idade entre
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20 e 40 anos (faixa etdria 20 a 30 e de 30 a 40 anos); que nao tém filhos; com tempo de servico
de 6 meses a 4 anos e de 10 a 20 anos; na classe de carreira “E” (nivel de graduagdo); com renda
familiar entre 7 a 9 salarios minimos; que possuem cargo de chefia; lotados nos setores CCHS,
ESAN, PRAD, PREG; que tiveram afastamento por doen¢a nos 12 meses; e que se percebem

“frequentemente” e “sempre” esgotados no trabalho.

Tabela 4. Associacdo entre as varidveis do QSDO e os resultados negativos do ERI

~ Tipo de Trabalho Escala
Razao ER . .
oo (Alto esforco e Baixa Supercomprometimento
(Desequilibrio)
recompensa) (Alto)
20 |-- 30 anos 20 |-- 30 anos 20 |-- 30 anos
Idade p-valor=0,0011%* p-valor=0,0063* 30 |-- 40 anos
p-valor=0,0327*
. Sem Filhos Sem Filhos
Filhos NS p-valor=0,0275* p-valor=0,0121*
. Pés-graduacao Pés-graduacao NS
Escolaridade p-valor=0,0020* p-valor=0,0006 *
NS NS 00 |-- 04 anos
Tempo de servico 10 |-- 20 anos
p-valor=0,0144*
Classe de carreira NS NS Classe E
p-valor=0,0225*
Renda Familiar NS NS de 7 a 9 Salarios Minimos
p-valor=0,0076*
~ . NS NS Exerce funcdo de chefia
Funcio Chefia p-valor=0,0280°*
CCHS; ESAN; PRAD; PREG
Setor NS NS p-valor=0,0105*
Licenca Médica NS Houve Afastamento Houve Afastamento

p-valor=0,0048 *

p-valor=0,0047 *

Esgotamento

Frequentemente; Sempre

p-valor<0,00001 *

Frequentemente; Sempre

p-valor<0,00001 *

Frequentemente; Sempre
p-valor<0,00001 *

Legenda:

NS = diferenga nao significativa entre os grupos
(*) = diferencas significativas encontradas ao nivel de confianga de 95%

DISCUSSAO

Os resultados do questionario sociodemografico demonstraram uma paridade na
participacdo de homens (50%) e mulheres (50%) no servigo, dado que se aproximou dos
indicadores nacionais brasileiros encontrados pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica

(IBGE, 2012), que a distribuicao da populacdo ocupada, exclusivamente no setor publico, foi
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representada em 2011 por 55% de mulheres e 45% de homens. Acredita-se, que a melhora
substancial da participacdo da mulher no mercado de trabalho, além das transformagdes nos
padrdes culturais e nos valores relativos ao papel social da mulher e os movimentos feministas
desde os anos 1970 (Guimardes, Minari & Soares Junior, 2015), seja decorrente,
especificamente, no funcionalismo publico, da sele¢cdo imparcial, quando regida por meio do
concurso publico de provas e titulos. Importante assinalar, que essas estatisticas do equilibrio
entre os sexos no setor publico, ainda ndo sdo realidade em outros agrupamentos de atividades
do setor privado, como industria, constru¢do e comércio (IBGE, 2012), o que indica ainda
importantes desafios que persistem em relacdo as desigualdades de género no mercado de
trabalho brasileiro e mundial (OIT, 2011).

Entre os dados do questiondrio ocupacional, destaca-se que apesar da maioria da
amostra (57,%) ser representativa da carreira “D” (exigéncia no concurso publico de ensino
médio ou técnico), o nivel de escolaridade mais identificado foi o de pds-graduacgado (49,8%),
seguido pelo de graduacdo (30,5%). Esse dado positivo de alto nivel educacional dos
participantes possivelmente esti relacionado com o incentivo a qualificacdo e capacitagdo
oferecido por meio do plano de carrreira dos cargos técnico-administrativos em educacdo
(PCCTAE) (Brasil, 2008). Em compara¢do com outros ambientes universitirios, a pesquisa de
Donders, Van der Gulden, Furer, Tax e Roscam Abbing (2003) também identificou um grande
numero de pessoas com niveis elevados de escolaridade, em que quase um quarto dos servidores
administrativos de uma universidade holandesa possuiam curso de graduacdo.

Sobre os dados relacionados a satde, entre os participantes que relataram afastamento
por licenca médica (motivo de saide) nos ultimos 12 meses (22,5%), 0os motivos mais
frequentes foram: ndo especificado (56,7%), ortopedia, exceto LER/DORT (20,9%) e
transtornos mentais (TM) (16,4%). Essa prevaléncia de afastamentos por TM sinalizou um

alerta para os adoecimentos mentais no ambiente de trabalho e, consequentemente, sofrimento
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mental dos funcionarios. Acredita-se que esta quantidade de afastamentos por transtornos
mentais ainda possa ser maior, uma vez que incluidos aos motivos de afastamento “nao
especificado” (56,7%) pode acontecer de haver participantes que estejam na fronteira do
estigma e da vergonha em declarar, sobretudo no ambiente de trabalho, que sofrem de algum
tipo de transtorno mental.

O resultado obtido no presente estudo, sobre os motivos de afastamentos por TM
corrobora os achados obtidos por Alarcon e Guimardes (2016), que identificaram entre
servidores técnicos e docentes da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul uma prevaléncia
de 18,4% de Transtornos Mentais Comuns. Neste cenario, sobre a gravidade do sofrimento
mental, vale ressaltar que os TM afetam ndo somente grupos ocupacionais ou populacdes
especificas, mas sdo prevalentes globalmente (Steel et al., 2014). Esse contexto leva a
considerar a necessidade de construir mais espacos de reflexdes e iniciativas de politicas
publicas que promovam a saide mental junto a diferentes ocupagdes.

Em relacdo aos resultados do ERI, € importante esclarecer as diferentes formas possiveis
de analise desse questionario, sugeridas, na maior parte, pelo proprio autor Johannes Siegrist
(Siegrist et al., 2004; Jonge, et al., 2000). Além de terem sido encontrados poucos trabalhos do
questiondrio ERI com servidores publicos técnico-administrativos ligados ao ensino superior,
especificamente, somente um (1) estudo (Mark & Smith, 2012) foi encontrado na revisao de
literatura realizada nesse artigo. Mais ainda, alguns estudos, conduzidos com diferentes
categorias de trabalhadores, ndo puderam ser comparados devido as diferencas nas andlises
realizadas ou com objetivos diversos.

A primeira anélise realizada do ERI na presente pesquisa, foi a partir da Razdao ER,
quando se verificou que a maior parte dos participantes percebe equilibrio entre
esforco/recompensa (68,2%). A prevaléncia de 31,8% de participantes em risco para o ERI esta

na média prevista por Siegrist (2001), de que 10% e 40% da forca de trabalho experimenta
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algum grau de desequilibrio entre esfor¢o/recompensa. Caracteristicas semelhantes foram
encontradas na pesquisa de Comaru (2011), realizada com trabalhadores da enfermagem da
cidade do Rio de Janeiro, Brasil, que constatou nos participantes que tinham vinculo
permanente (estabilidade no trabalho) a prevaléncia de 30,3% e 40,0% de desequilibrio
esforco/recompensa em dois hospitais, respectivamente. Também o estudo de Valente,
Menezes, Pastor-Valero e Lopes (2016), realizado em uma amostra de bancarios do Pard e do
Amapa, Brasil, identificou uma prevaléncia de 33,1% de desequilibrio na razao ER.

Com o objetivo de complementar as anilises do ERI, conforme sugerido por Jonge et
al. (2000) e baseado no modelo DC (Karasek & Theorell, 1990), foram elaboradas nesta
investigacdo quatro quadrantes independentes do tipo de trabalho ERI (baixo esforco e alta
recompensa, alto esfor¢o e alta recompensa, baixo esfor¢o e baixa recompensa e alto esforco e
baixa recompensa). Identificou-se que a maior parte dos servidores foi classificada nos
quadrantes 1 e 2, expostos ao equilibrio esfor¢co/recompensa, a saber: baixo esfor¢o e alta
recompensa (53%) e alto esforco e alta recompensa (13,2%).

Ja os participantes classificados no quadrante 4, mais exposto ao desequilibrio entre
esforco/recompensa (alto esforco e baixa recompensa - 20,2%), apresentaram uma constatacao
preocupante, uma vez que a prevaléncia encontrada foi maior que a de 5% identificada por
Valente et al. (2016) em uma pesquisa realizada com bancarios dos estados do Pard e Amapa,
Brasil, que executavam suas atividades em agéncias e em setores administrativos. Também a
prevaléncia foi maior que no estudo de Jonge et al. (2000) que identificou aproximadamente
10% dos trabalhadores holandeses neste quadrante mais adverso do ERI.

Apesar do quadrante 3 (baixo esfor¢o e baixa recompensa — 13,6%) nao ser classificado
como tipo de trabalho mais exposto ao ERI, conforme Jonge et al. (2000), julgou-se pertinente
discuti-lo, pois se assemelha a categorizacdo “trabalho passivo” (baixa demanda e baixo

controle) do modelo DC, que possui caracteristicas de baixa demanda psicologica e baixo
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controle sobre o trabalho e € considerado o segundo tipo de trabalho mais relacionado aos
agravos a saude (Urbanetto et al., 2013). Assim, a prevaléncia identificada de 13,6% neste
quadrante de baixo esfor¢o e baixa recompensa sinalizou um importante alerta, o de que estes
trabalhadores podem estar com reduzida capacidade de resolver problemas, declinio na
atividade global do trabalhador e possiveis perdas de habilidades e desinteresse na atividade.

Os resultados da escala do supercomprometimento revelaram que os servidores se
encontraram na classificacdo baixa (73,8%) e com alto supercomprometimento (26,2%).
Resultados semelhantes foram encontrados por Valente et al. (2016), com 29% de alto
supercomprometimento, e maiores que a prevaléncia encontrada por Martins (2005), que foi de
10% de alto supercomprometimento em trabalhadores de manutencdo de aeronaves de uma
institui¢do militar brasileira. Atencdo especial deve ser dada ao fato de 26,2% da amostra ter
apresentado supercomprometimento, o que indica que esses servidores podem apresentar
sofrimento mental e aumento da possibilidade de ter estresse ocupacional, pelo investimento e
dedicacdo excessivas ao trabalho, em detrimento de outras dimensdes da vida, tais como
pessoal, familiar e social.

A compreensdo do supercomprometimento no trabalho partiu da premissa conforme
Siegrist (1996), de que esta € uma medida subjetiva do trabalhador por estar relacionada a
capacidade de lidar de forma excessiva com as demandas de trabalho, e que pode exagerar em
seus esforcos. Embora seja admitido o caréter intrinseco do supercomprometimento, questiona-
se a auséncia da relagcdo desta caracteristica com o ambiente psicossocial do trabalho, uma vez
que o mercado de trabalho, diante das constantes transformag¢des econdmicas, sociais, politicas
e tecnoldgicas, exigem do trabalhador um perfil que desenvolva atividades de forma
polivalente, sempre rapidas, eficientes e eficazes. Acredita-se que estas exigéncias do contexto

de trabalho, somadas a busca de um mundo globalizado que prima pela cobranc¢a do individuo
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ser sempre o melhor, podem influenciar, juntamente com aspectos subjetivos do trabalhador,
no supercomprometimento.

Para a andlise de associagdes com diferenca significativa de proporcdes entre as
varidveis do QSDO e os resultados adversos do ERI, identificou-se tanto por meio da razao ER
quanto pelos tipos de trabalho (alto esfor¢co e baixa recompensa) que as varidveis que
apresentaram diferenga significativa foram as relacionadas a idade (20 e 30 anos), a
escolaridade (pos-graduacdo) e ao esgotamento profissional (percepcdo de que estdo
“frequentemente” ou “sempre” esgotados no trabalho). O tipo de trabalho alto esforgo e baixa
recompensa ainda apresentou associagao significativa com as varidveis “ter filhos” e licenga
médica.

Com relacdo a variavel idade (faixa etaria), identificou-se que, possuir entre 20 e 30
anos é considerado fator de risco para o ERI e para alto supercomprometimento. Esses achados
confirmaram os resultados de Comaru (2011), que encontrou uma maior frequéncia de jovens
enfermeiras no grupo de risco ERI. Acredita-se que esse resultado, dos jovens trabalhadores
possuirem mais ERI, tenha relacdo com o fato de eles necessitarem de novas adaptacOes e
conhecimentos exigidos de um novo trabalho ou até como um desafio de primeiro emprego.
Esta realidade pode estar relacionada ainda as crescentes transformacodes e exigéncias do
mercado de trabalho, uma vez que, conforme Ribeiro e Mancebo (2013) as geragdes atuais
precisam responder rapidamente as mudancas continuas, de forma cada vez mais produtiva,
efetiva e competente.

Em concordancia com as discussOes acima mencionadas, acrescenta-se ainda a
possibilidade do choque entre idealizagdes e dado de realidade, ou seja, servidores novos
oriundos da iniciativa privada podem perceber a realidade organizacional de forma diferente
das suas expectivas iniciais, uma vez que anseiam por tecnologias e processos organizacionais

flexiveis. Ja o servigo publico no ambiente universitario, apesar de desempenhar um papel
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fundamental como organizacdo inovadora na producdo e transferéncia de conhecimento e
tecnologia, no objetivo de atenderem ao processo de ensino, pesquisa e extensdao (Bermudez,
Moreno & Rois, 2016), possuem, como em outras organizacdes publicas, realidades estruturais
de falta de politicas de inovagdo, procedimentos burocraticos, alto envolvimento politico e
supervalorizacio da hierarquia e apego ao poder (Saraiva, 2002).

A variavel “ter filhos” apresentou associacdo significativa com o tipo de trabalho alto
esfor¢co e baixa recompensa e com o alto supercomprometimento, ou seja, sdo 0s participantes
sem filhos que se encontraram no grupo de risco ERI. Esse resultado, analisado juntamente com
a variavel idade (grupo de risco entre 20 e 30 anos), leva a hipdtese de que esses funcionérios
podem fixar suas prioridades de vida na carreira, em detrimento das outras dimensdes.

Em relacdo a escolaridade, a associacdo significativa do grupo de pds-graduagdo nos
resultados adversos do ERI, confirmou os resultados de Schulz et al. (2009), que aferiram mais
frequentemente alto ERI em enfermeiros da Alemanha com maior escolaridade. Também
Comaru (2011) encontrou uma maior frequéncia de escolaridade mais alta relacionada ao ERI.
Ja no estudo de Siegrist et al. (2004) foi identificado que o esfor¢o médio € significativamente
maior entre os grupos com melhor escolaridade, em quatro amostras dos cinco subgrupos
pesquisados na Europa (Bélgica, Franca, Alemanha, Suécia e Reino Unido). Esse resultado
pressupde que ter nivel de pos-graduagdo, enquanto grupo de maior risco para o ERI, pode estar
relacionado com o desenvolvimento na carreira, especificamente, a impossibilidade de
progressao interna da instituicdo (estagnacdo da carreira), uma vez que o servidor publico
concursado pode mudar de cargo somente mediante a realizacdo de outro concurso publico.
Assim, uma maior expectativa desses trabalhadores poderia influenciar a ocorréncia do ERL.

Nessa reflexdo, insere-se o contexto atual de crise que o mundo do trabalho se encontra,
como o alto contingente de pessoas desempregadas no Brasil (14 milhdes em abril de 2017)

(IBGE, 2017). Desta forma, questiona-se em que medida estes trabalhadores com de pds-
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graduacao ndo estariam vinculados ao trabalho, devido a possiveis perdas associadas a sua saida
(e.g. estabilidade/seguranca no trabalho). Essa discussdo leva ao construto de entrincheiramento
organizacional (Rodrigues & Bastos, 2012), que postula que, o trabalhador permanece na
organizacdo por causa da falta de alternativas de outros empregos, o que o levaria a tratar a
organizacdo como uma trincheira, mantenedora de sua seguranga e status social (Pinho, Bastos
& Rowe, 2012), peculiaridades do servico publico observadas no estudo de Rodrigues (2012).

A variavel licenca médica (afastamento por doenca nos ultimos 12 meses) apresentou
associacdo estatisticamente significativa com o tipo de trabalho mais exposto ao ERI (alto
esforco e baixa recompensa) e também com o grupo de servidores que se encontraram com alto
supercomprometimento no trabalho. O fato destes servidores classificados no tipo de trabalho
alto esforco e baixa recompensa terem apresentado maior probabilidade de afastamento médico
por doenga nos ultimos 12 meses, corrobora diversos estudos empiricos que identificaram a
combinacdo de alto esforco e baixa recompensa no trabalho como fator de risco para a saide
do trabalhador (Bosma et al., 1998; Kivimiki et al., 2002; Mark & Smith, 2012; Yuet al., 2013;
Wang et al., 2014; Herr et al., 2017; Landolt et al., 2017; Ndjaboue et al., 2017).

Esse dado fica mais robusto, a partir da associacdo significativa encontrada no presente
estudo entre a variavel esgotamento no trabalho e todos os resultados adversos do ERI (Razao
ER, Tipo de trabalho “alto esfor¢o e baixa recompensa” e alto supercomprometimento no
trabalho). Assim, observou-se que servidores no grupo de risco ao ERI e com alto
supercompromentimento percebem que estdo esgotados no trabalho, fato que indica que os
mesmos se encontram com limitados recursos emocionais e fisicos frente ao contexto de
trabalho. Esses achados indicaram que os trabalhadores que se encontram no grupo de risco ao

ERI possuem, proporcionalmente, um sério risco para adoecimento.
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CONCLUSAO

A partir dos dados desta pesquisa, foi possivel confirmar a premissa do modelo ERI de
que o desequilibrio entre altos esfor¢os no trabalho, como demandas e obrigacdes percebidas
pelo trabalhador e baixas recompensas, auferidas por meio do ganho financeiro, respeito e apoio
recebido por parte de colegas e superiores e segurancga no trabalho (perspectiva de promogao,
estabilidade no emprego e status social) repercute em risco para a satde do trabalhador.

Os resultados encontrados nos quadrantes mais expostos ao ERI, quadrante 4 (alto
esforco e baixa recompensa — 20,2%) seguido do quadrante 3 (baixo esforco e baixa
recompensa — 13,6%), para além de médias comparativas e previstas entre os diferentes grupos
ocupacionais, sinalizaram que estes servidores estdo em risco para adoecimento e com possiveis
perdas de sua capacidade laboral.

Assim, para auxiliar futuras intervengdes a estes servidores em risco de adoecimento,
este estudo procurou identificar entre as varidveis sociodemograficas e ocupacionais 0s grupos
mais expostos ao ERI no trabalho, que foram: servidores jovens (20 e 30 anos de idade), sem
filhos, com pds-graduacao, que tiveram afastamento por doenca nos ultimos 12 meses e que se
percebem esgotados no seu trabalho. Neste sentido, sugere-se que futuras acdes de prevengao
e promogdo da saude mental no trabalho desta organizacdo estejam voltadas para esses grupos
de risco identificados, a exemplo de propostas como, programas de socializacdo a servidores
novos, com o objetivo de buscar interfaces possiveis entre aspiracdes pessoais e oportunidades
organizacionais. E importante repensar os editais de concurso publico, a fim de mobilizar
melhores estratégias para atrair servidores que apresentem consonancia entre suas aspiracoes
pessoais e as organizacionais.

J4 para futuras pesquisas, indica-se que sejam ampliados os estudos do
entrincheiramento no servigo publico, a fim de compreender melhor os vinculos de trabalho

implicados nessa categoria. Seria importante realizar novos estudos que aprofundem a
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discussdo sobre a possivel influéncia que o ambiente psicossocial do trabalho exerce,
juntamente com as caracteristicas intrinsecas do individuo, quanto ao fator
supercomprometimento. Além de outras pesquisas realizarem aprofundamento tedrico e
empirico das possiveis diferenciacbes e aproximacdes entre os constructos do
supercomprometimento, workaholic, comprometimento e engajamento.

Apesar da escolha pelo questionario ERI nesta pesquisa ter se baseado no alto poder
preditivo e explicativo da influéncia do estresse psicossocial do trabalho na satide, recomenda-
se que para proximos estudos, sejam utilizados o modelo ERI juntamente como o modelo DC,

para efeito de complementaridade das analises. Como ambos os modelos enfatizam diferentes

(@'N

aspectos psicossociais do ambiente do trabalho relacionados aos riscos de adoecimento,
possivel assim, reduzir as limitagdes inerentes a cada modelo, haja vista que o ERI ¢é
fundamentado na reciprocidade entre esfor¢co e recompensa, enquanto o DC baseia-se nas
caracteristicas especificas das tarefas do trabalho.

