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Viver sem stress é uma utopia.

(Ana Maria Rossi)



RESUMO

O estresse ocupacional em ambientes da administragdo publica forma-se tanto pela necessidade de atendimento
das exigéncias quanto pela especificidade das tarefas que muitas vezes sdo rotineiras e de baixa complexidade e
outras vezes de alta complexidade. Revela-se, nestes contextos, a indagacdo relativa ao estresse ocupacional:
“Qual o nivel de estresse ocupacional dos Servidores de Nivel Superior do Poder Executivo do Estado do Rio
Grande Do Sul associados ao SINTERGS?”. Para responder a este problema de pesquisa definiu-se como
objetivo geral desta proposta identificar e descrever o nivel de estresse ocupacional nos Servidores de Nivel
Superior do Poder Executivo do Estado do Rio Grande do Sul associados ao SINTERGS. O atendimento deste
objetivo contou com uma abordagem quantitativa para a pesquisa, tendo cunho descritivo e utilizando-se como
procedimento técnico o método survey para a aplicacdo da Escala de Estresse no Trabalho — EET de Paschoal e
Tamayo (2004) a 418 servidores publicos associados/representados pelo SINTERGS. Como resultados, observa-
se que o nivel de estresse muito intenso (média > ou = 3,16) referem-se as questdes relativas: as poucas
perspectivas de crescimento na carreira, deficiéncia nos treinamentos para capacitacéo profissional, deficiéncia
na divulgacdo de informagdes, discriminacdo e favoritismo e a forma de distribuicdo de tarefas. O nivel de
estresse intenso (média > ou = 2,46 a < 3,16) contempla as questdes referentes: a pouca valorizac¢do por parte dos
supervisores, ao tipo de controle existente no trabalho, a falta de informacéo sobre as tarefas no trabalho, a falta
de autonomia na execugdo do trabalho, a realizagdo de tarefas abaixo do nivel de habilidade, o tempo
insuficiente para realizar o volume de trabalho, o trabalho durante muitas horas seguidas, a falta de compreensao
sobre quais séo as responsabilidades, a sensacédo de isolamento na organizacdo, a comunicagéo existente com o
superior e a falta de comunicacdo com o0s colegas. As questdes que apresentam as menores médias,
demonstrando o nivel leve a moderado de estresse (média > ou = 1,75 a < 2,46), referem-se a: falta de confianca
do supervisor, a competicdo no ambiente de trabalho, as ordens contraditorias dos superiores, realizacdo de
tarefas além da capacidade, evitacdo dos superiores em repassar responsabilidades importantes, acdo dos
superiores no sentido de encobrir o trabalho bem feito frente a outras pessoas e sentimento de incomodo por ser
tratado mal pelo supervisor na frente de colegas de trabalho. Ressalta-se que de acordo com a classificacdo de
Pereira (2005) para a identificacdo do nivel de estresse, ndo houve itens com médias que revelassem auséncia de
estresse, ou seja, itens com médias < 1,75.

Palavras-chave: administracdo publica, servidores, estresse ocupacional



ABSTRACT

Occupational stress in public administration environments is shaped both by the need to meet the demands and
by the specificity of the tasks that are often related to routine and of low complexity and other times of high
complexity. In these contexts, the question is related to occupational stress: "What is the level of occupational
stress of the graduated Servants of the Executive Power of the State of Rio Grande do Sul associated with
SINTERGS?". In order to attain this objective, we have used a quantitative approach for the research, having a
descriptive view and using as technical procedure the survey method with administration of the Occupational
Stress Scale (OSS) in Paschoal and Tamayo (2004) to 418 public employees associated/represented by
SINTERGS. As results, it is observed that the very intense stress level (average> or = 3.16) refers to the relative
issues: the few perspectives of career growth, deficiencies in training for professional qualification, lack of
information disclosure, discrimination and favoritism and the form of distribution of tasks. The level of intense
stress (average> or = 2.46 to <3.16) contemplates the issues related to: the low valuation by supervisors, the type
of control at work, lack of information about work tasks, lack of autonomy in the execution of work , the
accomplishment of tasks below the skill level, insufficient time to perform the workload, work for many hours at
a time, lack of understanding about what the responsibilities are, the feeling of isolation in the organization, the
communication existing with directors and lack of communication with colleagues. The questions presenting the
lowest averages, showing the mild to moderate level of stress (mean> or = 1.75 to <2.46), refer to: lack of
supervisor confidence, competition in the work environment, contradictory orders of superiors, accomplishment
of tasks beyond capacity, avoidance of superiors in passing on important responsibilities, superiors cover up
work well done to other people and feeling uncomfortable because of being mistreated by the supervisor in front
of co-workers. It should be noted that according to Pereira's classification (2005) for the identification of stress
level, there were no items with averages that revealed absence of stress, that is, items with averages of <1.75.