Entre as limitacOes destacadas deste trabalho, menciona-se o fato de o estudo ser
transversal, o que impediu que as explica¢des das mudancas das variaveis fossem analisadas ao
longo do tempo. Também deve ser reconhecido que, embora esta pesquisa tenha trabalhado
com amostragem aleatdria, a mesma estd restrita a uma instituicdo, o que limitou a possibilidade
da generalizacdo dos dados a outras institui¢cdes publicas. Também houve a possibilidade de
ocorréncia do “efeito do trabalhador saudavel”, situagdo que geralmente minimiza a prevaléncia
de adoecimento, devido ao fato do participante afastado por licenca médica ndo estar incluido
na amostra. Com relacio ao instrumento ERI, 0 mesmo mostrou-se adequado aos objetivos
desta pesquisa, apesar da multiplicidade de formas de andlise e categorizacao dos seus escores

dificultarem comparac¢des deste com outros estudos.
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FATORES DE RISCO E PROTECAO PSICOSSOCIAIS NO TRABALHO DE

SERVIDORES ADMINISTRATIVOS DO ENSINO SUPERIOR PUBLICO

PSYCHOSOCIAL RISK AND PROTECTION FACTORS AT WORK OF

ADMINISTRATIVE SERVANTS OF PUBLIC HIGHER EDUCATION

FACTORES DE RIESGO Y PROTECCION PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO DE

SERVIDORES ADMINISTRATIVOS DE LA ENSENANZA SUPERIOR PUBLICA

Marcia Regina Teixeira Minari
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RESUMO

Este artigo identificou os Fatores de Risco Psicossocias no Trabalho (FRPT) e os Fatores de
Protecdo Psicossociais no Trabalho (FPPT) em uma instituicdo publica de ensino superior.
Realizou-se estudo descritivo, de abordagem mista (quantitativa e qualitativa) em servidores
técnico-administrativos (n=302) de uma universidade federal de Mato Grosso do Sul, Brasil.
Utilizou-se como instrumentos de coleta de dados um questiondrio sociodemografico e
ocupacional, composto por questdes fechadas e abertas, com analise conduzida pelo método de
conteddo proposto por Bardin. As percepcdes dos servidores indicaram, entre os principais
FRPT: ambientes e equipamentos organizacionais inadequados, falta de apoio de colegas de
trabalho e/ou superiores, e valores de rigidez na estrutura hierdrquica do poder. Ja em relagao
as percepg¢oes dos servidores sobre os FPPT, destacaram-se: bom desenvolvimento na carreira
(e.g. estabilidade no trabalho e beneficios na carreira), ambientes de trabalho que favorecem
boas e saudaveis relagdes interpessoais, além do trabalho quando realizado com autonomia e
variedade na tarefa. Espera-se que esses resultados contribuam para reflexdes sobre as
condig¢des de trabalho na instituicao.

Palavras-chave: Fatores de risco, Fatores de protecdao, Universidades, Pessoal administrativo,
Condigdes de trabalho.

ABSTRACT

This article has identified the Psychosocial Risk Factors at Work (PRFW) and the Psychosocial
Protection Factors at Work (PPFW) in a higher education public institution. It was carried out
a descriptive study, based on a mixed approach (quantitative and qualitative), in technical-
administrative servants (n=302) of a federal university of Mato Grosso do Sul, Brazil. It were
used, as data collection instruments, a sociodemographic and occupational questionnaire,
comprised of closed and open questions, an analysis applying Bardin’s content analysis method.
Servants’ perceptions indicated, among the main PRFW: inadequate environment and
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organizational equipment, lack of support by co-workers and/or superiors, and values of rigidity
in the hierarchical power structure. In relation to the main PPFW, the perceptions were: good
career development (e.g. job stability and benefits), workplace environments that favor good
and healthy interpersonal relationships, besides the work, when performed with autonomy and
variety of tasks. It is expected that these results contribute to reflections on working conditions
in the institution.

Keywords: Risk factors, Protection factors, Universities, Administrative staff, Working
conditions.

RESUMEN

Este articulo ha identificado los Factores de Riesgo Psicosociales en el Trabajo (FRPT) en una
institucidn publica de ensefnanza superior. Se llevo a cabo estudio descriptivo, de enfoque misto
(cuantitativo y cualitativo) en servidores técnico-administrativos (n=302) de una universidad
federal de Mato Grosso do Sul, Brasil. Se utilizé como instrumentos de recoleccién de datos un
cuestionario sociodemografico y ocupacional, compuesto por cuestiones cerradas y abiertas,
siendo el analisis hecha por el método del contenido de Bardin. Las percepciones de los
servidores indicaron, entre los principales FRPT: ambientes y equipos organizacionales
inadecuados, falta de apoyo de compafieros de trabajo y/o superiores y, valores de rigidez en la
estructura jerarquica del poder. Ya las percepciones de los servidores acerca de los FPPT, se
destacan: bueno desarrollo en la carrera (e.g. estabilidad en el trabajo y beneficios en la carrera),
ambientes de trabajo que favorecen buenas y saludables relaciones interpersonales, ademas del
trabajo cuando llevado a cabo con autonomia y variedad en la tarea. Se espera que eses
resultados contribuyan para reflexiones acerca de las condiciones de trabajo en la institucion.
Palabras-clave: Factores de riesgo, Factores de proteccion, Universidades, Personal
administrativo, Condiciones de trabajo.

INTRODUCAO

A saide mental do trabalhador tem se tornado uma temética de crescente interesse da
psicologia devido, em parte, pelo aumento dos transtornos mentais e do comportamento
relacionados ao trabalho, como também pela evidente preocupagcdo em proporcionar bem-estar
ao empregado, as organizacdes e a sociedade (Jacques, 2003; Borges, Guimaraes & Silva, 2013;
Jardim, Ramos & Glina, 2014). Indicativos dessa problematica podem ser constatados em
estatisticas oficiais, como as da Organiza¢do Mundial da Satide - OMS (2001), que alertou que
as perturbacdes mentais representaram quatro das dez principais causas de incapacidade em
todo o mundo, com destaque da gravidade do transtorno depressivo. No Brasil, dados do
Ministério da Previdéncia Social (2011; 2015) indicaram que os transtornos mentais ocuparam

o terceiro lugar entre as causas de auxilios-doenga concedidos a trabalhadores urbanos.
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Nesse cenario, conhecer a realidade que perpassa o processo de adoecimento e
afastamento dos trabalhadores contribui com os debates a respeito das condicdes de saide e
doenca dos mesmos e consequentemente para implantagdes de politicas publicas de prevengao,
promocao e reabilitacdo no ambiente de trabalho. Para tanto, privilegiou-se, neste trabalho, o
estudo dos fatores psicossociais do trabalho que podem ser favordveis (protecdo) ou
desfavoraveis (risco) para o desenvolvimento das atividades do ambiente organizacional e para
a saude do trabalho (Zanelli, 2015).

A relevancia dos fatores psicossociais, tanto de risco, quanto de apoio foram
confirmadas no estudo realizado por Areias e Guimardes (2004), ao constatarem, entre
servidores publicos de uma universidade publica, que uma melhor saide mental estava
relacionada fortemente com o aumento dos fatores de apoio e a diminuicdo dos fatores de
estresse ocupacional (risco psicossocial) nas trés dimensoes: trabalho, social e pessoal. As
autoras consideraram que fatores de apoio resultaram em bem-estar e auxiliaram o trabalhador
a enfrentar a realidade de forma produtiva, podendo assim, anular os efeitos adversos do
estresse ocupacional.

Em relacdo aos aspectos favordveis - os fatores de protecdo psicossociais do trabalho
(FPPT) - supde-se, conforme Zanelli e Kanan (2017), que a aten¢do focada nos aspectos
positivos pode gerar um processo favoravel ao desenvolvimento de organizagdes saudaveis e
estimular a constru¢do de uma cultura que oportunize bons resultados em sua produtividade
aliado ao bem-estar dos trabalhadores. No outro extremo, os aspectos desfavoraveis - os fatores
de risco psicossociais no trabalho (FRPT) - trazem prejuizos a saide dos trabalhadores e afetam
a qualidade e a produtividade nas empresas, além de poderem estar relacionados a numerosos
casos de absenteismo e redu¢do da qualidade dos servigos, da eficicia e da eficiéncia laboral

(Mas, Sanchez, Gallo & Carrara, 2015). Além disso, conforme Veloso Neto (2015), podem ser
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associados ao presenteismo, turnover, degradaciao do clima social de trabalho, conflitos entre
chefias e colegas de trabalho, entre outras consequéncias.

Entre as diferentes defini¢cdes sobre os FRPT (Veloso Neto, 2015; Guimaraes, Oliveira,
Meneghel & Minari, 2016), compartilhou-se inicialmente da premissa, conforme Costa e
Santos (2013), de que os riscos psicossociais sdo definidos como os riscos para a satide mental,
fisica e social, quando provenientes das condi¢des de trabalho e dos fatores organizacionais e
relacionais (individuo e organizagdo). Foi considerado ainda, que para um risco ser psicossocial
deve-se observar ndo a sua manifestacao, mas sim a sua origem. Nesse entendimento, destacam-
se as defini¢des da Organizacdo Internacional do Trabalho - OIT (1986) que considerou os
riscos psicossociais como a interagdo entre a organizagdo, condi¢cdes ambientais e
organizacionais e as competéncias e as necessidades dos trabalhadores. Guimardes (2013)
compreendeu de forma semelhante os FRPT, como aquelas caracteristicas do trabalho que sao
“estressoras”, ou seja, que implicam em grande exigéncia ¢ sdo combinadas com recursos
insuficientes dos trabalhadores para seu enfrentamento.

Diante da importancia de estudos sobre fatores psicossociais do trabalho, priorizou-se o
grupo ocupacional de servidores publicos do ambiente educacional de nivel superior. As
universidades brasileiras tém sido responsédveis pela formacido académica de muitos jovens, €
segundo Alberto e Balzan (2008), entre alguns elementos necessarios para se alcancar uma
educacgdo universitaria de exceléncia, apontaram a importancia do reconhecimento e capacitacao
dos servidores docentes e técnico-administrativos. A carreira técnico-administrativa foi
escolhida devido a responsabilidade que este segmento representa junto aos docentes e alunos,
para o desenvolvimento geral da vida académica, acrescida a caréncia de trabalhos neste grupo
(Silva, 2010; Soares et al., 2015). Assim, buscando aprofundar as condicdes ou fatores

interpretados como desfavoraveis (riscos) e como os fatores positivos (protetivos) do ambiente
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de trabalho universitario, este estudo investigou a percepcdo dos servidores técnico-

administrativos de uma universidade federal a respeito dos FRPT e os FPPT.

METODO

Trata-se de um estudo exploratério-descritivo, de abordagem quantitativa e qualitativa.
Esté inserido no campo tedrico da Psicologia da Satide Ocupacional (PSO), 4rea que privilegia
a promogao, preven¢do e manuten¢do da saide no ambiente de trabalho (Guimardes, Martins,

Grubits & Freire, 2010; Guimaraes, 2015).

Locus de Pesquisa e Participantes

O estudo foi realizado em uma universidade federal, com amostra aleatoria simples de
n=302 servidores técnico-administrativos, de um total de N=1026 funcionarios ativos, segundo
a Pr6-Reitoria de Gestdo de Pessoas e do Trabalho (PROGEP), em 01/07/2015.

Foram incluidos servidores da carreira técnico-administrativa, concursados, lotados e
ativos de toda estrutura organizacional em 2015, do campus de Campo Grande/MS. Foram
excluidos os servidores que ndo aceitaram participar da pesquisa; aqueles que estavam de
atestado médico, licencas ou férias; funcionérios terceirizados; que possuiam menos de 6 meses
no servigo; e servidores que tinham deficiéncia visual, uma vez que a aplicacdo dos

instrumentos foi autoaplicavel.

Procedimentos

A pesquisa foi realizada com autorizacdo das instancias competentes da institui¢ao e
com o aceite de todos os envolvidos na pesquisa, de forma voluntaria, e autorizada por meio do
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). A pesquisa foi aprovada pelo Comité de

Etica em Pesquisa da Universidade Cat6lica Dom Bosco (UCDB), em 05 de novembro de 2015,
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sob 0 n° 50167215.5.0000.5162, e seguiu todas as normas éticas da Resolu¢do n. 466, de 12 de
dezembro de 2012 (Brasil, 2012), do Conselho Nacional de Satide (CNS).

Inicialmente, realizou-se estudo piloto com servidores técnico-administrativos do
ambiente universitario, em exercicio em um campus do interior de MS, com objetivo principal
de adequar os instrumentos de pesquisa. Para o trabalho de campo propriamente da pesquisa,
os instrumentos foram administrados de forma presencial, individual e autoaplicavel, pelos
participantes em seus locais/setores de trabalho. A coleta de dados foi realizada entre 22 de
julho e 31 de outubro de 2016, pela pesquisadora, com colaboracdo de uma psicologa,

devidamente treinada para a atividade. O tempo médio de duracdo foi de 40 minutos.

Instrumentos

Foi utilizado um questionério sociodemografico e ocupacional (QSDO), elaborado pela
pesquisadora e desenvolvido especialmente para a amostra estudada, contendo questdes
fechadas e abertas. O QSDO foi composto de duas (2) partes, sendo a primeira referente aos
aspectos quantitativos dos participantes: (i) sociodemograficos (sexo, idade, estado civil, se tem
filhos, religiosidade, escolaridade, renda familiar) e (i1) ocupacionais (tempo de servico na
institui¢do, jornada de trabalho, turno de trabalho, classe da carreira, se exerce fun¢ado de chefia,
tempo na funcdo de chefia, setor/lota¢do). A segunda parte contemplou aspectos qualitativos e
utilizaram-se perguntas abertas: “Descreva os aspectos positivos no seu exercicio profissional
na universidade” e “Descreva os aspectos negativos no seu exercicio profissional na

universidade”.

Analise dos dados
Para a caracterizacdo da amostra segundo as varidveis sociodemograficas e

ocupacionais foram realizadas andlises descritivas e univariadas, com distribuicdo de
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frequéncias (teste de uma proporcio). A anélise dos dados das questdes abertas foi conduzida
pelo método de andlise de contetido proposto por Bardin, que propde trés fases: pré-analise; a
exploracdo do material e o tratamento e interpretagdo dos resultados (Bardin, 2009). Para
escolha das categorias e subcategorias levou-se em conta elementos de semelhangas ou
diferencas analiticas das comunicagdes dos participantes, relacionados ao contexto e contetido
do ambiente de trabalho. Destaca-se que as respostas de cada participante foram analisadas e

classificadas em mais de uma categoria, conforme interpretacdo realizada.

RESULTADOS
Caracterizacio dos aspectos sociodemograficos e ocupacionais

Os dados que mais se destacaram nos aspectos sociodemograficos e ocupacionais dos
participantes (n=302) foram: equilibrio entre a quantidade de trabalhadores/as homens (50%) e
mulheres (50%); faixas etarias dos grupos de 50 aos 60 anos (30,5%) e de 30 aos 40 anos
(29,8%); predominio entre os casados e unido estivel (61,3%); que possuem filhos (60,3%);
religido catdlica (46,6%); com pds-graduacdo (49,8%), seguido da graduacgdo (30,5%); renda
familiar de 4 a 6 salarios minimos (36,4%); tempo de trabalho na instituicdo de 6 meses a 4
anos (28,8%), seguido de 4 a 10 anos (25,5%); jornada de trabalho de 40 horas semanais
(97,7%); classe da carreira “D” (57,3%), seguido da classe “E” (21,9%); ndo possui cargo de
chefia (77,8%) e setores mais representativos foram Centro de Ciéncias Bioldgicas e da Saude

(CCBS) (16,9%) e Pro-Reitoria de Infraestrutura (PROINFRA) (16,6%).

Caracterizacao dos aspectos do trabalho percebidos como negativos
Em relacdo aos aspectos negativos do ambiente de trabalho, 233 participantes

responderam a pergunta aberta: “Descreva os aspectos negativos no seu exercicio profissional

na universidade”. Conforme a tabela 1, as respostas mais frequentes foram classificadas em
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nove (9) categorias e suas subcategorias, sendo apresentadas a seguir, em ordem decrescente,
juntamente com alguns exemplos representativos de respostas dos participantes. Para
salvaguardar a identificacdo dos participantes, foram atribuidos nimeros aleatdrios aos

mesmos.

Tabela 1. Categorias e subcategorias dos aspectos do trabalho percebidos como negativos

CATEGORIAS DOS SUBCATEGORIAS DOS ASPECTOS RESPOSTAS
ASPECTOS NEGATIVOS NEGATIVOS DO TRABALHO
Ambiente e equipamentos Equipamentos inadequados 38
Condigdes de ambientes pobres 35
Total 73
Relagdes interpessoais no Conlflito interpessoal com os pares 31
trabalho Falta de apoio dos superiores 22
Falta de comprometimento dos colegas de trabalho 15
Total 68
Cultura organizacional Valores de rigidez na estrutura hierdrquica do poder 51
Falta de defini¢do sobre objetivos e praticas 11
organizacionais
Total 62
Desenvolvimento na carreira Estagnacdo da carreira 22
Baixo valor social do trabalho 16
Baixos salarios 7
Baixa promog¢do de QVT 5
Total 50
Desenho das tarefas Falta de treinamento especifico nas atividades 33
Baixo uso de habilidades e competéncias 6
Falta de variedade no trabalho 5
Total 44
Carga de trabalho Escala de trabalho inflexivel 19
Sobrecarga de trabalho 15
Total 34
Papel na organizaciao Conflito de papéis 13
Baixa participacdo na tomada de decisdo 8
Elevadas exigéncias afetivas no trabalho 8
Total 29
Satdde geral do trabalhador Problemas de saide relacionadas ao ambiente de 3
trabalho
Interface trabalho/familia Demandas conflitantes entre trabalho/familia 1

Categoria 1. Ambiente e equipamentos no trabalho: tiveram a maior quantidade de respostas
negativas (73 respostas) entre os participantes, sendo classificadas nas subcategorias:
Subcategoria 1la - Equipamentos inadequados (38 respostas): as queixas dos

participantes sobre a falta de equipamentos adequados na institui¢do foram relacionadas para a
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nido realizacdo eficiente e eficaz do servico prestado, conforme “Muitos problemas
relacionados a infraestrutura de recursos financeiros e de prestacdo de servico que impedem
o desenvolvimento das nossas atividades™ (participante 258); “Computadores ultrapassados”
(participante 3); e “Falta material de qualidade para atender com maior precisdao o publico”
(participante 15). As respostas também sinalizaram a falta de equipamentos ergondmicos
adequados aos funcionarios, como “Espaco fisico inadequado, mobilidrio ergonomicamente
incorreto” (participante 02).

Subcategoria 1b - Condicoes de ambiente pobre (35 respostas): os relatos foram
relacionados a problemas com a estrutura de prédios antigos, como algumas queixas acerca da
falta adequada de circulacao de ar, ambientes com mofo ou insetos, conforme “Muito morcego,
falta de espaco, insetos no local de trabalho™ (participante 96); e “Prédios em péssimas

condicoes” (participante 235).

Categoria 2. Relacoes interpessoais no trabalho: apresentou 68 respostas, classificadas nas
subcategorias:

Subcategoria 2a - Conflito interpessoal com pares (31 respostas): contemplou
problemas, em propor¢des semelhantes, relacionados com a falta de suporte/apoio dos colegas
técnico-administrativos, como também conflito com a categoria docente, como se v€ em
“Relacoes intersetoriais e intrassetoriais problemdticas™ (participante 81); “Desunido entre os
técnico-administrativos e docentes” (participante 01); e “Existéncia de hierarquia entre
docentes e técnicos, discriminagdo oculta entre técnicos e docentes” (participante 239).

Subcategoria 2b - Falta de apoio dos superiores (22 respostas): direcionada a falta
de suporte de chefes, tanto imediatos quanto da alta gestdo da organiza¢do, conforme “Falta de

reconhecimento por parte dos superiores” (participante 115); “Elitismo e incompeténcia das



105

chefias” (participantes 188); e “Dificuldade de acesso aos altos escaloes de chefia”
(participante 47).

Subcategoria 2c¢ - Falta de comprometimento dos colegas de trabalho (15
respostas): queixas a respeito de colegas servidores (técnicos e/ou docentes) que ndo realizam
de forma comprometida o servigo, sobrecarregando assim os demais servidores. Esta situacao
incluiu em algumas respostas o conflito entre as geracdes, como “Servidores técnico-
administrativos e docentes que ndo tem compromisso institucional, apenas realizam seu
trabalho como uma drdua obrigacdo, sem interesse, sem vontade de fazer melhor; como o
desempenho das atividades é em conjunto, as vezes temos que lidar com esse tipo de
profissional que infelizmente, cresce a cada concurso” (participante 124); e “Alguns servidores
mais antigos trabalham apenas pela gratificacdo adicional, ndo somando ajuda as atividades

profissionais” (participante 160).

Categoria 3. Cultura organizacional: apresentou 62 respostas classificadas nas subcategorias:

Subcategoria 3a - Valores de rigidez na estrutura hierarquica do poder (51
respostas): apresentou questdes sobre praticas autoritarias por parte de alguns dirigentes, com
consequéncias extremas relatadas a respeito de assédio moral no trabalho, como € visto em
“Excesso de autoridade; decisoes politicas sobressaem-se as decisoes técnicas, meu setor é
bem técnico, a saber; em virtude de ndo ouvir a parte técnica quanto a prazos e procedimentos,
as vezes nos vemos obrigados a executar servigos ndo ideais com erros” (participante 80); e
“Assédio moral mais frequente em ambiente de trabalho; ebuli¢do de sinais de autoridade”
(participante 26). Também foram relatados problemas de excessos de procedimentos
administrativos que dificultam o rapido desenvolvimento do trabalho, ou ainda resisténcia a
ideias inovadoras, como “Burocracia ao extremo; processos fisicos em quantidades excessivas”

(participante 62); e “Muito burocrdtico, resisténcia a mudanga” (participante 69).
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Subcategoria 3b - Falta de definicao sobre objetivos e praticas organizacionais (11
respostas): relacionada a falta de procedimentos e comunicagdes unificadas, tanto nos setores,
quanto na universidade como um todo, conforme “Falta de reunides de rotina para tracar
rumos, planejamento estratégico, metas bem definidas para as agdes de rotina” (participante

74).

Categoria 4. Desenvolvimento na carreira: apresentou 50 respostas entre as subcategorias:

Subcategoria 4a - Estagnacido da carreira (22 respostas): queixas sobre a
impossibilidade de progressdo interna da instituicdo, uma vez que o servidor concursado pode
mudar de cargo somente mediante a realizacdo de outro concurso publico, de acordo com
“Estagnagdo em cargos e de progressdo de carreira internamente a instituicdo” (participante
188).