Keywords: public administration, servants, occupational stress
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INTRODUCAO

O estresse para Lazarus (1977) compreende trés categorias uma primeira que atribui
maior atencdo a resposta do individuo ao estressor, a segunda que da maior importancia ao
estimulo estressor e a terceira que enfatiza as relagdes mutuas entre o organismo e o ambiente.
Na primeira categoria sdo destacadas as reacdes do organismo diante dos estressores e as
respostas psicologicas e fisioldgicas sdo consideradas como respostas ao estresse. JA na
segunda categoria agrupam-se as definicdes que concebem o estresse referindo-se
principalmente aos agentes estressores. A terceira categoria congrega a integracdo das duas
anteriores, em que é ressaltada a importancia da relacao reciproca organismo-ambiente.

Sdo chamadas de estressoras as condi¢bes que tendem a causar estresse que
usualmente se combinam para pressionar um individuo de vérias maneiras até que se
desenvolva o estresse. Observa-se que qualquer mudanca pode gerar um determinado nivel de
estresse sendo que os efeitos podem ser positivos a medida que impele o individuo a um
desempenho superior (eustresse) ou negativos (distresse) quando ameaca a capacidade deste
(SAVOIA, 1988).

Especificamente o estresse ocupacional, pode ser definido como um processo em que
o individuo percebe demandas do trabalho como estressores, os quais, ao exceder sua
habilidade de enfrentamento, provocam no sujeito reacbes negativas (PASCHOAL;
TAMAYO, 2004). Estes estressores podem ser de natureza fisica ou psicossocial, e estes
ultimos tém despertado mais interesse nos estudos organizacionais.

Cooper e Marshall (1976) investigaram o0 estresse ocupacional e definiram cinco
fontes de estresse: (a) atores intrinsecos ao trabalho, incluindo aspectos como baixas
condicdes de trabalho, sobrecarga de informacédo, pressdo de prazos e mudancas tecnolégicas.
Ainda, inclui-se a ambiéncia fisica presente em fatores como a qualidade do ar, a iluminacéo,
a decoracdo, o barulho e o espago pessoal pode influenciar o humor e o estado mental das
pessoas; (b) papel na organizacdo, incluindo ambiguidade e conflito de papéis. A
ambiguidade de papéis ocorre quando o individuo ndo tem uma visédo clara sobre 0s objetivos
de seu trabalho, da expectativa que seus colegas tém sobre ele e do escopo e responsabilidade
de sua funcdo; (c) desenvolvimento de carreira, incluindo falta de seguranga no emprego, falta
ou excessos de promocgOes e obsolescéncia; (d) relacionamentos no trabalho, incluindo
relacionamentos com o0s colegas e com o0s superiores. Lidar com os chefes, pares e

subordinados pode afetar bastante a forma com que o individuo se sente ao fim do dia; e (e)
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estrutura e clima organizacional, incluindo baixo envolvimento na tomada de decisdo e em
questdes politicas.

Umann; Guido e Freitas (2011) explicam que ambientes laborais marcados pela a
exigéncia de maior produtividade associada a reducdo do contingente de trabalhadores, a
limitacdo do tempo e a complexidade das tarefas, além de expectativas irrealizaveis e relagdes
de trabalho hierérquicas precérias, podem levar a tensdo, fadiga e esgotamento profissional,
constituindo-se em situacdes de estresse no trabalho.