Subcategoria 4b - Baixo valor social do trabalho (16 respostas): problemas relatados
arespeito da falta de valorizacdo da atividade bem executada, além do baixo valor social que a
sociedade atribui ao servigo ptiblico, como “Ndo vejo reconhecimento pelo esforco do servidor,
o0 que se vé normalmente é que seu bom trabalho é reconhecido com mais trabalho, ou seja, ele
é penalizado por trabalhar bem” (participante 159); e “A critica da sociedade no que se refere
do atendimento ao publico” (participante 309).

Subcategoria 4¢ - Baixo salarios (7 respostas): comunicacdes sobre baixos salarios e
da impossibilidade de reajuste salarial individual, conforme “Saldario, ndo poder crescer”
(participante 227).

Subcategoria 4d - Baixa promocao de qualidade de vida no trabalho (5 respostas):
relatos sobre a falta de programas institucionais que promovam a qualidade de vida no trabalho,
como se vé€ em “Falta de valorizagdo tanto do servidor quanto da qualidade de vida dentro do

servigo” (participante 86).
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Categoria 5. Desenho das tarefas: apresentou 44 respostas divididas nas seguintes
subcategorias:

Subcategoria 5a - Falta de treinamento especifico nas atividades (33 respostas):
contemplou respostas a respeito tanto da falta de treinamento especifico do servico a ser
realizado pelo trabalhador e/ou chefe, quanto da queixa da descontinuidade das atividades entre
os setores, como “Falta de treinamento na drea, aprender na prdtica e assumir
responsabilidade por setor em atividade que ainda estou aprendendo e conhecendo”
(participante 21); “Falta de preparo técnico e interpessoal dos ocupantes de cargos de chefia
e direcdo” (participante 102); e “Pela falta de conhecimento de alguns colegas muitos tramites
e processos sdo dificultados de serem desenvolvidos de forma agil ou mais facil” (participante
138).

Subcategoria 5b - Baixo uso de habilidades e competéncias (6 respostas): centrou-
se na questdo da habilidade do servidor ndo ser adequadamente aproveitada e utilizada no
servigo, conforme “Ndo estar desenvolvendo atividades que me preparei” (participante 169).

Subcategoria Sc - Falta de variedade no trabalho (5 respostas): compreendeu
questdes acerca de uma atividade administrativa monoétona, sem variedade ou desafio no
trabalho, de acordo com “Muito tempo na frente do computador, reunioes improdutivas, rotina

entediante, repetitiva” (participante 64).

Categoria 6. Carga de trabalho: apresentou 34 respostas entre as subcategorias:
Subcategoria 6a - Escala de trabalho inflexivel (19 respostas): compreendeu

problemas com a impossibilidade de alteracdo e controle na carga horiria semanal, além de

algumas respostas incluirem a viabilidade da carga horéria de 30horas semanais, como “Carga

hordria laboral demasiadamente excessiva e desnecessdria, ndo havendo necessidade do
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citado dispéndio de horas de trabalho e recursos para manterem servidores trabalhando”
(participante 130); e “Falta de flexibiliza¢do da carga hordria” (participante 145).
Subcategoria 6b - Sobrecarga de trabalho (15 respostas): incluiu pressdo de tempo
e prazos na realizacdo das atividades, como “Demanda de trabalho aumentou muito; momentos
estressantes com numero grande de atendimento” (participante 2); e “Excesso de horas
trabalhadas para além de 8 horas didrias. Falta de servidores sobrecarregando a chefia e a

equipe” (participante 25).

Categoria 7. Papel na organizacio: apresentou 29 respostas classificadas nas subcategorias:

Subcategoria 7a - Conflito de papéis (13 respostas): compreendeu problemas com a
disfun¢@o no servigo publico, ou seja, quando servidores realizam atividades no trabalho que
ndo estdo compativeis como o cargo realizado no concurso publico, como “Disfuncdo, fazer
uma coisa e receber por outra” (participante 155).

Subcategoria 7b - Baixa participacdo na tomada de decisao (8 respostas): abrangeu
questdes relacionadas a problemas com a baixa participa¢cdo na tomada de decisdo ou nio ter
autonomia no trabalho, conforme “Ndo ser escutado e atendido pelas ideias novas”
(participante 68); e “Pouco poder de decisdo para os técnicos em relagdo a realidade dos votos
para reitores” (participante 254).

Subcategoria 7c - Elevadas exigéncias emocionais no trabalho (8 respostas): incluiu
respostas de alguns cargos que possuem relacionamento interpessoal constante e envolvimento
emocional, como no caso de assistentes sociais e vigilantes, como “Sofrimento por ndo
conseguir atender a todos os académicos necessitados de assisténcia, seja ela econéomica,
social ou psicologica” (participante 25); e “Risco de morte quando hd confronto” (participante

45).
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Categoria 8. Satde geral do servidor: trés (3) respostas foram incluidas nas queixas sobre
problemas de satide relacionados ao ambiente de trabalho, como “Risco de sofrer doengas,
como estresse, depressdo e ansiedade devido a interferéncia na qualidade de vida dentro e fora

da empresa” (participante 84).

Categoria 9. Interface trabalho/familia: apresentou somente 1 resposta relacionada a falta de
creche no ambiente de trabalho, conforme “Falta de escolinha ou creche para atender a filhos

dos servidores” (participante 23).

Caracterizaciao dos aspectos do trabalho percebidos como positivos
Sobre os aspectos positivos do ambiente de trabalho, 265 participantes responderam a

questao aberta: “Descreva 0s aspectos positivos no seu exercicio profissional na universidade”.

Conforme a tabela 2, as respostas mais frequentes foram classificadas em categorias e suas
subcategorias, sendo apresentadas a seguir, em ordem decrescente, juntamente com alguns
exemplos representativos de respostas dos participantes. Para salvaguardar a identificagcdo dos

participantes, foram atribuidos nimeros aleatorios aos mesmos.

Categoria 1. Desenvolvimento na carreira: foi a mais relatada entre os participantes.
Apresentou 139 respostas classificadas nas subcategorias:

Subcategoria 1a - Estabilidade no trabalho (55 respostas): as respostas centraram-se
na seguranca do trabalho oferecida por meio da estabilidade no servico publico, garantida pela
constituicdo atual, desde que o funcionério nao incorra em delitos estabelecidos na legislacao
especifica e que possam caracterizar demissao por justa causa, como “Seguranca da carreira

publica diante do desemprego” (participante 128).
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Subcategoria 1b - Beneficios na carreira (48 respostas): incluiu questdes sobre a
possibilidade de progressdo por capacita¢do profissional e por mérito profissional, segundo o
plano de carreira dos cargos técnico-administrativos em educacdo (lei 11.091/2005 e
11.233/2005), de acordo com “Considero que o plano de cargos e carreiras valoriza o servidor
por meio de seus incentivos a qualificacdo e capacitagdo” (participante 112). Também foram
relatados os beneficios como maior acesso a plano de saide e possibilidades de afastamento
para qualificag@o profissional de mestrado e doutorado, como “Plano de satide” (participante
23); e “Possibilidade de afastamento para qualificacdo profissional” (participante 250).

Subcategoria 1c - Salarios justos (21 respostas): compreendeu respostas a respeito do
recebimento de um salério assegurado e justo, como se vé em “Remuneracdo compativel com
as responsabilidades e atribuicoes™ (participante 25).

Subcategoria 1d - Alto valor social do trabalho (15 respostas): incluiu questdes sobre
o reconhecimento e a relevancia social do trabalho do funciondrio, como também da
importancia da institui¢do de ensino superior na sociedade, como “Fico feliz quando chegam
os diplomas académicos, pois o diploma é o produto do meu trabalho, porque para chegar o
diploma é necessdrio o corpo administrativo” (participante 290); e “Otima imagem piiblica da

instituigdo, credibilidade” (participante 308).

Categoria 2. Relacoes interpessoais no trabalho: apresentou 133 respostas nas seguintes
subcategorias:

Subcategoria 2a - Bom relacionamento interpessoal com pares (92 respostas): as
respostas centraram-se no bom relacionamento e reconhecimento do trabalho obtido por meio
dos pares, conforme a observagao “Equipe de trabalho agraddvel, reconhecimento profissional

pelos colegas” (participante 233).
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Subcategoria 2b - Bom suporte/apoio dos superiores (34 respostas): o bom
relacionamento foi referido somente aos superiores imediatos, como “Reconhecimento do
esforco pelos superiores, bem como demonstracdo de confianga por parte destes em relacdo
ao nosso trabalho” (participante 250).

Subcategoria 2¢ - Comprometimento dos servidores (7 respostas): orgulho do
servidor de pertencer a uma boa e comprometida equipe de trabalho, conforme “Equipe de

exceléncia” (participante 25).

Tabela 2. Categorias e subcategorias dos aspectos do trabalho percebidos como positivos

CATEGORIAS DOS SUBCATEGORIAS DOS ASPECTOS RESPOSTAS
ASPECTOS POSITIVOS  POSITIVOS DO TRABALHO
Desenvolvimento na Estabilidade no trabalho 55
carreira Beneficios na carreira 48
Salarios justos 21
Alto valor social do trabalho 15
Total 139
Relacdes interpessoais no Bom relacionamento interpessoal com pares 92
trabalho Bom suporte/apoio dos superiores 34
Comprometimento dos servidores 07
Total 133
Papel na organizacao Boa participacdo na tomada e controle de decisdo 43
Ambiente de trabalho desafiador 35
Exigéncias afetivas e envolvimento emocional 23
Total 101
Desenho das tarefas Bom uso de habilidades e competéncias 27
Trabalho bem definido 14
Atividade de facil realizacdo 05
Total 46
Cultura organizacional Bom ambiente organizacional 19
Valores associados a satisfacdo no trabalho 18
Total 37
Carga e ritmo de trabalho  Escala de trabalho flexivel 20
Baixa pressdo por tempo, prazos ou carga de trabalho 10
Total 30
Ambiente e equipamentos  Boas condicdes de ambientes trabalho 07
Disponibilidade de equipamentos adequados 02
Total 09
Interface trabalho/familia  Boa relagio trabalho/familia 01
Ambiente Social Inseguranca no mercado de trabalho 01

Categoria 3. Papel na organizacao: apresentou 58 respostas entre as subcategorias:
Subcategoria 3a - Ambiente de trabalho desafiador (35 respostas): as respostas

centraram-se na importancia do trabalho oferecer um servico de constante aprendizado, com
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atividades desafiadoras e de alta variedade, como “Insercdo em um ambiente académico que
instiga vontade de conhecimento, muito contetido a ser aprendido” (participante 05).
Subcategoria 3b - Boa participacao na tomada de decisao e controle (43 respostas):
apresentou respostas sobre a oportunidade de possuir autonomia no servigo, tanto na execugao,
quanto no ritmo da atividade, conforme “Liberdade de atuacdo, autonomia profissional”
(participante 58); e “Liberdade no desempenho das atividades” (participante 120).
Subcategoria 3¢ - Envolvimento emocional no trabalho (23 respostas): incluiu
sentimentos positivos dos participantes decorrentes do reconhecimento do trabalho obtido por
meio da interacdo constante com o publico, de acordo com “Interacdo com a comunidade
académica e comunidade externa, prestacdo de auxilio e propostas de solugcoes para os que

buscam ajuda” (participante 142).

Categoria 4. Desenho das tarefas: apresentou 46 respostas nas seguintes subcategorias:

Subcategoria 4a - Bom uso de habilidades e competéncias (27 respostas):
compreendeu as possibilidades dos funcionérios de exercerem adequadamente suas habilidades
e competéncias no trabalho, como “Exerco atividades que me ddo prazer e estdo relacionadas
com minha formagdo” (participante 219).

Subcategoria 4b - Trabalho bem definido (14 respostas): incluiu questdes da
importancia de quando o trabalho a ser realizado recebe a adequada orientag@o e treinamento
técnico da atividade, como “Conhegco minhas atribuicoes e procuro saber e conhecer aquelas
que ainda ndo sei” (participante 24).

Subcategoria 4c - Atividade de facil realizacio (5 respostas): abrangeu respostas da
viabilidade de executar o servigo sem sobrecarga de atividade, de acordo com “Tranquilidade,
atendimento rdpido e fdcil aos estudantes, ndo ter que me estressar, ter tempo para estudar

quando preciso” (participante 31).
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Categoria 5. Cultura organizacional: apresentou 37 respostas nas subcategorias:

Subcategoria Sa - Bom ambiente organizacional (19 respostas): referente a boa
comunicacdo e suporte para resolugdes de problemas e desenvolvimento pessoal no ambiente
de trabalho, como “Unidade técnica dotada de regulamento, normas e procedimentos internos
que autorizam o trabalho” (participante 258); e “Ambiente de trabalho sauddvel” (participante
289).

Subcategoria 5b - Valores associados a satisfacio no trabalho (18 respostas):
compreendeu o bem-estar dos empregados em realizar suas atividades didrias, conforme
“Satisfacdo em trabalhar com o que gosta” (participante 25); e “Sinto-me realizado
profissionalmente, gratiddo ao servico da universidade, pelas condicoes de vida que hoje

possuo” (participante 181).

Categoria 6. Carga e ritmo de trabalho: apresentou 30 respostas nas subcategorias:
Subcategoria 6a - Escala de trabalho flexivel (20 respostas): relativo a possibilidade
de executar a jornada de trabalho dentro do horéario estabelecido (40h/semanais), como “A
jornada de trabalho sem fins de semana, possibilidade de recesso aos finais de ano”
(participante 14).
Subcategoria 6b - Baixo nivel de pressdo por tempo, prazos ou carga de trabalho
(10 respostas): compreendeu a oportunidade de executar a atividade sem a pressao por metas

preestabelecidas ou sobrecarga de trabalho, de acordo com “Ndo existe cobranga por resultados

e alcance de metas” (participante 7); e “Pouca demanda de servigo” (participante 162).

Categoria 7. Ambiente e equipamentos adequados: apresentou (09 respostas nas

subcategorias:
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Subcategoria 7a - Boas condicoes de ambiente de trabalho (7 respostas): tais como
espaco e infraestrutura adequada, como “Local amplo e com mobilidrio adequado”
(participante 120).

Subcategoria 7b - Disponibilidade de equipamentos adequados (2 respostas):
somente dois participantes assinalaram que o ambiente de trabalho possui boa estrutura de
equipamentos para a realizag¢do das atividades laborais, conforme “bom mobilidrio, ndo ideal,

mas bom” (participante 117).

Categoria 8. Interface trabalho/familia: foi relatado por somente um (1) participante, como
“Liberdade para conciliar situacoes inesperadas da vida particular com o desempenho de

atividades profissionais” (participante 53).

Categoria 9. Interferéncia do ambiente social: também, somente um (1) participante
mencionou sua permanéncia no cargo devido as dificuldades de oferta de servigcos no mercado
de trabalho externo, como “Pelas dificuldades de melhores empregos no privado” (participante
100). Destaca-se que, apesar de o servidor ter incluido essa resposta na questdo sobre os
aspectos positivos do trabalho, questiona-se se o conteudo € realmente positivo, uma vez que a
permanéncia do servidor no cargo ndo indica vinculos permeados por sentidos e significados
no trabalho e sim, provavelmente associados a sua permanéncia somente pela falta de

alternativas de outros empregos no mercado de trabalho.

DISCUSSAO
Identificou-se, por meio da anélise de conteido, que a categorizacdo do ambiente de
trabalho corroborou varias classificacoes propostas por Leka e Cox (2008) e Gollac e Bodier

(2011) sobre os fatores psicossociais no ambiente de trabalho. Nesta pesquisa, os aspectos
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negativos do trabalho foram considerados como fatores de risco psicossocial no trabalho

(FRPT) e os aspectos positivos, como fatores de protecdo psicossocial no trabalho (FPPT).

Fatores de Risco Psicossocias no Trabalho

Foram discutidos somente os trés fatores negativos referidos ao trabalho, mais
percebidos pelos participantes. O fator negativo mais relatado pelos participantes, a respeito do
trabalho na instituicdo, relacionou-se a categorizacdo dos ambientes e equipamentos
inadequados, uma vez que a falta de equipamentos, materiais e prédios adequados para a
realizagdo das atividades impedem o eficiente e eficaz servigco oferecido a comunidade
académica e social. Esse dado corroborou a pesquisa de Liu, Spector e Shi (2007), encontrando
também que as restricdes de equipamentos foi um dos principais fatores estressores no ambiente
de trabalho de servidores administrativos e docentes dos Estados Unidos da América e da
China. Ressalta-se que essas estruturas organizacionais limitadas sdo realidade para diversos
orgdos publicos brasileiros, mantidos com recursos incertos e engessados (Ribeiro & Mancebo,
2013), situagcdo semelhante no exterior, com cortes orcamentarios no ensino superior (Biron,
Brun & Ivers, 2008; Pignata & Winefield, 2015).

A segunda categoria de fatores negativos (risco) do ambiente de trabalho mais percebida
foi a dos conflitos interpessoais, que esta relacionada a percepcao de suporte organizacional,
que sdo as crengas e as expectativas do individuo a respeito do reconhecimento dado pela
organizagdo ao seu trabalho (Tamayo & Troccoli, 2002). Os problemas relatados por essa
categoria foram relativos ao contato interpessoal com seus pares técnicos € com os docentes,
como também falta de apoio dos chefes imediatos e da alta gestdo. Algumas pesquisas
encontraram resultados semelhantes em servidores universitarios, como a de Liu, Spector e Shi
(2007), que 1dentificaram que o segundo principal estressor para ambas as amostras estudadas

(servidores administrativos e docentes) foram os conflitos interpessoais.
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Em concordancia, um estudo de Biron, Brun e Ivers (2008) constatou que a relacdo com
o superior foi um dos fatores de risco mais citados para consequéncias adversas a satde dos
funcionérios canadenses universitarios. No trabalho de Pignata e Winefield (2015), entre os
temas mais frequentes de percep¢cdo do aumento do estresse no trabalho dos servidores
australianos do ensino superior, estiveram os problemas com o chefe imediato. O estudo de
Donders, Van der Gulden, Furer, Tax e Roscam Abbing (2003) identificou no grupo
administrativo de uma universidade holandesa correlagdes entre falta de apoio social de
superiores e colegas e aumento de tensdo no trabalho e exaustdo emocional. Wilhelm e Zanelli
(2013), que investigaram gestores docentes de uma universidade do sul do Brasil, mostraram
que uma das situacdes estressantes vivenciadas pelos participantes foram as suas relacdes
interpessoais com os técnico-administrativos, entre elas, queixas a respeito de que os técnicos
ndo querem cumprir suas horas de trabalho, sendo considerados sem autonomia e iniciativa.

A terceira categoria de aspectos negativos do trabalho mais relatada entre os
participantes foi relacionada a cultura organizacional, especificamente a subcategoria de
valores de rigidez na estrutura hierdrquica do poder. Esses valores na organizacdo conforme
Ferreira e Assmar (2008), expressam-se por meio de um sistema de autoridade centralizado e
autoritério, o que dificulta o crescimento profissional e o reconhecimento do trabalhador. As
praticas de autoritarismo sinalizadas pelos participantes indicaram a ocorréncia de assédio
moral, que de acordo com Tolfo e Oliveira (2013) sdo condutas abusivas e hostis nos
relacionamentos entre as pessoas que trazem consequéncias negativas para a saude dos
trabalhadores. Nunes e Tolfo (2015, p. 25) afirmaram que as universidades ndo estdo imunes a
ocorréncia do assédio moral e que “apesar de institui¢cdes de ensino terem como pilares o ensino,
a pesquisa e a extensdo, existe praticas perversas entre individuos e grupos, caracteristicas de
assédio moral, motivadas principalmente pelo abuso de poder ou por medo de perdé-lo e a

inveja”.
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Ainda sobre a categoria “cultura organizacional”, outros problemas relatados pelos
participantes foram o excesso de procedimentos administrativos, que se acredita dificultar o
rapido desenvolvimento do trabalho e ainda a resisténcia a ideias inovadoras. Esses fatores estdao
interligados as criticas e excessos realizados por Merton (1981) a sistematizacdo da teoria da
burocracia fundamentada por Max Weber e popularizada na década de 1930, como o excesso
de formalismo e papeldrio, necessidade de documentar e de formalizar todas as comunicacdes
(Faria & Meneghetti, 2011).

Estes dados percebidos pelos servidores, relacionados a burocracia no servigo publico
confirmaram os achados do estudo de Wilhelm e Zanelli (2013) ao constatarem em gestores
universitarios que os processos burocraticos foram a segunda maior causa de estresse relatado
pelos participantes. Ja Pires e Macedo (2006), em um artigo sobre cultura organizacional em
organizagdes publicas no Brasil, ressaltaram que caracteristicas da burocracia interferem no
modo como os trabalhadores atuam nas organizagdes, observando-se o apego as regras e

rotinas, a supervalorizacdo da hierarquia, o paternalismo nas relacdes e a fixacdo ao poder.

Fatores de Proteciao Psicossocias no Trabalho

Sobre as percepgdes dos servidores a respeito dos fatores positivos do ambiente de
trabalho, foram discutidas as trés categorias mais frequentes. A categoria mais descrita foi a do
desenvolvimento na carreira, que apresentou respostas nas subcategorias estabilidade no
trabalho, beneficios na carreira, saldrios justos e alto valor social no trabalho. Acredita-se que
essa categoria foi a mais identificada como fator de prote¢cdo devido ao fato do servico pubico
oferecer emprego seguro, estiavel e de carreira (Albrecht & Krawulski, 2011), diante de uma
realidade de mercado de trabalho que inclui precarizagdo, inseguranca no trabalho e
desemprego (Guimaraes et al., 2015). A estabilidade no servico publico objetiva evitar que os

funcionérios sejam demitidos sempre que um novo governante € eleito, proteger os servidores
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de represalias e garantir que o Estado funcione de maneira constante, algo que nem sempre
ocorre, na pratica. Silva (2004) analisou, entre jovens portadores de diploma de graduagao, que
a expectativa de ingresso no servigo publico ndo era uma opg¢do e sim, uma saida para enfrentar
as dificuldades geradas pela instabilidade no mercado de trabalho.