Para as autoras, pode-se verificar que o0 processo de comunicacdo dentro do ambiente
de trabalho também é considerado fator importante na determinacdo da salde dos
trabalhadores, pois quando ha dificuldade de comunicacdo espontanea, a manifestacdo de
insatisfacOes, as sugestdes dos trabalhadores em relagdo a organizacdo ou ao trabalho
desempenhado provocardo tensdo e, por conseguinte, sofrimento e insatisfacdo do
trabalhador, que manifestam-se pela doenca e em indicadores negativos de gestdo de pessoas
como o absenteismo, conflitos interpessoais e extra trabalho (BRASIL, 2001).

Desta forma, o estresse ocupacional em ambientes da administracdo publica,
especificamente, forma-se tanto pela necessidade de atendimento das exigéncias quanto pela
especificidade das tarefas que muitas vezes séo rotineiras e de baixa complexidade e outras
vezes de alta complexidade. Revela-se, nestes contextos, a indagagédo relativa ao estresse
ocupacional: “Qual o nivel de estresse ocupacional dos Servidores de Nivel Superior do Poder
Executivo do Estado do Rio Grande do Sul associados ao SINTERGS?” Para responder a este
problema de pesquisa define-se como objetivo geral desta proposta identificar e descrever o
nivel de estresse ocupacional nos Servidores de Nivel Superior do Poder Executivo do Estado
do Rio Grande do Sul associados ao SINTERGS.

1.1 JUSTIFICATIVA

O estudo do estresse laboral no ambiente do servigo publico justifica-se por servir de
argumento e forca nas pautas de reivindicacdo na melhoria do contexto e conteido dos cargos
possibilitando ao SINTERGS justificar futuras exigéncias junto ao Governo do Estado a
respeito da revisdo das condi¢Oes de trabalho e salarial a partir dos dados cientificos advindos
da pesquisa.

A presente pesquisa pode configurar-se como ferramenta para fortalecer a pauta de

reivindicagcdes do SINTERGS junto ao Governo do Estado e populagdo a partir da produgéo
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de dados cientificos a respeito da situacdo de estresse ocupacional de seus associados
ampliando ainda mais a credibilidade do Sindicato.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Define-se como objetivo geral desta proposta identificar e descrever o nivel de estresse
ocupacional nos Servidores de Nivel Superior do Poder Executivo do Estado do Rio Grande
do Sul associados ao SINTERGS.

1.2.2 Objetivos Especificos

Especificamente pretende-se:

i) Conhecer em profundidade os pressupostos tedricos que fundamentam a pesquisa
relativos ao estresse ocupacional;

ii) Identificar o nivel de estresse ocupacional nos servidores publicos do Estado do
RS associados ao SINTERGS — Sindicato dos Servidores de Nivel Superior do
Poder Executivo do Estado do Rio Grande do Sul com aplicacdo da Escala de
Estresse no Trabalho - EET de Paschoal e Tamayo (2004);

iii) Propor, caso necessario, alternativas para o enfrentamento ao estresse ocupacional
no ambiente de trabalho por parte dos servidores publicos do Estado do RS,
associados ao SINTERGS - Sindicato dos Servidores de Nivel Superior do Poder

Executivo do Estado do Rio Grande do Sul.
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2 ESTRESSE OCUPACIONAL

As pessoas vivem em sociedade visto a necessidade de fazer frente a condicdo
humana, pois o viver s6 é possivel na convivéncia como explicam Franca e Rodrigues (2014).
O ser humano esta destinado a uma constante interagdo com os outros e a agdo de concordar
ou discordar dos demais gera conflitos e, consequentemente, estresse.