O segundo fator de protecdo mais percebido entre os participantes foi relativo as
relagdes interpessoais, com bom relacionamento entre os pares e superiores imediatos.
Conforme Siqueira e Gomide Junior (2008) e Paschoal, Torres e Porto (2010) a ajuda ou apoio
que alguém recebe de outra pessoa dentro das institui¢des, considerado como suporte social ou
suporte organizacional, € capaz de gerar efeitos benéficos tanto para a saide fisica como mental,
guardando uma estreita relagdo com o bem-estar.

Destaca-se que esse fator, no presente estudo, teve representatividade na quantidade de
respostas (segundo lugar mais frequente) relacionada tanto aos aspectos positivos do ambiente
de trabalho, quanto aos negativos apontados pelos servidores. Acredita-se que este resultado
ocorreu devido as diferencas psicossociais e relacionais observadas entre as unidades
pesquisadas na instituicdo, uma vez que foram observados locais que valorizavam relacdes
interpessoais saudaveis, com o devido apoio e suporte dos colegas e superiores, enquanto que
outros setores estavam envolvidos por discordia e hostilidade interpessoais.

Esta observacido sobre as relagdes interpessoais também foi constatada por Rebolo
(2012) em pesquisa sobre bem-estar docente, identificando que quando as relacdes
interpessoais sdo marcadas por respeito e apoio socioemocional e técnico, sdo consideradas
positivas, fundamentais ao sucesso do ensino e do bem-estar docente. Entretanto, quando o
ambiente organizacional estd permeado por conflitos interpessoais, estes tendem a prejudicar
as tarefas e gerar insatisfacdo no trabalho. A autora considera assim, que “o relacionamento

com diretores, com os demais professores e com os alunos € um dos principais fatores de
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satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho e, também, o grande responsdvel pelo envolvimento do
professor nas atividades profissionais” (Rebolo, 2012, p. 41).

A terceira categoria positiva mais frequente apontada pelos participantes foi o papel
desempenhado na organizacdo. Os sentimentos positivos dos participantes, decorrentes do
reconhecimento do trabalho obtido por meio da interagdo constante com o publico, sinalizou
percep¢do de realizagdo de um trabalho util, além de adequado perfil profissional ao cargo
ocupado. Esta categoria também foi percebida a partir da possibilidade do ambiente de trabalho
proporcionar constante aprendizado, atividades desafiadoras e de alta variedade, além da
subcategoria amplitude de decisdo e controle no trabalho, que demonstrou autonomia no
servico, tanto na execucdo, quanto no ritmo da atividade. Esta percepg¢ao acerca desta categoria,
juntamente com a a dos relacionamentos interpessoais, foi corroborada por outros estudos
(Donders et al., 2003; Mark & Smith, 2012; Pignata & Winefield, 2015).

Na pesquisa de Donders et al. (2003), a variedade no trabalho foi uma das maiores
explicagdes para o “bem-estar no trabalho” dos servidores docentes e administrativos
holandeses. O estudo de Mark e Smith (2012), com servidores (administrativos e docentes) do
ensino superior do Reino Unido, apontou correlagdes positivas entre apoio social e controle de
trabalho e menores niveis de depressdo e ansiedade, além de alta satisfacdo do trabalho. O
estudo de Pignata e Winefield (2015) constatou que os motivos mais frequentemente percebidos
entre os servidores australianos para a contribui¢do da diminui¢do do estresse foram o aumento

do reconhecimento e responsabilidades, oportunidades e autonomia, e nova funcdo de trabalho.

CONCLUSAO
Foi identificado nesta pesquisa que as percep¢Oes dos servidores técnico-
administrativos sobre os principais FRPT foram ao encontro de caracteristicas semelhantes a

de outras instituicdes publicas brasileiras, como a falta de ambiente e equipamentos no trabalho
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adequados, valores de rigidez na estrutura hierarquica do poder, além da percepcao de excessos
de burocracia. Acredita-se serem situagdes que, por um lado limitam e por outro engessam o
processo administrativo e a construcao de ideias inovadoras, o que dificulta a execucdo e
manutencdo das atividades didrias e, em uma visdo ampliada, o desenvolvimento de uma
organizacao saudavel pautada na produtividade, responsabilidade social e satide dos servidores.

Em contrapartida identificou-se, na percepc¢do de grande parte dos participantes, que
fatores psicossociais positivos que podem minimizar os efeitos adversos dos FRPT sdo relativos
aqueles ambiente de trabalho que oferecem adequado suporte e apoio nas relagdes de trabalho.
Além disso, pode-se acrescentar também atividades que promovem o uso da criatividade,
atividades desafiadoras e diversificadas, com variedade na tarefa e boa autonomia de decisiao e
controle na execug¢do e ritmo do trabalho. Sdo elementos que, quando presentes, indicaram a
percepcdo da utilidade do trabalho realizado, considerados aspectos importantes para a
satisfacdo e realizacdo pessoal e profissional.

Outro fator de protecdo psicossocial identificado foi o desenvolvimento na carreira,
como a estabilidade no servigo publico, plano de satde, possibilidade de crescimento pessoal e
profissional, obtidos por meio do plano de carreira dos técnico-administrativos, além da
importancia de um salario adequado e justo. Sdo fatores que, aparentemente, podem ser
considerados de protecdo psicossocial, principalmente, devido a ocorréncia da crise do mercado
de trabalho, como o desemprego, inseguranca e precarizagdo laboral na contemporaneidade.

Merece destaque que algumas categorias foram classificadas, como alinhadas a fatores
de risco, como aos de protecao psicossocial. Importante se faz considerar que, como a pesquisa
foi realizada no campus universitario como um todo, cada unidade pesquisada possuia alguns
aspectos especificos da realidade organizacional, ou seja, modos diferenciados na estruturacao
do trabalho e nas possibilidades de administrar as aspiracdes dos servidores no

desenvolvimento de suas atividades laborais. Um exemplo desta realidade encontra-se o
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relacionamento interpessoal, assinalado como importante fator psicossocial, tanto positivo,
quanto negativo. Assim, foi observado que a depender do reconhecimento, apoio e suporte
oferecido pelos colegas e/ou superiores, o ambiente de trabalho pode tornar-se facilitador de
promocao de satde ou sofrimento no trabalho.

Espera-se que a visibilidade sobre os principais fatores de risco e de protecdo
psicossociais do ambiente de trabalho na percep¢do dos servidores técnico-administrativos
possa contribuir com a organizagdo, particularmente com a gestdo universitiria, para
implantacdo e até mesmo consolidacdo de medidas de prevengdo e promog¢io da saide mental
no trabalho, a fim de proporcionar uma organiza¢ao mais saudavel. Sdo elencadas, a seguir,
algumas possibilidades de praticas psicossociais que podem contribuir com futuras
intervengdes para minimizar os fatores de risco e fortalecer os fatores de protecdo, destacam-
se: (i) disponibilizar ambientes e estruturas organizacionais adequadas e seguras, como também
prover adaptacdo ergondmica de mdiquinas, equipamentos e mobilidrios; (ii) estimular a
comunicacdo entre os diversos setores da instituicdo e o papel de cada um no conjunto das
responsabilidades, além de oportunizar uma gestdo mais compartilhada em seus processos, com
objetivo de minimizar préticas autoritirias e excessos de burocracia; (iii) potencializar a
consciéncia dos beneficios como salario adequado e justo, estabilidade no emprego, progressao
na carreira e assisténcia a saude; (iv) favorecer ambientes permeados de relacdes interpessoais
que promovam o devido reconhecimento, suporte e apoio tanto dos colegas diretos (técnicos e
docentes), quanto dos superiores (imediatos e da alta gestdo); e (v) oportunizar trabalhos
desafiadores, com variedade e autonomia nas atividades, como também reconhecer e valorizar
a atividade dos servidores quando bem desempenhada.

A atencdo a esses aspectos deve ocorrer por meio da sensibilizacdo, conscientizagao,
motivacdo e acdes organizadas por meio de todos os atores sociais envolvidos na organizacao.

Sobre as limitagdes deste estudo, aponta-se o fato da amostra ser restrita a uma instituicao,
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sugerindo que proximos estudos ampliem a compreensdao dos FRPT e FPPT em outras
institui¢cdes publicas do ensino superior, para possiveis comparacdes e generalizacdes dos

achados obtidos.
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RESUMO

Este artigo analisou a cultura organizacional de uma institui¢do de ensino superior, por meio
das praticas e dos valores organizacionais percebidos entre os servidores técnico-
administrativos. Utilizou-se metodologia mista (qualitativa/quantitativa) em uma amostra de
n=302 funcionarios, com a aplicacdo dos seguintes instrumentos: (i) Questionario
Sociodemografico e Ocupacional, composto por questdes fechadas e uma aberta; e (ii)
Instrumento Brasileiro para Avalia¢do da Cultura Organizacional (IBACO). Os aspectos mais
relatados no IBACO foram os fatores de integracdo externa, promog¢do do relacionamento
interpessoal e profissionalismo cooperativo, que valorizaram a execug¢do do trabalho realizado
com eficiéncia, dedicacdo e ética. Nos resultados qualitativos, além de confirmacdo dos dados
do IBACO, também foram observados rigidez na estrutura hierarquica, constante pressao
politica, apadrinhamento e préticas autoritarias de comportamento. Sugere-se que 0s gestores
da instituicao reflitam sobre os tragos culturais de engessamento do processo administrativo,
baixos valores de bem-estar dos empregados e as praticas de recompensas, tendo em vista uma
organizacdo saudavel com servidores saudaveis.

Palavras-chave: Cultura organizacional, Universidades, Pessoal administrativo.

ABSTRACT

This article has analyzed the organizational culture of a higher education institution, identifying
organizational practices and values perceived among technical-administrative servants. It was
used a mixed methodology (qualitative/quantitative), and a cross-sectional study in a sample of
n=302 employees, with the application of the following tools: (i) sociodemographic and
occupational questionnaire, composed of closed questions and one open question; and (ii)
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Brazilian Instrument for Assessment of Organizational Culture (BIAOC). External integration
factors and promotion of interpersonal relationship and cooperative professionalism were the
most reported results in BIAOC, indicating that the servants value work execution with
efficiency, dedication and ethic. Besides confirmation of BIACO data in the qualitative results,
it was also observed rigidity in the hierarchical structure, indicating constant political pressure,
patronage, and behavioral authoritarian practices. It is suggested that institution managers think
about cultural traits of immobility in the administrative process, low values of employees’
wellness, and reward practices.

Keywords: Organizational culture, Universities, Administrative staff.

RESUMEN

Este articulo ha analizado la cultura organizacional de una instituciéon de ensefianza superior,
identificando las précticas y valores organizacionales recibidos por los servidores técnico-
administrativos. Se utiliz6 metodologia mixta (cualitativa/cuantitativa) y de corte transversal
en una muestra con n=302 empleados con la aplicaciéon de los siguientes instrumentos: (i)
cuestionario sociodemografico y ocupacional compuesto por cuestiones cerradas y una abierta
y; (i1) instrumento brasilefio para evaluacién de la cultura organizacional (IBACO). Los
resultados mas relatados en el IBACO fueron: los factores de integracion externa, promocion
del relacionamiento interpersonal y profesionalismo cooperativo, sefialando que los servidores
valoran la ejecucidn del trabajo realizado con eficiencia, dedicacion y ética. En los resultados
cualitativos, ademas de la confirmacion de los datos del IBACO, también se observaron rigidez
en la estructura jerarquica, constante presion politica, apadrinamiento y précticas autoritarias
de comportamientos. Se sugiere que los gestores de la institucion reflexionan acerca de los
rasgos culturales de engrosamiento del proceso administrativo, bajos valores de bienestar de los
empleados y las practicas de recompensas.

Palabras-clave: Cultura organizacional, Universidades, Personal administrativo.

INTRODUCAO

A teoria e a pesquisa em cultura organizacional t€m sido objeto de uma multiplicidade
de abordagens epistemologicas, tedricas e metodoldgicas, que ora se assemelham ou se
complementam, ora se excluem mutuamente (Ferreira & Assmar, 1999; Entriel & Rodriguez,
2003; Barale & Santos, 2017). Este estudo fundamentou-se na perspectiva epistemoldgica
psicoldgica, objetivista e pds-positivista, que enfoca a cultura como uma variavel, produzida
por tragos culturais (praticas e valores organizacionais) mais ou menos distintos que, em
conjunto, afetam o comportamento dos empregados e diretores, determinando um senso de
identidade organizacional (Ferreira, Assmar, Estol, Helena & Cisne, 2002). A fun¢do essencial

da cultura é a de promover adaptacdo da organizagdo em seu ambiente interno (aspectos
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socioemocionais dos membros do grupo), como também externo (relacdo da organizacdo com
o ambiente externo). Assim, a cultura, enquanto variavel, é passivel de ser alterada em
processos de mudanga cultural (Silva, Zanelli & Tolfo, 2013; 2014).

Coelho Junior e Borges-Andrade (2004) acrescentaram que algumas das propriedades
dos padrdoes de cultura referem-se a clareza de metas e objetivos da instituicdo; ao
comportamento dos individuos para atingi-los; as normas e padrdes de conduta que cada um
espera de todos os outros; as maneiras pelas quais esforcos conjuntos sdo coordenados; as
formas pelas quais as discordancias e os conflitos sdo resolvidos; e ao grau de franqueza com o
qual as pessoas exprimem suas convicgdes € as regras ndo escritas, relativas ao adequado
comportamento de um membro inserido na organizacao.

Neste sentido, Toro (1992) apontou que uma das principais ferramentas de gestdao do
contexto organizacional tem sido a identificacdo do perfil cultural das organizagdes, o que tem
proporcionado um aumento de estudos destinados a melhor compreender a relacdo
cultura/gestdo. Conforme Handy (1995) a andlise do perfil cultural permite questionar o
presente estado da organizacdo e seu provavel futuro, levando as pessoas a entenderem sobre
como suas organizacdes realmente funcionam, que mudancas estdo em curso € o que pode ser
mudado no futuro. Lira (2015) complementou que o estudo da cultura organizacional oferece
uma oportunidade para as institui¢des entenderem melhor sua identidade e sentido de pertenca,
para gerenciar com mais eficiéncia e eficicia o potencial humano que as constituem.

Entre as diversas perspectivas teoricas utilizadas para compreender a cultura
organizacional, destacam-se neste as propostas por Schein (1985) e Hofstede (1980). Schein
(2004) € um dos autores mais citados na literatura especializada sobre cultura organizacional e
concebe a cultura organizacional como um padrdo de suposi¢des bésicas compartilhadas,
aprendidas por um grupo pioneiro de pessoas, por meio do enfrentamento de problemas

referentes a adaptacdo externa e a integracdo interna e que, ao ser considerado valido, esse
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modelo cultural passa a ser ensinado aos novos participantes do grupo como o modo correto de
perceber, pensar, sentir e agir diante de problemas (Schein, 2009). Para Schein (2004), a cultura
consiste em formas de sentir, pensar e agir compartilhadas pelos membros da organizac¢do que
sdo consideradas corretas e inquestionaveis.

Ja o modelo tedrico de Hofstede, Neuijen, Ohayv e Sanders (1990) adotado neste estudo,
postula que os valores e as praticas organizacionais estruturam a cultura organizacional. As
praticas organizacionais incluem simbolos (palavras, gestos e objetos que t€ém significado
especial dentro da organizagdo), herdis (personagens vivos e mortos, reais ou imaginarios, que
servem de modelo de comportamento para seus membros) e rituais (atividades coletivas),
enquanto que os valores referem-se a sentimentos raramente discutidos (Ferreira & Assmar,
2008). Para Hofstede (1991; 1998), os valores dos lideres e fundadores influenciam e moldam
a cultura, porém € por meio das praticas didrias, transmitidas aos membros mediante
mecanismos de socializacdo, que essa cultura afeta os trabalhadores, razdo pela qual as
percepcOes compartilhadas de tais praticas constituem a esséncia da cultura de uma
organizacgdo. Para realizar uma representacdo grafica da cultura, Hofstede (2013) a expressou
por meio da imagem de uma cebola composta por camadas que se sobrepdem, desde a mais
central, com caracteristicas subjetivas e de dificil acesso, até as mais periféricas, por meio de
caracteristicas mais objetivas e de mais facil acesso.

Neste sentido, a cultura é considerada vital para o desenvolvimento organizacional uma
vez que as pessoas se relacionam e se orientam na organizacao em decorréncia da percepcao da
cultura, torna-se assim fundamental analisar a dinAmica organizacional e seus constituintes.
Esta investigacdo, privilegiou identificar a cultura organizacional do servico publico do
ambiente universitirio, em razao da importancia das institui¢des de ensino no desenvolvimento

social e econdmico do pais.
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Cultura Organizacional no Setor Puablico

Nos tempos atuais, as organizacdes tém passado por constantes e profundas
transformacdes econdmicas, sociais, politicas, culturais e tecnologicas. Os novos modelos de
organizacdo e gestdo de trabalho, advindos das transformacdes no modo de producdo
capitalista, intensificaram a competitividade, a inovacdo tecnoldgica e a globalizacdo dos
mercados financeiros internacionais. Diante disso, passou-se a exigir um novo perfil de
trabalhadores e organizagdes, ocorrendo de forma exponencial, no mundo todo, uma forte
pressdo para se organizar tudo de forma ripida, eficiente e eficaz (Pires & Macédo, 2006;
Ferreira, Ferreira, Antloga & Bergamaschi, 2009; Ribeiro & Mancebo, 2013).

Todas estas mudangas no mundo do trabalho, além de atingir em grandes proporc¢des o
trabalho privado, também sdo observadas no servico publico (Figueiredo & Alevato, 2012). A
reducdo dos quadros de pessoal se estende aos 6rgdos publicos, o que influenciou de maneira
decisiva as politicas, as estruturas e a cultura das organizacgdes estatais, ja que o servico publico
€ considerado ineficiente e oneroso, e, em fun¢do disso, precisa enfrentar constantes processos
de reestruturacdo (Ribeiro & Mancebo, 2013). Nesse cendrio de transformacdes, a
administracdo publica no Brasil vem acompanhando o movimento de transi¢do de uma
administracdo burocratica para um modelo gerencial, que pressupde a mudanga do foco dos
processos para os resultados, além dos principios voltados a eficiéncia e qualidade dos gastos
publicos (Santos, Fonseca & Sauerbronn, 2014; Reis, 2014; Falleiros, Pimenta & Valadao
Junior, 2016).

Constata-se, conforme Ribeiro e Mancebo (2013), Ribeiro (2009), Silveira e Grisotti
(2010), que apesar do recorrente discurso da administracdo gerencial, as organizac¢des publicas
encontram-se gerenciadas por modelos mistos, ou seja, pautadas em principios tradicionais da
administracao publica burocrética e nos valores inovadores da administra¢do publica gerencial.

O servico publico estd inserido em um contexto de restricdes or¢amentarias, recursos materiais
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e humanos insuficientes, condi¢des inadequadas para o desenvolvimento do trabalho,
impossibilidade de mudanga de cargo ou premiagdo por mérito, além das caracteristicas
depreciativas atribuidas a prestacdo de servicos oferecidos pelos diversos 6rgaos do setor
publico. Pires e Macédo (2006) e Lopes Junior, Paiva, Muzzio e Costa (2011) acrescentaram
que a maioria das instituicdes publicas brasileiras apresenta constante pressdo politica,
predominio do apadrinhamento politico, supervaloriza¢do da hierarquia e apego ao poder.
Nesse contexto, Siqueira e Mendes (2009) destacaram os riscos da “importacao” de
praticas gerenciais do setor privado, sem a devida adequacgdo a cultura organizacional do servigo
publico. Considera-se pertinente, conforme Ribeiro e Mancebo (2013), que ao invés de se
buscar somente caracteristicas delimitadoras dos modelos de gestdo, o importante € identificar
0s excessivos controles e praticas organizacionais a que os servidores estdo submetidos no

ambiente de trabalho, alertando que o problema ndo é a existéncia de regras e sim a

impossibilidade de negocia-las ou reconstrui-las.

Cultura Organizacional no Ambiente Universitario

A cultura organizacional no ambiente universitario, embora seja semelhante em muitos
aspectos ja destacados na cultura organizacional do servico publico em geral, possui
particularidades que merecem ser observadas. Inicialmente ¢ importante detalhar a “missao” e
valores que a universidade possui enquanto organizacdo. Araujo (1996) considerou que as
universidades sdo guiadas por um claro sentido de transmissao e produ¢do de conhecimento.

Carbone (1995) contemplou que as universidades, seguidas por gradativas exigéncias
do mercado de trabalho, assumem o papel de desenvolver cidadaos formadores de opinido,
qualificando-os para o exercicio de funcdes compativeis com a crescente complexidade do
mundo do trabalho. Assim, as institui¢cdes de ensino superior ndo podem ser tratadas como

quaisquer organizagdes, porque sao responsaveis diretas pelo desenvolvimento e a formagao do
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cidaddo para que possam contribuir para o bem-estar e o progresso da sociedade a partir da
ideia de que uma universidade contém a unidade na diversidade.

Bermuidez, Moreno e Rois (2016) ressaltaram que apesar das universidades
desempenharem um papel fundamental como organiza¢des inovadoras na producdo e
transferéncia de conhecimento e tecnologia, no objetivo de atenderem ao processo de ensino,
pesquisa e extensdo, elas possuem realidades estruturais de falta de politicas de inovac¢do que
fortalecam seu compromisso social. Saraiva (2002) acrescentou que as institui¢des de ensino
superior, dentro de um universo de organizacdes burocraticas, apresentam uma complexidade
que se reflete na multiplicidade de parametros internos, permeadas pela questdo politica,
provavelmente com uma intensidade ndo encontrada em nenhum outro tipo de organizagao.
Assim consideradas, as universidades sdo compostas por uma estrutura administrativa, um
sistema politico, um centro cientifico, uma academia, um foco cultural e uma fonte de valores
(Aradjo, 1996).

Diante da importancia que as instituicdes de ensino superior representam para a
sociedade, na participacdo do bem-estar econdmico do pais, nas parcerias estratégicas da
industria e do comércio, dos poderes publicos e das organizacdes internacionais (Zonatto,
Machado, Lourensi & Bogoni, 2012), este trabalho teve o objetivo de identificar as percepgoes
que os servidores técnico-administrativos de uma universidade federal possuem a respeito da

cultura organizacional da instituicao.

METODO

Este estudo foi elaborado por meio da utilizacdo do método exploratdrio-descritivo, com
abordagem mista (quantitativa e qualitativa). Silva, Zanelli e Tolfo (2013) refor¢cam a relevancia
de se utilizar métodos combinados para o diagndstico da cultura organizacional, de modo que

possam compensar suas possiveis fragilidades e apoiar a interpretacdo dos resultados.
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Participantes

A pesquisa foi realizada com os servidores técnico-administrativos de uma universidade
federal do estado de Mato Grosso do Sul/MS, Brasil. A coleta de dados foi composta de uma
amostra aleatdria simples, ou seja, de um universo de N=1026 servidores ativos, segundo dados
da Pr6-Reitoria de Gestao de Pessoas e do Trabalho (PROGEP) em 01/07/2015, a amostra final
ficou composta por n=302 participantes.

Os critérios de inclusdo foram: (i) servidor da carreira técnico-administrativo; (ii)
estatutdrios e titulares de cargos publicos; e (iii) lotados e ativos de toda estrutura organizacional
2015 do campus de Campo Grande/MS. Os critérios de exclusdo foram: (i) ndo aceitar
participar da pesquisa; (ii) estar de atestado médico, licengas ou férias; (iii) funcionarios
terceirizados; (iv) possuir menos de 6 meses na institui¢do; (v) possuir defici€éncia visual, uma
vez que a aplicacdo dos instrumentos foi autoaplicavel; e (vi) ndo acesso ao servidor apos trés

visitas ao local de trabalho.

Procedimentos
Os critérios éticos foram devidamente obedecidos, conforme Resolucdo n°® 466 do
Conselho Nacional de Satide (Brasil, 2012). A aprovacio do Comité de Etica em Pesquisa da
Universidade Catélica Dom Bosco (UCDB) foi realizado em 05 de novembro de 2015, sob o
n°50167215.5.0000.5162. Além de obtido a autorizagdo das instancias competentes e aceite de
todos os envolvidos na pesquisa, de forma voluntaria e autorizada, por meio do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).
Inicialmente foi realizado um estudo piloto com servidores de um campus do interior
de MS, em 27 e 28 de junho de 2016, situacdo que permitiu reformular a questdo aberta, além

de ter proporcionado uma vivéncia antecipada da situacdo real de coleta de dados, que
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funcionou como dessensibilizagdo. Concluiu-se que o tempo de aplicagdo foi em média de 40
minutos, considerado adequado para a manutencdo de todos os instrumentos contidos no
protocolo de pesquisa. A coleta de dados da pesquisa no campus de Campo Grande/MS ocorreu
entre 22 de julho a 31 de outubro de 2016, sendo realizada pela pesquisadora com colaboracao
de uma psicologa devidamente treinada para tanto. A aplicagdo dos instrumentos ocorreu de

forma presencial, individual e autoaplicavel pelos servidores em seus locais/setores de trabalho.

Instrumentos

Utilizou-se um questionario sociodemografico e ocupacional (QSDO) elaborado pela
pesquisadora e desenvolvido especialmente para a amostra estudada, contendo varias questdes
fechadas e uma aberta. A primeira parte do QSDO foi referente aos seguintes aspectos:
sociodemograficos (sexo, idade, estado civil, se tem filhos, religiosidade, escolaridade, renda
familiar) e ocupacionais (tempo de servico na instituicao, jornada de trabalho, turno de trabalho,
classe da carreira, se exerce funcdo de chefia, tempo na funcdo de chefia, setor/lotacdo,
relacionado a percepcao de excesso de burocracia).

A questao sobre a percepcao de excessos de burocracia, como excesso de formalismo e
papelorio, resisténcia a mudanga, conformismo as rotinas e procedimentos, exibi¢do de sinais
de autoridade, impessoalidade nos relacionamentos e dificuldades de relacionamento com o
publico, foi fundamentada nas criticas realizadas por Merton (1981) em relacdo a
sistematizacdo da teoria da burocracia, descrita por Max Weber, popularizada na década de
1930.

Os aspectos qualitativos foram investigados na segunda parte do QSDO, por meio da
pergunta aberta: Quais condutas/comportamentos sdo valorizadas para se obter sucesso na
instituicdo? Essa pergunta foi fundamentada na discussdo realizada por Silva, Zanelli e Tolfo

(2013), que reconheceram de forma importante esse procedimento de observacdo indireta da
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percepg¢ao dos participantes referentes a cultura organizacional, uma vez que remete a aspectos
das préticas e valores predominantes na instituicao.

A cultura organizacional também foi mensurada pelo Instrumento Brasileiro para
Avaliagdo da Cultura Organizacional (IBACO), construido e validado por Ferreira et al. (2002).
O instrumento IBACO, em uma revisao sistemética da literatura realizada por Barale e Santos
(2017), foi o questionario mais aplicado em ambito nacional desde sua validagdo. E entre outros
estudos desenvolvidos com servidores publicos e que utilizaram o referido instrumento,
destacaram-se as pesquisas realizadas em ambiente universitario (Souza, Alves, Vizzoto,
Tavares & Moreira, 2013) e contexto hospitalar (Carvalho, Rocha, Marziale, Gabriel &
Bernardes, 2013; Rocha, Marziele, Carvalho, Id & Campos, 2014; Rocha, Gaioli, Camelo,
Mininel & Vegro, 2016).

A versdo aplicada do IBACO foi a reduzida, de 30 itens, distribuida entre trés fatores de
valores (profissionalismo cooperativo, profissionalismo competitivo e satisfacdo e bem-estar
dos empregados) e trés fatores de préticas (integracdo externa, recompensa € treinamento e
promocao do relacionamento interpessoal) (quadro 1), que apresentaram, respectivamente, 0s
seguintes indices de consisténcia interna: 0,87; 0,76; 0,88; 0,85; 0,80 € 0,71. O IBACO possui
uma escala tipo likert, variando entre (1) ndo se aplica de modo nenhum; (2) pouco se aplica;
(3) aplica-se razoavelmente; (4) aplica-se bastante; e (5) aplica-se totalmente, em funcdo do

grau em que o conteido de cada afirmativa aplica-se a organizacao.
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Quadro 1 - Descricdo dos fatores relativos aos valores e praticas organizacionais do IBACO

Profissionalismo Valorizac¢do dos empregados que executam suas tarefas com eficacia e
8 cooperativo competéncia, espirito de colaboragdo, habilidade, dedicac¢do, iniciativa para
> . . .
= - 0 alcance das metas organizacionais;
— 0] . . . ~ ~ . P . . .
8 2 5 Profissionalismo Valoriza¢do da competéncia, do desempenho e da eficicia individuais,
I =;v competitivo ainda que seja necessario “passar por cima” do colega;
— . ~ . ~ . ~ . ~
S Satisfacao e bem- Valoriza¢do do bem-estar, da satisfacdo, da motivacdo dos empregados e da
< . ~ 2 Z
=2 estar dos humanizag¢do do local de trabalho, para torna-lo agradavel e prazeroso;
empregados
. Integracdo externa  Préticas voltadas para o planejamento estratégico, a tomada de decisdo e o
E - atendimento ao cliente externo;
< .- . . . .
% 9 Recompensa e Praticas vinculadas aos clientes internos e aos sistemas de recompensa e
= . .
= ‘E Treinamento treinamento adotados pela empresa;
g P Promocgdo do Praticas orientadas para a promocéo das relagdes interpessoais e satisfagdo
E Relacionamento dos empregados para favorecer a coesdo interna;
Interpessoal

Fonte: Elaborado a partir de Ferreira e Assmar (2008)

Anélise dos dados

A andlise estatistica foi realizada utilizando o software R for Statistical Computing, na
versao estivel 3.2.5, de abril de 2016. Para a caracterizacdo da amostra, segundo os aspectos
sociodemograficos e ocupacionais do QSDO, foram realizadas andlises descritivas e
univariadas com distribuicdo de frequéncias (aplicado teste de uma propor¢do). Para o
instrumento IBACO, de acordo com Ferreira e Assmar (2008), a correcao foi feita mediante o
calculo da soma dos pontos atribuidos a cada um dos itens que integram o fator e de sua divisdao
pelo numero de itens que o compdem. Em seguida, calculou-se a média dos escores atribuidos
ao fator por todos os participantes, para a obtencao do escore médio da organiza¢do como um
todo.

Para as andlises estatisticas entre o QSDO e o IBACO, realizaram-se os testes
estatisticos: de correlacio de Spearman (idade e tempo de servico), de Kruskal-Wallis
(escolaridade, renda familiar, setores, horas de trabalho, turno de trabalho, classe de carreira) e
o teste t-Student (sexo, chefia e burocracia). A escolha dos testes ocorreu devido a sua precisdao
para cada varidvel. Foi adotado nivel de significancia de 5% (p<0,05).

A andlise dos dados da questdo aberta foi realizada pelo método de analise de conteido
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proposto por Bardin (2009), seguindo as fases de pré-andlise, exploracio do material,
tratamento e interpretacdo dos resultados. Para a escolha das categorias e subcategorias levou-
se em conta elementos de semelhancas ou diferencas analiticas, contando a frequéncia das
percepgoes individuais dos participantes sobre a cultura organizacional da institui¢do. Destaca-
se que as respostas de cada participante, a depender da interpretacdo realizada, foram analisadas

e classificadas em mais de uma categoria.

RESULTADOS
Caracterizacio dos aspectos sociodemograficos e ocupacionais

Para a anélise descritiva das varidveis do QSDO foi utilizado o teste de uma proporcao,
que identificou nos aspectos sociodemograficos: equilibrio entre homens (50%) e mulheres
(50%); os grupos de 50 aos 60 anos de idade (30,5%), e de 30 aos 40 anos (29,8%); predominio
entre os casados e unido estivel (61,3%); que possuem filhos (60,3%); religido catdlica
(46,6%); pos-graduacdo (49,8%), seguido da graduacao (30,5%); e renda familiar de 4 a 6
salarios minimos (36,4%).

Nas variaveis ocupacionais destacaram-se: tempo de trabalho na universidade de 6
meses a 4 anos (28,8%), seguido de 4 a 10 anos (25,5%); jornada de trabalho de 40 horas
semanais (97,7%); periodo de trabalho matutino e vespertino (93,0%); classe da carreira “D”
(57,3%), seguido da classe “E” (21,9%); ndo possui cargo de chefia (77,8%); e setores mais
representativos foram Centro de Ciéncias Bioldgicas e da Satde (CCBS) (16,9%) e Pr6-Reitoria
de Infraestrutura (PROINFRA) (16,6%). Destaca-se que para a classe de carreira utilizou-se o
plano de carreira dos cargos técnico-administrativos em educacdo PCCTAE, estabelecido na
lein. 11.784, de 22 de setembro de 2008 (Brasil, 2008), dividido em cinco niveis de formacao:

A e B (fundamental incompleto), C (fundamental completo), D (médio/técnico) e E (superior).
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A fim de explorar a noc¢do dos servidores a respeito de burocracia no servigo publico,
foi elaborada uma questao (tabela 1) sobre a percep¢do de excessos de burocracia e quais seus

principais desvios.

Tabela 1 - Distribuicio dos participantes segundo caracteristicas ocupacionais relacionadas a burocracia

VARIAVEIS f % p-valor
Considera que existe excesso de burocracia na universidade?
Sim 259 85,8
Nio 43 14,2 <0,00001
Total 302 100,0
Tipos de excesso de Burocracia: f % p-valor
Excesso de formalismo, papeldrio 163 62,9 0,0002
Resisténcia a mudanca 137 52,9 0,1922
Conformismo as rotinas e procedimentos 117 45,2 0,9321
Exibi¢ao de sinais de autoridade 85 32,8 0,9999
Impessoalidade nos relacionamentos 83 32,0 0,9999
Dificuldades de Relacionamento com publico 39 15,1 0,9999
Outros 34 13,1 0,9999

Observou-se que a maioria dos participantes (85,8%) considerou haver excesso de
burocracia na instituicdo. Esses servidores que perceberam excesso de burocracia, assinalaram
um ou mais tipos de burocracia, sendo os tipos mais frequentes: (i) “excesso de formalismo e
papeldrio” (62,9%), necessidade de documentar e de formalizar todas as comunicagdes por
escrito pode conduzir ao excesso de formalismo, de documentacio e papeldrio; (ii) “resisténcia
amudanca” (52,9%), referente a resisténcia a qualquer tipo de possibilidade de mudanga dentro
da organizacdo, devido essa mudanca ser interpretada pelo servidor como algo que ele
desconhece, e, portanto, algo que pode trazer perigo a sua seguranca e tranquilidade; (iii)
“conformismo as rotinas e procedimentos” (45,2%), o servidor restringe-se ao desempenho
minimo no trabalho, realizando o estritamente contido nas normas, nos regulamentos, nas
rotinas e procedimentos impostos pela organizagdo; (iv) “exibi¢do de sinais de autoridade”
(32,8%), enfatiza-se a hierarquia de autoridade, tornando-se visivel, aos olhos de todos, aqueles
que detém o poder; (v) impessoalidade nos relacionamentos (32,0%), enfatiza mais os cargos e

titulos que o servidor possui do que as pessoas que 0s ocupam.
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Caracterizacao do IBACO

Na tabela 2, observam-se os resultados obtidos por meio dos Valores Organizacionais e
Préticas Organizacionais do IBACO. Em relacio ao desvio padrao, identificou-se que todos os
fatores tiveram resultado menor do que 1, fato que demonstra haver pouca variabilidade nas
respostas.

Sobre os valores organizacionais, o fator que obteve maior média geral foi o
profissionalismo cooperativo (PC) (média=3,1). Nesse fator, as questdes 14 e 22 apresentaram
as maiores médias: “A preocupac¢ao do servidor com a qualidade de seu servigo ¢ bem aceita”
(média=3,3) e “Os funcionarios que demonstram dedicacdo e vontade de cooperar sdo os
melhores modelos a serem seguidos” (média=3,3). O segundo fator mais percebido entre os
participantes foi satisfacdo e bem-estar (SBE) com média geral (média=2,6), tendo a questdo
06 com maior média nesse fator: “Investe-se no crescimento profissional dos empregados”
(média=3,0). J4 o fator de valores organizacionais menos identificados entre os servidores
técnico-administrativos foi profissionalismo competitivo (PCI) com média geral (média=2,1),
tendo a questdo 25 a maior média nesse fator: “O crescimento profissional ¢ considerado
indispensavel a permanéncia do servidor na institui¢ao” (média=2,5).

Em relacdo aos resultados das Préticas Organizacionais do IBACO, observa-se que dois
fatores tiveram a mesma média (média=3,3) o fator integracdo externa (IE) e promog¢do do
relacionamento interpessoal (PRI). No fator IE, as questdes 02 e 08 apresentaram as maiores
médias: “O atendimento as necessidades do publico ¢ uma das metas mais importantes”
(média=3,7) e “Mantém-se relagdes amigaveis com o publico” (média=3,7). No fator PRI, a
questdo 01 indicou a maior média: “Os funciondrios tém ampla liberdade de acesso aos chefes”
(média=3,8). J4 o fator de pratica organizacional menos percebida entre os participantes foi

recompensa e treinamento (RT) com média geral (média=2,5), tendo a questdo 05 a maior
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média nesse fator: “Os servidores que apresentam ideias inovadoras costumam ser

reconhecidos” (média=2,7).

Tabela 2 - Distribuicdo das médias e desvio padrdo dos valores e préticas organizacionais do IBACO

Cultura Organizacional Média Desvio Padrao (£DP)
Valores Profissionalismo cooperativo 3,1 0,79
Satisfacdo e bem-estar dos empregados 2,6 0,82
Profissionalismo competitivo 2,1 0,70
Praticas Integracdo externa 3,3 0,78
Promocao do relacionamento interpessoal 3,3 0,77
Recompensa e treinamento 2,5 0,74

Na tabela 3, foram apresentadas as analises entre os fatores do IBACO e as questdes do
QSDO com diferentes testes estatisticos, devido a precisdo para cada variavel. As varidveis
idade e tempo de servico, no teste de Spearman, apresentaram correlagdes despreziveis (p<0,3).
As variaveis escolaridade e classe de carreira, segundo o teste Kruskal-Wallis, apresentaram
diferenca significativa, constatando-se assim em escolaridade que, proporcionalmente, as
medianas dos fatores PC, SBE, IE, RT, PRI (ver legenda abaixo da tabela 3) foram maiores no
grupo de servidores que possuem ensino fundamental e médio.

J& na variavel classe de carreira, o grupo que possui classe “E” (ensino superior)
apresentou proporcionalmente menor mediana no fator IE. Por ultimo, a varidvel burocracia no
servico publico, de acordo no teste t-Student, apresentou diferenca significativa, identificando
que os servidores que percebem a existéncia de excesso de burocracia na institui¢do possuem
proporcionalmente média inferior do que aqueles que ndo relataram excesso de burocracia, nos

fatores PC, SBE, IE, RT, PRI
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Tabela 3 Andlises estatisticas realizadas entre as questdes do QSDO e os fatores do IBACO

Variaveis Teste PC PCI SBE 1IE RT PRI
Sexo t-Student 0,0820 00540  0,0669  0,6500  0,1800  0,1299
Ldade Spearman  0,0625  0,1461  0,1482  0,2059  0,1244  -0,0452
p-valor 02791 00110  0,0099  0,0003  0,0307 04339
Tempo de Spearman -0,1210 -0,0867 -0,1986 -0,2424 -0,1402 -0,0925
Servico p-valor 0,0356 0,1326 0,0005 <0,0001 0,0148 0,1087
Escolaridade VKJ;SIS‘“' 0,0219*  0,1847  0,0001*  0,0001*  0,0008*  0,0031%
Renda Kruskall- 03160 04579  0,1520 00640 05189  0,1430
Familiar Wallis
Setores 5;;511‘:“' 0,6549 03830 04919  0,0729 04520  0,0509
Horas de Kruskall-
Teabolhe Wallis 0,5830 02690  0,8479 04980  0,6900  0,6830
Turno de Kruskall-
Trabolho Wallis 0,5190 00739  0,7949 02789 02239  0,8050
Classe de Kruskall- = 410 00500 01239 00040%  0.1489 04740
Carreira Wallis

Chefia t-Student 0,6300 0,8550 0,2250 0,0549 0,3380 0,5200
Burocracia t-Student 0,0006* 0,1700 0,0008* 0,0002%* 0,0006*  0,0002*
Notas:
PC=Profissionalismo Cooperativo; PCI=Profissionalismo Competitivo; SBE=Satisfacdo e bem-estar;
IE=Integracdo Externa; RT=Recompensa e Treinamento; PRI=Promoc¢do do Relacionamento Interpessoal.
(*) = diferencas significativas encontradas ao nivel de confianca de 95%

Caracterizaciao da questiao aberta
Em relacdo a questdo aberta, 250 participantes responderam a pergunta: Quais

condutas/comportamentos sdo valorizadas para se obter sucesso na instituicao? As respostas

mais frequentes foram classificadas em cinco (5) categorias e suas subcategorias, sendo
apresentadas a seguir, em ordem decrescente. Para salvaguardar a identificagdo dos

participantes foram atribuidos nimeros aleatdrios aos mesmos.

Categoria 1 — Valorizacao da dedicacao e competéncia profissional: apresentou a
maior quantidade de respostas (129 respostas) entre os participantes, sendo classificadas nas
subcategorias:

Subcategoria la. Valorizagdo da eficdcia, esforco e dedicacdo ao trabalho: a percepcao
de sucesso entre os servidores ocorreu por meio da valorizacao do trabalho, quando concluido

com dedicacdo, esforco, comprometimento, competéncia e qualidade, conforme
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“Responsabilidade, vontade de aprender o funcionamento dos sistemas, criatividade, respeito”
(participante 69); e “Ser bom profissional, ter conhecimento, dons, talentos, habilidades e
capacidades” (participante 84).

Também foi valorizado o comportamento de servidores que apresentam proatividade,
sugestdoes de ideias inovadoras e comprometimento com a institui¢do, como “Tenho pouco
tempo de universidade e passei somente por esse setor, mas percebi pelas avaliacoes do estdgio
que sdo valorizados o comprometimento com o setor e a ajuda com novas ideias que possam
beneficiar e agilizar o servigo” (participante 21).

Subcategoria 1b. Valorizacdo da jornada de trabalho: os servidores perceberam
valorizagdo quando executam a jornada de trabalho de forma assidua e pontual, conforme
“Seriedade, pontualidade, assiduidade no servigo” (participante 31).

Subcategoria 1c. Valorizagdo da ética no servico publico: os servidores relataram
valorizar comportamentos éticos e de honestidade no servico publico, seguindo as normas da
lei 8.112, conforme “Efica no servigo publico” (participante 73); e “Etica, respeito as normas

e as pessoas” (participante 153).

Categoria 2 — Valores de rigidez na estrutura hierarquica de poder: evidenciou 68
respostas concentradas na questdo sobre envolvimento politico, uma vez que os relatos
evidenciaram que s se consegue obter €xito na instituicdo quando possuem relacionamento
com superiores da alta gestdo, conforme ‘“Possuir amizades com pessoas influentes”
(participante 14); e “Alinhamento politico interno e relacionamento interpessoal parecem mais
importantes do que outros fatores, embora jd tenha visto casos de acessos a cargos superiores
por merecimento” (participante 53).

Ainda nessa categoria, 19 servidores relataram que o importante € ndo se opor as normas

estabelecidas, o que demonstrou relacdes de trabalho autoritarias, conforme “O servidor deve
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ser um elemento que deve cumprir e obedecer aquilo que tem que fazer, ndo se importando se

isso estd de acordo com a legalidade” (participante 267); e “boca fechada” (participante 95).

Categoria 3 — Praticas de bom relacionamento interpessoal: revelou 60 respostas
que valorizaram comportamentos de respeito entre os colegas de trabalho, superiores e ptblico,
como “O atendimento ao publico e ao colega com aten¢do e interesse/empatia” (participante
124); e “Bom relacionamentos com servidores, saber atender ao publico, de forma clara e

respeitosa” (participante 12).

Categoria 4 — Pratica de Capacitacao: incluiu 53 respostas relacionadas a promog¢ao
de capacitacdo, o que demonstrou a importancia da qualificagdo nos estudos, tanto na
capacitacdo da atividade especifica do trabalho do servidor, quanto na qualificacdo continua da
carreira, conforme “Atualizar-se na drea em que atua, buscar novos conhecimentos, cursos de
capacitagdo, graduacdo ou pos-graduagdo” (participante 116); e “A uinica forma do técnico-
administrativo obter sucesso é se qualificar e realizar curso de pos-graduagdo” (participante

128).

Categoria 5 — Nao visualizacido de éxito: apresentou 16 respostas direcionadas a
percep¢do de nenhuma forma de pratica organizacional que seja valorizada na institui¢do, como
“Ndo sei, pois ndo consigo imaginar o que seria o sucesso na universidade” (participante 19).
Também alguns servidores (3 participantes) mencionaram que ndo reconhecem valorizacao do
trabalho do técnico-administrativo, além de destacar que visualizam o reconhecimento somente
na carreira docente, conforme “Infelizmente sinto que apenas os que estdo na posi¢do de
docentes sdo valorizados, nunca presenciei na universidade uma atitude ou valorizacdo de seus

servidores técnico-administrativos” (participante 138).
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DISCUSSAO

Quanto aos resultados do IBACO, identificou-se em relacdo ao desvio padrio, pouca
variabilidade nas respostas (menor do que 1), ou seja, pouca dispersdo entre os polos, o que
significa haver tipicidade na amostra estudada.

O principal fator de valor organizacional percebido no IBACO pelos servidores técnico-
administrativos foi o do profissionalismo cooperativo (PC) (média=3,1), o que indica, no nivel
da escala “aplica-se razoavelmente”, a valorizagdo de trabalhadores que executam tarefas com
eficiéncia e competéncia, além de demonstrarem espirito de colaboragdo, dedicagdo,
profissionalismo e capacidade de iniciativa para o alcance das metas da organizacao. Esse valor
foi ratificado na andlise da questdo aberta, uma vez que a categoria mais observada foi
direcionada a valorizacdo da dedicacdo e competéncia profissional (129 respostas), que incluiu
comportamentos de esfor¢o, comprometimento e qualidade no trabalho executado, proatividade
e importancia de ideias inovadoras, execu¢do da jornada de trabalho de forma assidua e pontual,
além da dimensdo de condutas éticas e de honestidade no servigo publico. Essas informacdes
apontaram para a concordancia com os principios do modelo gerencial, que conforme Santos,
Fonseca e Sauerbronn (2014), Reis (2014), Falleiros, Pimenta e Valadao Junior (2016), estdo
voltados a eficiéncia do atendimento e gastos publicos.

As praticas organizacionais mais identificadas no IBACO foram os fatores integracao
externa (IE) e promocao do relacionamento interpessoal (PRI), que apresentaram a média de
3,3, que se situa no nivel da escala “aplica-se razoavelmente”. O primeiro fator IE envolve
processos de tomada de decisao pelos superiores da organizagdo, voltados para o planejamento
estratégico e ao atendimento do publico externo (estudantes). Ja o fator PRI relaciona-se a
praticas de promocgao das relagdes interpessoais € maior coesao entre os trabalhadores, voltadas

para o desenvolvimento do trabalho em equipe. As percepcdes dessas praticas na organizagao



149

também foram observadas e confirmadas pela terceira categoria mais relatada entre os
participantes na questdo aberta ‘“Pratica de bom relacionamento interpessoal” (60 respostas),
que incluiram tanto comportamentos de valorizacdo e respeito entre os colegas de trabalho e
superiores, quanto a relevancia de se atender bem o publico interno e externo (servidores e
estudantes). A andlise desses dados sugere que as praticas organizacionais estdo de acordo com
as fungdes e objetivos do servigo publico, que conforme Pires e Macédo (2006), sdo prestar
servicos da melhor qualidade a sociedade.

Por outro lado, o valor “rigidez na estrutura hierarquica do poder” foi a segunda
categoria mais relatada entre os participantes na questao aberta (68 respostas). Ressalta-se que
esse fator ndo foi medido pelo instrumento IBACO, pois a versdo reduzida do instrumento,
utilizada nesta pesquisa, ndo o incluiu. Assim, as falas dos servidores, nessa categoria,
centraram-se nas queixas em relagdo ao alto envolvimento politico no servigo, uma vez que
relataram que sO se consegue obter €xito na instituicdo quando se estd alinhado com os
interesses dos superiores da alta gestdo, sendo destacada por alguns, ainda, a importancia de
ndo se oporem as normas estabelecidas. Esses dados corroboram as constatacdes de Pires e
Macédo (2006) e Lopes Junior et al. (2011), ao assinalarem que a maioria das instituicoes
publicas brasileiras apresentam constante pressdo politica, predominio do apadrinhamento
politico, supervalorizacdo da hierarquia e apego ao poder.

Essa mesma constatacdao também foi refor¢cada pela questdo do QSDO sobre a percepcao
de burocracia no servigo. Predominantemente, 85,8% dos participantes consideram que existe
excesso de burocracia na instituicao. Esses, assinalaram um ou mais tipos de burocracia, sendo
os mais frequentes: (i) “excesso de formalismo e papelorio” (62,9%); (ii) “resisténcia a
mudanga” (52,90%); (iii) “conformismo as rotinas e procedimentos” (45,2); (iv) “exibicao de
sinais de autoridade” (32,8%); e (v) impessoalidade nos relacionamentos (32,0%). Carbone

(1995) e Saraiva (2002) ressaltaram que ndo € a sistematizacao inicial da burocracia que traz
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desajustes ao servico publico, mas sim a rigidez burocritica produzida pelas regras excessivas,
J& que os objetivos formais se tornam dogmas imutdveis que enrijecem qualquer tentativa de
reformulacdo no ambiente de trabalho.

Os fatores do IBACO menos percebidos entre os participantes foram os seguintes
valores organizacionais: ‘“‘satisfacio e bem-estar dos empregados” (SBE) (média=2,6);
“profissionalismo competitivo” (PCI) (média=2,1); e a pratica organizacional “recompensa e
treinamento” (RT) (média=2,5), que se situaram no nivel inferior da escala “pouco se aplica”.
A baixa média no fator SBE sinalizou que na instituicio ha pouca preocupacdo com a
humanizagao dos locais de trabalho ou valorizacdo do bem-estar de seus servidores.

Em contrapartida, a observacdo de baixa média no PCI foi considerada um resultado
positivo, uma vez que a percepcao de pouco valor competitivo e individualista na organizagao,
aponta que ndo ha predominio de competi¢do predatéria entre os membros ou valorizagdo
exacerbada em competéncias individuais em detrimento do trabalho coletivo. O resultado de
pouco valor competitivo na organizacdo, possivelmente, esteja relacionado ao direito da
estabilidade no servico publico, ja que o servidor ndo precisa disputar seu cargo com outrem.

A percepcao de existir pouca pratica de recompensar o servidor (RT), indicou conforme
o IBACO, haver percep¢do de fraca premiacao por mérito, ou seja, mesmo que o servidores se
destaque por executar um servico de exceléncia, ndo recebe nenhum tipo de recompensa no
trabalho. Aspecto diferente, quando analisa a quarta categoria da questao aberta “pratica de
capacitacao” (53 respostas), que demonstrou a importancia de os servidores estarem em
constante aperfeicoamento, seja pela capacitacdo de atividade especifica do trabalho do
servidor, seja na qualificacdo continua da carreira. Esta pratica se confirmou por meio da
obtencdo dos dados ocupacionais da amostra, ou seja, o nivel de escolaridade mais identificado
fol o de pos-graduagado (49,8%), seguido pelo de graduagado (30,5%), que indicou o alto nivel

educacional dos participantes, fato positivo, possivelmente relacionado ao incentivo a
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qualificacdo e capacitagdo por meio do plano de carreira dos cargos técnico-administrativos em
educacao (PCCTAE) (Brasil, 2008).

As andlises estatisticas realizadas entre os aspectos do QSDO e os fatores do IBACO,
mostraram diferenca significativa somente com relacdo as varidveis: escolaridade, classe de
carreira e a percep¢do de excesso de burocracia. Em relacdo a escolaridade, conforme o teste
Kruskal-Wallis, as medianas, proporcionalmente, dos grupos de servidores que possuem ensino
fundamental e médio, foram maiores nos fatores PC, SBE, IE, RT, PRI. Esse resultado sobre
escolaridade foi também confirmado na variavel classe de carreira, que segundo o teste Kruskal-
Wallis, o grupo que possui classe “E” (ensino superior) apresentou proporcionalmente menor
mediana no fator IE. Estes resultados indicaram que participantes com menor escolaridade
(fundamental e médio) percebem de forma mais positiva os fatores da CO do que os servidores
com nivel superior e/ou pds-graduagdo. Estes achados levam a acreditar que servidores com
poOs-graduagdo possuem uma maior expectativa e exigéncias sobre os valores e praticas
percebidas no ambiente instituicional.

Com relagao a variavel burocracia, apresentou diferenca significativa, de acordo no teste
t-Student, mostrando que os servidores que avaliaram a existéncia de excesso de burocracia na
instituicdo apresentaram, proporcionalmente, média inferior do que aqueles que ndo
identificaram excesso de burocracia, nos fatores PC, SBE, IE, RT, PRI. As analises destes dados
sinalizaram que servidores que percebem excesso de burocracia percebem os valores e as
praticas da organizagdo de forma mais critica, ou seja, com avaliacdo mais negativa dos fatores
da CO.

Sobre possiveis comparacdes desta pesquisa com outros estudos, destaca-se que o tinico
que realizou seu estudo em ambiente de universitario e aplicou o IBACO, ndo encontrou
associacdes semelhantes. Ja outras pesquisas feitas em ambientes de servico publico e que

utilizaram o IBACO ndo realizaram tais analises estatisticas.



152

Quanto a categoria menos descrita na questdo aberta “ndo visualizacdo de €xito na
instituicdo” (16 respostas), apesar de ter sido a ultima percebida pelos participantes, julgou-se
pertinente discuti-la devido as respostas dadas demonstrarem grande frustracdo dos
participantes. Alguns servidores indicaram a percep¢do de total falta de reconhecimento de
comportamentos que pudessem ser valorizados na instituicdo, além de outros participantes
acrescentarem que identificam reconhecimento somente na carreira docente. Estes dados foram
ao encontro de observacdes realizadas por Alberto e Balzan (2008), em que servidores técnico-
administrativos apresentaram baixo protagonismo na constru¢do do projeto politico-
pedagdgico, além de ndo se reconhecerem como elementos participantes da vida universitaria.

Estas percepcOes levam a refletir sobre algumas circunstancias identificadas e mantidas
em diversas universidades, entre elas na referida instituicdo, como e.g., o fato dos técnico-
administrativos, juntamente com os estudantes, possuirem valor de voto inferior aos docentes
na consulta para reitor. Vale ressaltar, que algumas universidades, como a Universidade Federal
do Rio de Janeiro, Universidade Federal de Alagoas, Universidade Federal da Bahia, entre
outras, jA mudaram a forma de consulta para escolha do reitor, o que garante a paridade entre
docentes, técnicos e estudantes. Tal fato leva a refletir, de forma mais democrética e equilibrada,
sobre os anseios de toda comunidade académica envolvida.

Discute-se ainda, o uso combinado da pesquisa qualitativa e quantitativa, foi possivel
ampliar a compreensao dos tragos culturais presentes no ambiente de trabalho pesquisado.
Foram corroboradas as observacoes realizadas por Barale e Santos (2017), em uma revisao
sistematica da literatura sobre cultura organizacional, de que os beneficios da juncdo de
métodos tendem a proporcionar mais clareza e concisdo quando da apreciacdo e da validacao

dos dados.
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CONCLUSAO

Este estudo sobre a cultura organizacional do ambiente universitario, a partir das
percepgoes dos servidores técnico-administrativos, verificou que os fatores integracdo externa
(média=3,3), promog¢do do relacionamento interpessoal (média=3,3) e profissionalismo
cooperativo (média=3,1) apresentaram as maiores médias no instrumento IBACO. Estas
percepgOes também foram observadas nas principais categorias da questdo aberta, o que
evidenciou a valorizagdo da execucdo do trabalho realizado com eficiéncia, competéncia,
dedicagdo, ética, comprometimento e iniciativa no trabalho. Tais fatores contribuem para o
alcance das metas comuns da organizagdo, que sdo o atendimento do publico externo (alunos),
além de serem encontrados indicativos de uma cultura amparada em um bom desenvolvimento
do trabalho em equipe.

Por outro lado, a anélise qualitativa constatou valores de rigidez na estrutura hierarquica
do poder, com relatos sobre o alto envolvimento politico no servico, uma vez que OS
participantes assinalaram que s conseguem obter €xito na instituicdo quando estdo alinhados
com os interesses dos superiores da alta gestdo, como a importincia de ndo se opor as normas
estabelecidas. Essas caracteristicas sinalizaram, como em outras institui¢des publicas, constante
pressdo politica, apadrinhamento e praticas de comportamentos autoritirios. O predominio da
percep¢do de excesso de burocracia também foi observado, evidenciando como os trés tipos
mais frequentes de disfuncdo burocratica no ambiente de trabalho da instituicdo: o excesso de
formalismo e papeldrio, resisténcia a mudanga e conformismo as rotinas e procedimentos.

Esses achados mostraram que a universidade pesquisada encontra-se intermediada por
modelos hibridos de gestdo, uma vez que estdo inseridos principios tradicionais da
administracao publica burocrética, e também por valores inovadores da administracao publica
gerencial. E importante destacar que o problema ndo parece ser a existéncia de regras e normas,

mas sim o engessamento do processo administrativo e a impossibilidade de negocia-las ou
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reconstrui-las.

Ja os fatores que merecem ser contemplados no ambiente de trabalho, devido as baixas
médias identificadas nos fatores do IBACO, sdo a satisfacdo e o bem-estar dos empregados e
as préticas de recompensa e treinamento. Sugere-se assim, que intervencdes sejam mais
regularmente implementadas e realizadas por profissionais competentes na area de sadde
mental, a partir de adequados diagnosticos organizacionais, a fim de promoverem qualidade de
vida no trabalho e consequentemente satide mental do trabalhador.

Postula-se pela relevancia de os servidores, bem como alunos, envolvidos no ambiente
universitario reconhecerem a importincia da carreira técnico-administrativa para o
funcionamento geral da universidade. Além disso, seria interessante a gestdo de recursos
humanos pensar em formas de melhor valorizar o trabalho quando bem executado pelos
servidores. Entretanto, para a discussdo de premiagao por mérito ndo ter resultados contrarios
ou consequéncia adversas e precarizadas, como o aumento de competi¢io no ambiente de
trabalho ou ainda a inclusdo de metas, faz-se necessario refletir cautelosamente sobre diversas
possibilidades, conjuntamente com todos os segmentos da universidade.

No tocante a futuras pesquisas, recomenda-se que os estudos, ao utilizarem o IBACO,
empreguem a versao completa, uma vez que na forma reduzida hd a auséncia do valor
organizacional de rigidez na estrutura hierarquica do poder, fator esse considerado importante
de ser incluido em préximas avaliagdes de organizacdes publicas e privadas. Entre as limitacoes
desse trabalho, destaca-se o fato de que a carreira docente poderia ter sido incluida na pesquisa,

para maior abrangéncia do estudo da cultura organizacional e possiveis comparagoes.
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RESUMO

Este estudo propde investigar o papel estratégico da cultura organizacional (CO) em relac@o ao
estresse ocupacional em servidores publicos do ensino superior. Foi utilizado método
quantitativo, de corte transversal em uma amostragem aleatéria simples de n=302 técnico-
administrativos da universidade federal. Os instrumentos utilizados foram: Instrumento
Brasileiro para Avaliagdo da Cultura Organizacional (IBACO) e Questionario de Desequilibrio
entre Esforco/Recompensa no trabalho (ERI). A analise dos dados revelou que fatores da CO
(profissionalismo cooperativo, satisfacdo e bem-estar, integracdo externa, recompensa e
treinamento e promog¢do do relacionamento interpessoal) apresentaram, significativamente,
menores médias no grupo de servidores classificados como expostos ao ERI. Na andlise de
regressdo logistica, o modelo preditivo da CO explicou 42,9% do desequilibrio entre
esforco/recompensa no trabalho. Conclui-se que os resultados encontrados fornecem subsidios
empiricos da importancia da CO sobre o risco de exposi¢do ao estresse ocupacional. Sugere-se
que futuras acdes de promogdo, prevencdo e intervencao realcem as especificidades dos
elementos do fendmeno da CO para melhor entender seu impacto com relagdo ao estresse
ocupacional.

Palavras-chave: Cultura organizacional, Estresse psicologico, Universidades, Pessoal
administrativo.
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ABSTRACT

This study proposes to investigate the strategic role of organizational culture (CO) in relation
to occupational stress among public servants of higher education. It was used the quantitative,
cross-sectional method in a simple random sampling of n = 302 technical-administrative
servants of Federal University. The following tools were applied: the Brazilian Instrument for
Assessment of Organizational Culture (IBACO), and Effort/Reward Imbalance Questionnaire
(ERI) at work. Data analysis revealed that CO factors (cooperative professionalism, satisfaction
and well-being, external integration, reward and training, and promotion of interpersonal
relationship) presented, significantly, lower averages in the group of servants classified as
exposed to ERI. In logistic regression analysis, the predictive model of CO explained 42,9% of
the effort/reward imbalance at work. It is concluded that the findings provide empirical
subsidies of OC importance on the risk of exposure to occupational stress, allowing that future
actions of promotion, prevention, and intervention can be focused on the specificity of each
element of the phenomenon.

Keywords: Organizational culture, Psychological stress, Universities, Administrative staff.

RESUMEN

Este estudio se propone a investigar el papel estratégico de la cultura organizacional (CO) en
relacion al estrés ocupacional en servidores publicos de na ensefianza superior. Se utiliz6 el
método cuantitativo, de corte transversal en un muestreo aleatorio simple de n=302 técnico-
administrativos de la universidad federal. Los instrumentos utilizados fueron: Instrumento
Brasileiio para Evaluaciéon de la Cultura Organizacional (IBACO) y Cuestionario de
Desequilibrio entre Esfuerzo/Recompensa en el trabajo (ERI). El analisis de datos reveld que
factores de la CO (profesionalismo cooperativo, satisfaccion y bienestar, integracion externa,
recompensa y entrenamiento y promociéon de la relacién interpersonal) presentaron,
significativamente, menores medias en el grupo de servidores clasificados como expuestos al
ERI. En el andlisis de regresion logistica, el modelo predictivo de la CO explicé 42,9% del
desequilibrio entre esfuerzo/recompensa en el trabajo. Se concluye que los resultados
encontrados proporcionan subsidios empiricos de la importancia de la CO sobre el riesgo de
exposicion al estrés ocupacional, permitiendo que futuras acciones de promocion, prevencion
e intervencion puedan ser enfocadas en la especificidad de cada elemento del fendmeno.
Palabras-clave: Cultura organizacional, Estrés psicolégico, Universidades, Personal
administrativo.

INTRODUCAO

As universidades, como outras institui¢des publicas ou privadas, também estdo imersas
nas rapidas transformag¢des do mundo de trabalho (Biron, Brun & Ivers, 2008; Lopez, Gonzalez,
Silva, Tolfo & Cedefio, 2015), o que as conduzem a enfrentarem os desafios da globalizacao e
as rapidas transformacdes do conhecimento (Figueiredo & Alevato, 2012). Geracdes atuais
precisam responder rapidamente as mudancas que sdo continuas, o que gera a necessidade de

ajustes nos estilos de vida, com o intuito de incorporar novos valores e atitudes que emergem
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desse processo de transformagdo e que levam a sociedade a revitalizar a vida no trabalho, na
familia e no pessoal (Tonelli, 2001; Silva, 2005).

Essas transformagdes influenciaram, segundo revisdo da literatura realizada por
Venables e Allender (2006), a satide ocupacional nas universidades do Reino Unido e a cultura
organizacional, que mudou nas ultimas décadas e afetou negativamente a saide dos
trabalhadores. O trabalho de Biron, Brun e Ivers (2008) também constatou, em universidades
canadenses, que as praticas de gestdo de recursos humanos ndo acompanharam as rapidas
mudancas organizacionais, além de identificarem que 40,9% dos servidores reportaram elevado
nivel de sofrimento psicolégico. No Brasil, Gradella Jinior (2010) encontrou que a organizagao
do trabalho em uma universidade publica revelou-se um ambiente permeado de sofrimento
psiquico e alienag¢do. Outro estudo, realizado em uma universidade federal brasileira com
servidores docentes e técnico-administrativos (Nunes, Tolfo & Nunes, 2013; Nunes & Tolfo,
2015) identificou que o ambiente universitario estid propenso a ocorréncias de violéncia, como
o assédio moral, devido as especificidades organizacionais que 0 ensino superior possui, como
arecusa as diferencas e o abuso de poder.

Para identificar as caracteristicas que perpassam o servi¢co publico federal e quais seus
possiveis impactos na saude mental dos servidores, este estudo pretendeu ampliar as reflexdes
sobre a saude mental particularmente dos servidores da carreira técnico-administrativa do
ambiente universitario, por meio da investigacdo do estresse ocupacional, considerando suas
possiveis relagdes com a cultura organizacional (CO).

Para tanto, privilegiou-se no estudo da CO o modelo tedrico de Hofstede, Neuijen,
Ohayv e Sanders (1990), que caracterizou a CO como um fendmeno integral, histdrico e social,
construida por um conjunto de valores e préticas organizacionais que atravessam a histéria e as
interagdes sociais dos fundadores e de todos os membros da instituicdo (Hofstede, 1991;

Hofstede, 1998; Hofstede, Hofstede & Minkov, 2010). Na investigacdo da CO destaca-se a
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importancia dos funcionérios melhor entenderem como suas organizagdes funcionam (Handy,
1995; Lira, 2015), além de compreenderem normas e padrdoes de comportamentos das pessoas
na organizacdo para alcangarem metas e objetivos da institui¢do (Coelho Junior & Borges-
Andrade, 2004).

Para o estudo do estresse ocupacional, foi utilizado o modelo tedrico-metodolégico
denominado Desequilibrio entre Esforco/Recompensa no Trabalho (Effort-Reward Imbalance
- ERI), de Siegrist (1996), escolhido por avaliar o risco psicossocial no trabalho e apresentar
boa evidéncia epidemioldgica na andlise da saide mental laboral (Griep, Rotenberg,
Landsbergis & Vasconcellos-Silva, 2011; Ansoleaga, 2015). O modelo ERI pressupde que as
experiéncias cronicamente estressantes sdo decorrentes de um desequilibrio entre alto esfor¢o
(pressdes no trabalho) e baixa recompensa (salario, seguranga e reconhecimento no trabalho),
somados a um alto nivel pessoal de supercomprometimento no trabalho (Siegrist, 1999). O
modelo também postula que a falta de reciprocidade entre os esforcos empreendidos e os
retornos obtidos em seu trabalho pode levar os trabalhadores a reacdes associadas de tensdo,

com efeitos adversos de longo prazo a saude (Silva & Barreto, 2010; Griep et al., 2011).

Cultura organizacional e estresse ocupacional

O interesse pelo estudo das possiveis influéncias da CO sobre o estresse ocupacional
decorreu da observacdo da pesquisadora acerca de algumas articulacdes tedricas e empiricas
nacionais e internacionais, destacadas a seguir.

No campo teodrico, Peterson e Wilson (2002) propdem o modelo cultura-trabalho-saude
e estresse no trabalho, que preconiza o papel da CO na etiologia do estresse no local de trabalho.
De forma semelhante, Ferreira e Assmar (2004) propuseram um modelo integrado de cultura-
satisfacdo-sadde no trabalho, apoiado em pressupostos de que, quando valores organizacionais,

normas e praticas dominantes deixam de lado a preocupagdo com o trabalhador, potencialmente
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surgem conflitos e consequentes problemas de saide, como ansiedade e depressao. Tamayo
(2008) apontou a relevancia de que futuras pesquisas investiguem o impacto dos valores
organizacionais, considerados varidveis nucleares da CO, em relag@o ao estresse ocupacional,
para desenvolver uma visdo global e ampliada do ambiente de trabalho sobre a saide do
trabalhador. Dextras-Gauthier, Marchand e Haines (2012) sugeriram uma anélise estrutural que
relacione a cultura organizacional, as condi¢des do trabalho e a saide mental, sugerindo
expandir o modelo de estresse demanda/controle de Karasek e Theorell (1990), uma vez que
propdem captar a influéncia mais ampla do contexto organizacional.

Recentemente, foi publicada por Aguiar, Silva, Carvalho, Ferreira e Jesus (2017) uma
revisdo da literatura nacional, cobrindo os anos de 2000 a 2015 sobre as relacdes entre CO,
estresse ocupacional e burnout. Especificamente, quanto ao estresse ocupacional, foram
incluidos na revisd@o somente cinco trabalhos empiricos, o que demonstrou, segundo os autores,
a escassez de estudos brasileiros sobre o tema.

A primeira pesquisa empirica da revisdo citada acima foi a de Paschoal e Tamayo
(2005), realizada com trabalhadores de uma institui¢do bancaria, ndo encontrando relacao
significativa entre os valores organizacionais e o estresse ocupacional. Posteriormente, Tamayo
(2007) investigou a relacdo dos valores organizacionais com o estresse no trabalho em
trabalhadores de institui¢cdes bancarias de agéncias de Sao Paulo, Rio de Janeiro e Brasilia, onde
identificou, por andlise de regressdao multipla, uma solugdo explicativa de 32,3% da variancia
do estresse no trabalho. Assim, quatro dos fatores do Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO) foram preditores do estresse, sendo eles: autonomia, preocupacdo com
a coletividade, realizacdo e conformidade. Canova e Porto (2010), em estudo com professores
do ensino médio, constataram a influéncia dos valores organizacionais, também medidos pelo

IPVO sobre o nivel de estresse ocupacional. Dessa forma, a andlise de regressdo multipla
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realizada sugeriu que quanto mais o professor percebe valores organizacionais de autonomia,
bem-estar, ética e preocupacdo com a coletividade, menos ele relata estresse ocupacional.

Na sequéncia dos estudos encontrados na revisdao de literatura, Lucena (2010) em
investigacdo com docentes universitarios de instituicdes privadas de Guarulhos/Sdo Paulo,
Brasil, encontraram a inexisténcia de relacdes significativas entre CO e o estresse ocupacional.
Por dltimo, Feitosa, Belo e Silva (2014) investigaram, em funcionarios de um hospital publico
do municipio de Parnaiba/Piaui, Brasil, a influéncia da CO, medida pelo instrumento brasileiro
para a andlise da cultura organizacional (IBACO) nos niveis de estresse, constatando que,
embora tenham identificado correlagado significativa, essa se apresentou fraca para a explicacdo
de causa-efeito entre as varidveis.

Assim, devido as inconsisténcias identificadas entre as diferentes pesquisas, o presente
estudo pretendeu contribuir para o entendimentodas relagdes entre CO e estresse ocupacional,
particularmente, no contexto de universidade publica federal. Desta feita, ndo apenas por um
dos elementos que compdem a CO, mas sim por meio do modelo de Hofstede, que contempla
tanto os valores organizacionais quanto as praticas organizacionais. Priorizou-se também o
estudo do estresse ocupacional pelo modelo ERI, reconhecido por medir o estresse psicossocial
no trabalho. Por isso, considera-se enquanto hipdtese de pesquisa, que a CO exerce impacto no

desequilibrio entre esforco/recompensa no trabalho.

METODO
Trata-se de um método exploratério-descritivo e quantitativo, fundamentado no modelo

tedrico do Work Stress (Seligmann-Silva, 1995; Jacques, 2003).
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Participantes

A pesquisa foi feita com servidores técnico-administrativos de uma universidade
federal, por meio de amostragem aleatdria simples de n=302 participantes. Os critérios de
inclusdo foram: ser servidores da carreira técnico-administrativa, concursados, lotados e ativos
do campus de Campo Grande/MS, Brasil. Os critérios de exclusdo foram: ser servidores que
ndo aceitaram participar da pesquisa; que estavam de atestado médico, licengas ou férias;
funcionérios terceirizados; que possuiam menos de 6 meses no servigo; servidores com
deficiéncia visual, uma vez que a aplicacdo dos instrumentos foi autoaplicivel; e ndo acesso ao

funcionario apds trés visitas ao local de trabalho.

Procedimentos

Inicialmente, foi realizado um estudo piloto no interesse de adequar os instrumentos de
pesquisa e o tempo necessario para a aplicacdo dos questiondrios. Posteriormente, a coleta de
dados da pesquisa ocorreu entre 22 de julho a 31 de outubro de 2016, no campus de Campo
Grande, Mato Grosso do Sul/MS, Brasil. A aplicacdo dos instrumentos foi realizada de forma
presencial e autopreenchida pelos participantes, em seus locais/setores de trabalho.

O estudo seguiu todas as normas éticas da Resolucdo n. 466 do Conselho Nacional de
Saude (CNS) (Brasil, 2012), obtendo-se autorizacdo das instdncias competentes e aceite de
todos os envolvidos na pesquisa de forma voluntiria e autorizada por meio do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da
Universidade Cat6lica Dom Bosco (UCDB), em 05 de novembro de 2015, sob o n°

50167215.5.0000.5162.
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Instrumentos

Os instrumentos utilizados foram: (i) o Effort-Reward Imbalance Questionnaire (ERI),
Desequilibrio entre Esforco/Recompensa no Trabalho; e (ii) o Instrumento Brasileiro para
Avaliagdo da Cultura Organizacional (IBACO).

O ERI foi utilizado para mensurar os fatores psicossociais do ambiente de trabalho,
considerado o desequilibrio entre o alto esfor¢o dispensado pelo trabalhador e a baixa
recompensa recebida no trabalho. O ERI foi desenvolvido por Siegrist (1996) e no presente
estudo, foi utilizada a versao validada para o Portugués do Brasil, por Silva e Barreto (2010),
organizada em trés escalas unidimensionais: esforgo (seis itens) (o = 0,70); recompensa (11
itens) (a = 0,95); e supercomprometimento (seis itens) (a = 0,86). A escala de recompensa €
subdividida em trés subescalas: reconhecimento, seguranca no trabalho e promog¢do no
emprego/salario. Nas escalas de esforco e recompensa, as respostas variaram no grau de
concordancia ou discordancia, com escores que vao de 1 a 5. Na escala de
supercomprometimento, as respostas variaram entre discordar fortemente e concordar
fortemente, com escores entre 1 e 4.

Para mensurar os fatores predominantes da cultura organizacional da universidade
pesquisada, foi utilizado o IBACO, construido e validado por Ferreira, Assmar, Estol, Helena
e Cisne (2002). Utilizou-se a versdo reduzida de 30 itens, composta pelos fatores: valores de
profissionalismo cooperativo (PC) (o= 0,87); valores de profissionalismo competitivo (PCI) (a
= 0,76); valores de satisfacdo e bem-estar dos empregados (SBE) (a = 0,88); praticas de
integracao externa (IE) (a =0,85); pratica de recompensa e treinamento (RT) (a = 0,80); e
pratica de promog¢ao do relacionamento interpessoal (PRI) (a =0,71). O IBACO possui uma
escala tipo likert, que varia entre (1) ndo se aplica de modo nenhum; (2) pouco se aplica; (3)
aplica-se razoavelmente; (4) aplica-se bastante; e (5) aplica-se totalmente, em funcdo do grau

em que o conteido de cada afirmativa aplica-se a organizacao.
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Anadlise estatistica

Para o tratamento estatistico dos dados recorreu-se ao software R for Statistical
Computing, na versao estavel 3.2.5, de abril de 2016. Conforme Siegrist et al. (2004), a andlise
do ERI foi realizada pela razao esforco/recompensa (razdo ER), elaborada por meio da férmula:

r

e/(r*c), onde “e” ¢ a soma do escore obtido pelas perguntas de esforco; “r” € o escore obtido
pela soma das perguntas de recompensa; e “c” ¢ um fator de correc¢ao (0,545454). Considera-
se o nimero de itens divergentes entre as dimensdes de esfor¢co (numerador) e recompensa
(denominador), na ordem de 6 para 11. A razdo ER foi categorizada em tercis e dicotomizada;
assim, os dois tercis inferiores indicaram “equilibrio” entre esforco-recompensa, e o tercil
superior, indicou “desequilibrio” entre esfor¢co/recompensa.

A analise do instrumento IBACO, de acordo com Ferreira e Assmar (2008), foi efetuada
mediante o cilculo da soma dos pontos atribuidos a cada um dos itens que integram o fator e
de sua divisao pelo nimero de itens que o compdem. Posteriormente, calculou-se a média dos
escores atribuidos ao fator por todos os participantes, a fim de obter o escore médio da
organizacao como um todo.

As andlises dos dados entre o ERI e IBACO foram realizadas mediante o teste de
diferenca entre médias (t-Student) para investigar possiveis diferencas da manifestacdo dos
fatores do IBACO entre os grupos em equilibrio e desequilibrio esfor¢co/recompensa no
trabalho. Posteriormente, para investigar a hipotese da pesquisa, HO: A CO ndo exerce impacto
no desequilibrio entre esfor¢o/recompensa no trabalho, ou Hl: A CO exerce impacto no
desequilibrio entre esfor¢o/recompensa no trabalho, anélises de regressdo logistica binaria

foram conduzidas para identificar a predicao dos fatores do IBACO para ocorréncia do ERI.

Adotou-se nivel de significancia de 5% (p<0,05).
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RESULTADOS

Os resultados do ERI, analisado pela razao ER (teste de uma propor¢do), identificaram
a maior parte dos servidores (68,2%) em equilibrio esforco/recompensa e (31,8%) de
participantes “expostos” ao desequilibrio esfor¢o/recompensa. J4 no IBACO, os fatores
identificados com médias em ordem decrescente foram: integracdo externa - IE (média=3,3);
promocao do relacionamento interpessoal - PRI (média=3,3); profissionalismo cooperativo -
PC (média=3,1); satisfacdo e bem-estar - SBE (média=2,6); recompensa e treinamento - RT
(média=2,5); e profissionalismo competitivo - PCI (média=2,1).

Os resultados dos instrumentos IBACO e ERI foram analisados pelo teste t-Student
(tabela 1). Identificou-se que os valores e praticas organizacionais, com exce¢ao do valor PCI,
apresentaram diferenca significativa entre as médias. Essa observacdo mostra que os servidores
que se encontram expostos ao desequilibrio entre esfor¢o/recompensa indicaram menores

médias nos fatores do IBACO.

Tabela 1 — Relagdo entre os instrumentos IBACO e ERI

VALORES E EQUILIBRIO DESEQUILIBRIO

PRATICAS . . Desvio- L 3. . Desvio- -valor
ORGANIZACIONAIs Média  Mediana . Média  Mediana [, i
PC 33 32 0,80 2.8 2.8 0,69 <0,00001
PCI 22 22 0,72 2,0 2,0 0,65 0,0178
SBE 2.8 2,6 0,82 22 22 0,67 <0,00001
IE 35 34 0,78 3.1 3.0 0,71 <0,00001
RT 2,6 2,6 0,75 2,1 2,0 0,53 <0,00001
PRI 3.4 34 0,69 3.0 3.0 0,74 <0,00001

Notas: PC=Profissionalismo Cooperativo; PCI=Profissionalismo Competitivo; SBE=Satisfacdo e bem-estar;
IE=Integracdo Externa; RT=Recompensa e Treinamento; PRI=Promo¢ao do Relacionamento Interpessoal.

A analise de regressao logistica, calculada para o ERI (tabela 2), mostrou que 42,9% da
variancia desse modelo foi explicada pelo conjunto de fatores da cultura organizacional. No
entanto, deve-se observar que, ao considerar o grupo dessas varidveis preditoras, apenas um

fator da cultura organizacional (SBE) contribuiu significativamente para a variancia explicada.
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Tabela 2 — Anélise dos fatores do IBACO na predi¢do do modelo ERI por regressdo logistica
ERI (variavel dependente)

Correlaciao Coeficientes (B) Odds Ratio
PC -0,257 0,0138 1,01
Qo Pa -0,140 0,2672 1,31
£O SBE -0,339 -0,7002* 0,50
== IE -0,249 -0,1162 0,89
S~ RT -0,311 -0,5780 0,56
PRI -0,235 -0,0976 0,91
r2 0,505
72 (ajust) 0,429

Notas: PC=Profissionalismo Cooperativo; PCI=Profissionalismo Competitivo; SBE=Satisfacdo e bem-estar;
IE=Integracdo Externa; RT=Recompensa e Treinamento; PRI=Promoc¢do do Relacionamento Interpessoal.
*p<0,05

DISCUSSAO

A andlise da relacdo entre CO e estresse ocupacional, por meio do teste t-Student,
encontrou que os valores e praticas organizacionais de profissionalismo cooperativo (PC),
satisfacdo e bem-estar (SBE), integracdo externa (IE), recompensa e treinamento (RT) e
promocao do relacionamento interpessoal (PRI) apresentaram, significativamente, menores
médias no grupo de servidores expostos ao desequilibrio entre esforco/recompensa. Esses dados
sinalizaram que servidores que se encontravam em desequilibrio com alto esforco (pressdes no
trabalho) e baixa recompensa (salario, seguranca e reconhecimento no trabalho) perceberam os
valores e praticas da cultura organizacional da instituicdo, com excecdo do valor de
profissionalismo competitivo, de forma mais negativa do que o grupo ndo exposto ao ERIL.

ApOs essa fase preliminar de andlise, procedeu-se a testagem do modelo explicativo
proposto por meio da regressdo logistica. Os resultados encontrados rejeitaram HO e
confirmaram HI, ou seja, a CO exerce impacto no desequilibrio entre esforco/recompensa,
demostrando desta forma que 42,9% da variancia do modelo ERI é explicada pelo conjunto de
fatores da cultura organizacional. No entanto, observa-se entre os grupos das varidveis

preditoras que apenas o fator da cultura organizacional (SBE) contribuiu significativamente



174

para a variancia explicada, havendo correlagdo significativa negativa, ou seja, quanto menor é
a média do fator da CO, maior € a exposicao ao ERIL

Esse resultado preditor da CO sobre o estresse ocupacional ndo foi passivel de ser
comparado com grupo ocupacional semelhante, devido a sua inexisténcia na literatura, nem
com outros grupos ocupacionais com os mesmos instrumentos de medida (IBACO e ERI).
Nesse sentido, um dos estudos que corroboraram os resultados encontrados, mas que utilizaram
diferentes medidas de investigacdo, foi o de Tamayo (2007), ao encontrar que 32,3% da
variancia do estresse no trabalho foi explicada pelos valores organizacionais (autonomia,
preocupacdo com a coletividade, realizacdo e conformidade). J4 Canova e Porto (2010), em
estudo com professores, também identificaram a influéncia dos valores organizacionais sobre
o nivel de estresse ocupacional, sugerindo que, quanto mais se percebe valores organizacionais
de autonomia, bem-estar, ética e preocupacao com a coletividade, menos se encontra o estresse
ocupacional.

O resultado obtido para a satisfacdo e bem-estar dos empregados (SBE), aparece como
importante fator na analise de regressdo, ou seja, quanto menor € a média do SBE, maior € a
exposicado ao desequilibrio entre esfor¢o/recompensa. Este dado corrobora a teoria de Ferreira
e Assmar (2004), de que quando valores organizacionais deixam de lado a preocupa¢do com o
trabalhador, potencialmente surgem conflitos e consequentes problemas de satde. Neste
sentido, importante se faz proporcionar ambientes organizacionais mais humanizados e que
valorizem o bem-estar de seus servidores, uma vez que para promoc¢do da saude deve-se
envolver a inter-relacio entre os individuos e seus contextos organizacionais e sociais.

Mesmo respondendo a somente a uma parte explicativa do fendmeno estudado, a
confirmacdo do valor preditivo da CO sobre o estresse ocupacional corroborou a critica da
teorizacdo sobre as causas do estresse ocupacional centrarem-se exclusivamente na

culpabilizacdo do sujeito/trabalhador (Puente-Palacios, Pacheco & Severino, 2013). Assim,
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ratifica-se a necessidade de considerar o contexto organizacional, permeado pela CO, como

uma das variaveis relacionadas ao adoecimento mental do trabalhador.

CONCLUSAO

A confirmacio do impacto da CO sobre o estresse ocupacional refor¢a a importancia de
gestores e trabalhadores identificarem a CO predominante da organizagdo, a fim de promover
sua adaptacdo relativa aos problemas externos e internos, para subsidiar a construcdo de
politicas e intervencdes organizacionais que contribuam efetivamente para a promog¢ao de satde
mental no ambiente laboral.

Cabe destacar a necessidade de maior valorizacdo da satisfacdo e bem-estar dos
empregados (SBE). Neste sentido, sugere-se que todos os atores envolvidos no ambiente
universitario, entre eles a gestao responsavel pelos servidores, promovam relacdes interpessoais
positivas, valorizando adequados suportes organizacionais, de colegas e superiores e
reconhecimento pessoal e profissional. Essas acdes tém por objetivo oportunizar maiores
percepgOes de bem-estar, satisfacdo e humanizacio do local de trabalho e consequentemente
maior saude do trabalhador e da organizacdo. Importante também se faz manter e fortalecer
valores organizacionais permeados pela ética profissional e praticas organizacionais de
eficiéncia e dedicacao ao trabalho.

Os achados desta pesquisa apoiam a discussdo tedrica, para além dos atributos
individuais, incluirem também os aspectos organizacionais e da propria atividade laboral entre
os fatores desencadeadores dos efeitos adversos do estresse ocupacional, particularmente
identificado, neste trabalho, pelos valores e praticas organizacionais da CO.

Ha que se considerar a adequacgdo da utilizagdo dos instrumentos IBACO e ERI para

identificar a possivel relacdo entre CO e estresse ocupacional, provavelmente relacionada a
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robustez psicométrica dos mesmos, como também ao conteddo tedrico que cada instrumento se
propde a investigar.

A andlise de somente uma varidvel preditora (CO) no modelo explicativo do estresse
ocupacional, foi uma op¢ao da pesquisadora e pode ser ou ndo considerada uma limitagao deste
trabalho. Se um por um lado, a presente proposta aprofunda e verticaliza o entendimento da
varidvel CO no EO, por outro perde a abrangéncia e impacto de outras variaveis potencialmente
influenciadoras para a ocorréncia do EO.

Neste sentido, considera-se vélida, em futuras pesquisas, a inclusdo de outros
fendmenos possivelmente influenciadores ou mediadores da saide do trabalhador, como
entrincheiramento organizacional, assédio moral, resiliéncia do trabalhador, ldcus de controle,
entre outros. Recomenda-se também que outros estudos sejam realizados em diferentes

universidades publicas, com o propdsito de possiveis comparacdes
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Julgo pertinente iniciar as consideracdes finais desta tese sobre os fatos que permearam
o procedimento da coleta de dados. Primeiramente, ressalto o apoio institucional para a
realizagdo da pesquisa, com as devidas autoriza¢des da Reitora em exercicio e do Pro-Reitor de
Gestao de Pessoas e do Trabalho, e como a pesquisa foi realizada em todas as Pr6-Reitorias,
Centros e Faculdades do campus de Campo Grande/MS, antes de entrar nos locais de trabalho,
a pesquisa foi apresentada e liberada por todos os Pré-Reitores e/ou chefes responsaveis.
Posteriormente, todos os participantes que aceitaram participar da pequisa, realizaram de forma
voluntaria e autorizada por meio do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

Destaco a importancia de ter sido realizado um estudo piloto no campus de Aquidauana,
em 27 e 28 de junho de 2016, pois problemas em potencial foram descobertos e resolvidos antes
da implementacdo da pesquisa. Assim, foram reformuladas as questdes abertas, além de ter
ocorrido uma vivéncia antecipada da situacdo real de coleta de dados, que funcionou como
dessensibilizacdo para a pesquisadora. A escolha pelo campus de Aquidauana ocorreu devido
a facilidade de acesso e proximidade da capital Campo Grande, MS.

Para a execugdo da pesquisa propriamente dita, no campus de Campo Grande/MS, a
administracao dos instrumentos foi efetuada no formato presencial, individual e autoaplicavel
pelos participantes em seus locais de trabalho na UFMS, em uma amostra final de n=302
servidores. Para tanto, foi visitado e coletado os dados em 86 setores/divisdes, em um periodo
de pouco mais de trés meses, com a colaboragdo de uma psic6loga devidamente treinada, para
auxiliar na organizacao e apoio, quando necessario.

Durante a coleta de dados, foi despendido o tempo de escuta necessirio a cada
participante, fato que, apesar de ter sido exaustivo, foi valioso para conhecer a percep¢ao
individual dos servidores, relatos que estdo, em sua grande maioria, descritos nas trés questoes
abertas do QSDO (detalhados nos artigo 3 e 4). Também, foi considerada relevante a

oportunidade de conhecer cada local de trabalho, ou seja, cada ambiente organizacional do
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campus de Campo Grande/MS, situacdo que permitiu identificar a existéncia de diferentes
realidades da institui¢do, relacionadas aos aspectos organizacionais. Acredita-se que, a partir
desta vivéncia, foi possivel compreender e consequentemente analisar de forma ampliada e
contextualizada os resultados obtidos por meio dos instrumentos de pesquisa.

Cabe salientar que os principais resultados desta tese serdo repassados a todos os
participantes por e-mail, que assim os solicitaram no TCLE. Também serdo oportunizados
resultados grupais aos dirigentes responsaveis pela gestdo de pessoas, para que possam auxiliar
futuras estratégias de prevencdo e promog¢ao de saide mental no ambiente organizacional da
UFMS.

Entre os achados importantes da pesquisa, destaco, inicialmente, o relativo a revisao
sistematica da literatura, que oportunizou constatar diversos estressores organizacionais do
contexto universitario, em diferentes paises. Particularmente, no ambiente pesquisado, o estudo
do estresse ocupacional, por meio do modelo desequilibrio entre esfor¢o/recompensa (ERI),
permitiu verificar que os grupos de servidores mais expostos ao ERI foram os da faixa etaria
entre 20 a 30 anos, sem filhos, com pds-graduagdo, que tiveram afastamento por doenca nos
ultimos 12 meses e que se percebem esgotados no trabalho.

Quanto aos fendmenos psicossociais do ambiente universitario, as percepgdes dos
participantes indicaram, entre os principais Fatores de Protecdo Psicossocial no Trabalho
(FPPT), que o servico publico mantém-se como uma possibilidade de trabalho grandemente
atrativa, devido em parte, pela sua estabilidade financeira e de carreira garantidas, como
também quando o trabalho realizado é permeado por atividades que impdem variedade e
autonomia. Em contrapartida, quanto aos Fatores de Risco Psicossociais no Trabalho (FRPT),
foram constatados queixas e desafios dos servidores em atuarem em ambientes organizacionais
com limitados recursos e inadequados equipamentos, além de valores de rigidez na estrutura

hierarquica do poder. E importante destacar que a categoria relacionamento interpessoal
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apresentou-se tanto como fator de risco, como também de prote¢do psicossocial, sendo
observado entre os setores que, a depender do reconhecimento e do apoio oferecido pelos pares
(técnicos e/ou docentes) e superiores (imediatos e/ou da alta gestdo), o ambiente de trabalho
pode tornar-se facilitador de promogdo de satide e bem-estar ou sofrimento no trabalho.

O aprofundamento do conhecimento sobre os fatores psicossociais, por meio da andlise
da cultura organizacional (CO), permitiu verificar que os servidores valorizaram a execu¢ao do
trabalho realizado com eficiéncia, dedicacdo e ética. Entretanto, também foram constatadas
praticas de comportamento autoritdrio, pressdo politica, apadrinhamento e excesso de
burocracia, que tendem a impossibilitar e frustrar tentativas de reformulagdo e/ou mudangas no
ambiente de trabalho.

Em favor da defesa, na tese, da importancia da CO nas interagdes humanas, confirmou-
se a predicdo da CO (42,9%) no desequilibrio entre esfor¢co/recompensa no trabalho. Esta
constatacdo, além do impacto da CO no estresse ocupacional, ratifica a relevancia de pesquisas
e/ou intervencdes organizacionais relacionadas ao campo da SM&T, particularmente da
Psicologia da Saude Ocupacional, ao incluirem ndo somente o sujeito/trabalhador, mas também
a instituicdo em seus contetidos e contextos organizacionais € sociais como corresponsiveis
pela promogdo e manutencdo de saude e/ou adoecimento no trabalho.

Quanto as perspectivas futuras, sdo sugeridas algumas possibilidades de praticas
psicossociais que podem contribuir no desenvolvimento geral da saude da organizagdo,
relacionadas, dessa forma, tanto a recursos individuais do trabalhador como, também, a
condi¢des do ambiente de trabalho (conteudo e contexto), descritas a seguir:

(1) Fomentar propostas que promovam programas de socializa¢do a novos servidores,

bem como treinamentos especificos das atividades a serem realizadas;
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(i1) Refletir sobre os editais de concurso publico, a fim de mobilizar melhores estratégias
em atrair servidores que estejam em equilibrio entre suas aspiracdes pessoais € as
organizacionais;

(iii) Propor a inclusdo da pergunta “Sente-se esgotado(a) ao final do dia de trabalho?”
no exame periddico de saide que os servidores realizam anualmente na pericia médica da
instituicdo, com o objetivo de contribuir como rastreador de informacgdo sobre a saide mental
do trabalhador;

(iv) Potencializar a consciéncia dos fatores de protecdo psicossocial, como a
estabilidade no trabalho, beneficios na carreira, salarios justos, ambientes que oportunizem
trabalhos desafiadores, com variedade e autonomia nas atividades, como também reconhecer e
valorizar a atividade dos servidores quando bem desempenhada;

(v) Favorecer ambientes permeados de relagdes interpessoais sadias, além da
importancia de um ambiente que promova o apoio dos colegas de trabalho (técnicos e docentes)
€ superiores;

(vi) Disponibilizar ambientes e estruturas organizacionais adequadas e seguras, como
também prover adaptagdo ergondmica de maquinas, equipamentos e mobilirios;

(vii) Esclarecer a definicdo dos objetivos comuns da universidade e incentivar a
comunicacdo entre os diversos setores da instituicdo e o papel de cada um no conjunto das
responsabilidades;

(viii) Manter e fortalecer valores organizacionais permeados por ética profissional e
praticas organizacionais de eficiéncia e dedicacao ao trabalho;

(ix) Refletir sobre os atuais valores mantidos de rigidez na estrutura hierarquica do
poder, de praticas autoritirias e de excesso de burocracia, a fim de oportunizar uma gestao mais
compartilhada em seus processos, além de fazer com que as tarefas administrativas ocorram

com maior agilidade e abertura a novas rotinas.
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Por fim, pondero a releviancia dos servidores técnico-administrativos serem
devidamente reconhecidos por toda comunidade universitaria, com objetivo de ampliar a
insercdo, valorizacdo e consequente comprometimento dos mesmos na instituicdo. Neste
sentido, aponto o desafio da instituicdo promover politicas e praticas, nos niveis estratégicos
(primario, secundario e terciirio) individuais e organizacionais, que sustentem o propdsito de
uma organizag¢ao saudavel, por meio da produtividade, responsabilidade social e principalmente
de ambientes mais humanizados e que valorizem o bem-estar e satide de seus servidores. Estas
consideragdes finais ndo se pretendem conclusivas, haja vista que o conhecimento estd sempre
em busca de complementacio e novos saberes cientificos.

Constato algumas limitagdes, como o fato do estudo ser de corte transversal, o que
impediu que andlises explicativas pudessem ser verificadas ao longo do tempo. Outra limitagcdo
foi a inclusdao de apenas um modelo preditor (CO) e uma varidvel dependente (EO) para a
andlise do ambiente organizacional, entretanto ressalto que a opc¢ao dessa anélise permitiu o
aprofundamento e verticalizacdo do entendimento dessas varidveis. Nesse sentido, apesar de
fugir da finalidade desta tese, recomendo que proximas pesquisas analisem, tanto em ambito
organizacional, quanto individual, outras varidveis potencialmente influenciadoras para a
ocorréncias do EO. Além da possibilidade de investigar outras prevaléncias de adoecimento no

trabalho, a exemplo da depressao e dependéncia de alcool e outras drogas.
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APENDICE A
NO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE -

Vocé esta sendo convidado (a) para participar, como voluntario, em uma pesquisa. Apds ser
esclarecido (a) sobre as informagdes a seguir, no caso de aceitar fazer parte do estudo, assine
ao final deste documento, que esta em duas vias. Uma delas € sua e a outra é do pesquisador
responsavel.

Titulo do Projeto de Pesquisa: “RELACOES ENTRE ESTRESSE OCUPACIONAL E
CULTURA ORGANIZACIONAL EM UMA UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESTADO DE
MATO GROSSO DO SUL, BRASIL”

Pesquisadora: Mércia Regina Teixeira Minari

Telefone: xxxxxx  E-mail: martminari@gmail.com

Orientadora: Prof. Dra. Liliana Andolpho Magalhdes Guimaraes (Universidade Cat6lica Dom
Bosco - UCDB) - Telefone: (67) 3312 3605

Esta pesquisa faz parte de uma tese para fins de obteng¢ao do titulo de Doutor em Psicologia da
Saude, junto a Universidade Catdlica Dom Bosco (UCDB) Campo Grande /MS. Seu objetivo
¢ verificar o (des) equilibrio entre esfor¢co e recompensa no trabalho e a cultura organizacional
por meio da aplicacdo de trés questionarios.

Para a realizacdo desta pesquisa obtivemos a autorizacdo do Pré-Reitor de Gestdao de Pessoas e
do Trabalho da UFMS.

Os resultados individuais obtidos, caso sejam de interesse do participante, serdo encaminhados
diretamente a0 mesmo no e-mail pessoal. E-mail:
Considerando as informacdes constantes neste termo e as recomendacdes previstas: (1) na
Resolucdo n°® 466, de 12 de dezembro de 2012, do Conselho Nacional de Saide (BRASIL,
2012) que aprova as diretrizes e normas regulamentadoras de pesquisa envolvendo seres
humanos, (ii) na Resolucao n° 16, de 20 de dezembro de 2000 do Conselho Federal de
Psicologia (BRASIL, 2000) que dispde sobre a pesquisa em Psicologia com seres humanos (ii1)
e nas normas expressas na Resolucio n° 196/96 do Conselho Nacional de Saide/ Ministério da
Saude, Consinto, de forma livre e esclarecida a participacio na presente pesquisa, na
condicao de participante, ciente de que:

a) Minha participacao € inteiramente voluntaria e ndo implica em quaisquer tipos de despesa
e/ou ressarcimento financeiro.

b) Essa atividade ndo € obrigatdria e, caso eu ndo queira participar, isso em nada mudard o
trabalho que realizo na UFMS;

c) Responderei aos trés questionarios, que contém questdes relacionadas a minha vida, meu
trabalho e minhas necessidades. O tempo médio para preenchimento dos mesmos é de
aproximadamente 40 minutos.

d) Estou ciente que as informacdes que fornecerei poderdo mais tarde, ser utilizadas para
trabalhos cientificos e que minha identificacdo sera mantida sob sigilo, isto é, ndo havera
chance de meu nome ser identificado, sendo assegurado completo anonimato;

e) Devido ao seu carater confidencial, essas informagOes serdo utilizadas apenas para
objetivos de estudo;

f) Nao ha nenhum risco significativo em participar deste estudo. Contudo, alguns contetudos
abordados eventualmente causardo algum tipo de desconforto psicolégico. Em func¢ao
disso, terei a possibilidade de ser encaminhado (a) pela pesquisadora ao atendimento
psicoldgico com profissional de Saide Mental, caso seja de minha vontade e necessidade;

g) Estou livre para desistir da participacdo em qualquer momento da aplicacdo dos
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questiondrios, sem quaisquer prejuizos.

h) Aceito participar voluntariamente dessa atividade e ndo houve nenhuma forma de pressao
para tanto;

i) A pesquisa aqui proposta foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP), da
Universidade Cat6lica Dom Bosco (UCDB), que a referenda.

j) Poderei contatar o Comité de Etica em Pesquisa da UCDB para quaisquer informacdes
pelo telefone (67) 3312-3605.

Recebi uma copia deste termo e a possibilidade de 1é-lo.

............................................. SMS, ade . de 2016.

Nome do Participante: RG do Participante:

Marcia Regina Teixeira Minari
Pesquisadora
http://lattes.cnpq.br/8388647606855323



APENDICE B

QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO E OCUPACIONAL

NO

1. Sexo:

a. () Masculino
b.( )

Feminino

2. Idade: anos.

3. Estado Civil:
a.( ) Solteiro(a)
b. ( ) Casado(a)
c. () Uniao Estavel (Amasiado)
d. ( ) Viuvo(a)
e. () Divorciado(a)

4. Qual sua escolaridade:
a. () Ensino fundamental
b. () Ensino médio
c. () Graduagao
d. ( ) Po6s-Graduacao
5. Tem filhos:
a.( ) Sim
b.( ) Nao
5.1. Se sim, quantos filhos?

6. Atual renda individual bruta:
a.( ) Del a3 salarios minimos
b.( ) De4 a6 salarios minimos
c.( ) De7a09 salarios minimos
d.( ) 10 salarios minimos ou mais

) De 1 a3 salarios minimos
) De 4 a 6 salarios minimos
) De 7 a9 salarios minimos
) 10 salarios minimos ou mais

e
a.( ) Catdlica
b.( ) Evangélica
c.( ) Espirita
d. ( ) Outra. Qual?
e.( ) Semreligido

9. Ha quanto tempo trabalha na UFMS?

anos.
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10. Qual seu setor/lotacdo na UFMS?

11. Quantas horas semanais trabalha na UFMS?
a.( ) 20horas
b. () 30 horas
c.( ) 40 horas

ual o turno de trabalho?
) Matutino

) Vespertino

) Noturno

) Matutino e Vespertino
) Matutino e Noturno

) Vespertino e Noturno

ual sua classe de carreira na UFMS?
) Classe A
) Classe B
) Classe C
) Classe D
) Classe E

) Sim
) Nao
13.1. Se sim, ha quantos anos?

o B
—~—~ =

xerce atualmente alguma funcao de chefia na UFMS?

15. Nos ultimos 12 meses, tirou licenca por motivo de doenca?

a.( ) sim
b.( ) nao

15.1. Se sim, de quanto tempo? (Assinale a alternativa sobre o maior periodo)

a.( ) la2dias

b.( ) 3a7dias

c.( ) 8alddias

d.( ) 15a30dias

e.( ) 31a60dias

f.( ) 61al20dias

g. () 121 dias ou mais
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15.2. Qual foi 0 motivo? (Assinalar somente uma alternativa principal, sobre o

periodo assinalado na questao anterior)
a. () Problemas relacionados ao coracao
b.( ) LER/DORT
c. () Ortopedia (exceto LER/DORT)

d. ( ) Transtornos Mentais (depressao, ansiedade, estresse, entre outros)

e. () Acidente de trabalho. Tipo

f. () Outro:
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16. Sente-se esgotado (a) ao final do dia de trabalho?

a. (
b. (

o a0

(
(
(
17.

7.S
a. (
b. (
c. (
d. (
e. (

1

8. Voc
a. (
b. (

) Nunca

) Raramente

) As vezes

) Frequentemente
) Sempre

ente-se realizado (a) profissionalmente?

) Nunca
Raramente

As vezes
Frequentemente
Sempre

)
)
)
)

é 0n51derada que existe disfuncoes e excessos de burocracia na UFMS?

8. 1 Se sim, qual? (Assinalar mais de um se for o caso)

. () Excesso de formalismo, papeldrio (a necessidade de documentar e de
formalizar todas as comunicacdes por escrito pode conduzir ao excesso de
formalismo, de documentacao e papelorio);

b. () Resisténcia a mudanca (resisténcia a qualquer tipo de possibilidade de
mudanca dentro da organizagdo, devido essa mudanga ser interpretada pelo
servidor como algo que ele desconhece, e, portanto, algo que pode trazer
perigo a sua segurancga e tranquilidade);

c. () Impessoalidade nos relacionamentos (caracteristicas de impessoalidade no
relacionamento entre os servidores, pois se enfatiza mais os cargos e titulos do
servidor do que as pessoas que os ocupam);

d. () Conformismo as rotinas e procedimentos (o servidor restringe-se ao
desempenho minimo no trabalho, realizando o estritamente contido nas
normas, nos regulamentos, nas rotinas e procedimentos impostos pela
organizacao);

e. () Exibicao de sinais de autoridade (enfatiza-se a hierarquia de autoridade,
tornando-se visivel, aos olhos de todos, aqueles que detém o poder);

f. ( ) Dificuldades de Relacionamento com publico (todos os clientes sao atendidos
de forma padronizada, sendo oferecido pouca atencao e descaso aos seus
problemas particulares);

g. () Outros:

) 8
) n
1
a

19. Descreva os aspectos positivos no seu exercicio profissional na UFMS:

22. Descreva os aspectos negativos no seu exercicio profissional na UFMS:

21. Quais condutas/comportamentos sao valorizadas para se obter sucesso na UFMS?

Obrigada por sua Participacao!
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ANEXO A

PARECER CONSUBSTANCIADO DO COMITE DE ETICA E
PESQUISA (CEP)

Titulo da Pesquisa: RELACOES ENTRE ESTRESSE OCUPACIONAL E CULTURA
ORGANIZACIONAL NO TRABALHO DE TECNICO-ADMINISTRATIVOS DE UMA
UNIVERSIDADE PUBLICA DO ESTADO DE MATO GROSSO DO SUL
Pesquisador Responsavel: Marcia Regina Teixeira Minari

Versao: 1

CAAE: 50167215.5.0000.5162

Submetido em: 16/10/2015

Instituicao Proponente: Universidade Cat6lica Dom Bosco

Situacido da Versao do Projeto: Aprovado

LISTA DE APRECIACOES DO PROJETO

Pesquisador % & 5 5 Exclusiva do Ach
o & P ceexn T . P : 50 F " cdes
Apreciacao Responsdvel ¥ Versao Submissao Modificacao Situacao Centro Coord. ¥
MARCIA
REGINA 5 ol
PO TEIXEIRA 1 16/10/2015 05/11/2015 Aprovado Nio fal (: -+
MINARI
pd ~
Apreciacio Data/Hora Tipo Tramite Versao Perfil Origem Destino Informacoes
05/11/2015 . Universidade Catdlica
PO 16:50:00 Parecer liberado 1 Coordenador Dom Bosco PESQUISADOR
PO 05/11/2015 Parecer do colegiado 1 Coordenador Universidade Catélica Universidade Catélica
15:51:04 emitido Dom Bosco Dom Bosco
26/10/2015 . Universidade Cat6lica Universidade Catélica
PO 09:16:31 Parecer do relator emitido | 1 Membro do CEP Dom Bosco Dom Bosco
26/10/2015 Aceitacdo de Elaboragao Universidade Cat6lica Universidade Catélica
PO 08:28:11 de Relatoria ! Membro do CEP Dom Bosco Dom Bosco
PO 22/10/2015 Confirmacéo de Indicagio 1 Coordenador Universidade Catélica Universidade Catdlica
10:13:12 de Relatoria Dom Bosco Dom Bosco
19/10/2015 N . o Universidade Catdlica Universidade Catdlica
PO 10:05:08 Indicac@o de Relatoria 1 Assessor Dom Bosco Dom Bosco
19/10/2015 N e, Universidade Cat6lica Universidade Catélica
PO 10:04:14 Aceitagio do PP ! Assessor Dom Bosco Dom Bosco
PO 16/10/2015 Submetido para avaliagdo 1 Pesquisador PESQUISADOR Universidade Catélica

21:26:14 do CEP Principal Dom Bosco
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