Para os autores convive-se com pessoas de temperamentos diferentes daquilo que se
espera e, especificamente no contexto do trabalho, esse fato pode configurar-se como um
“desafio a sobrevivéncia do modo de ser, de pensar ¢ de manter nosso bem-estar bioldgico,
psicologico e social” (FRANCA; RODRIGUES, 2014, p. 17). Agregam, ainda, a este fato, as
questdes da necessidade de cumprir metas, execucdo de tarefas mdultiplas e atendimento de
funcBes vao de encontro aos projetos pessoais, tudo isto configurando-se como fatores que
podem ser um desafio a manutencao da salde.

Para Albrecht (1990) o estado prolongado de preocupacéo, alerta e ansiedade, que
caracteriza uma forte carga de estresse, se transformou num grande inimigo das pessoas.
Trabalhadores que se sentem estressados tendem a uma diminuicdo no desempenho e na
qualidade de seu trabalho e a gerar um aumento dos custos das organizagdes com problemas
de saude e com o0 aumento do absenteismo, da rotatividade e do nimero de acidentes no local
de trabalho (MENG-JINN; CUNRADI, 2008; JEX, 1998; REES, 1995).

Importante, nesta perspectiva de entendimento do estresse e seu impacto na vida do
trabalhador, compreender o significado do estresse. Neste sentido, Selye (1965, p.35) definiu
0 estresse como o ‘“conjunto de reagdes que um organismo desenvolve ao ser submetido a
uma situacdo que exige esforco de adaptagdo”. Franca e Rodrigues (2014) explicam a ideia
de Selye ressaltando que de um lado existem situacGes do mundo externo como, por exemplo,
0 meio socioeconémico e cultura, 0 ambiente de trabalho e o mundo interno do individuo
com a geracdo de pensamentos, sentimentos, emocdes e fantasias que que produzem
estimulos. De outro lado, ha resposta do individuo ao estimulo estressor. Essa resposta pode
ser negativa que desencadeia um processo adaptativo inadequado (distress), ou positiva
guando h& uma resposta positiva (eustress).

Os autores inferem que 0 estresse pode ser visto tanto como um processo quanto um
estado. Como um processo entendido como “tensdo diante de uma situagao de desafio por
ameaca ou conquista” ¢ como um estado sendo um “resultado positivo ou negativo da tenséo

realizada pela pessoa” (FRANCA; RODRIGUES, 2014, p.33).
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Ressalta-se que o estresse é resultado da percepcdo mediadora do individuo entre os
estimulos do ambiente e sua capacidade de enfrentamento. Em termos de estresse no ambiente
de trabalho, Paschoal e Tamayo (2004) determinam que € preponderante a ideia de que, para
algo na organizagdo ser um estressor, ele precisa ser percebido como tal pelo funcionario.
Quando o individuo identifica as demandas do trabalho como estressores que excedem sua
capacidade de enfrentamento e provocam reagBes negativas, ha o processo de estresse
ocupacional como definem os autores.

“O estresse é o resultante da percepcdo sobre a discordancia entre as exigéncias da
tarefa e 0s recursos pessoais para cumprir as ditas exigéncias. Uma pessoa pode sentir esta
discordancia como desafio e, em consequéncia, reagir dedicando-se a tarefa. Caso contrario,
se a discordancia é percebida como ameacadora, entdo o trabalhador enfrentar-se-4 com uma
situacdo estressante negativa, que pode conduzi-lo a evitar a tarefa” (SEEGERS; VAN
ELDEREN, 1996, p. 213).

O estresse, na sua perspectiva negativa, ou seja, quando causa uma sensacdo de
impossibilidade de fazer frente as demandas que se apresentam, requer a busca pelo
reconhecimento e entendimento dos fatores estressores que, normalmente, sdo multicausais.
Por isso Franca e Rodrigues (2014) esclarecem que 0s estressores podem advir tanto do meio
externo a partir de situacOes relativas ao frio, calor, condi¢cdes de insalubridade, relagGes
sociais, relacbes de trabalho, entre outras, quanto do meio interno, formado pelos
pensamentos e emocdes. A identificacdo dos fatores estressores é essencial no sentido de se
trabalhar para minimiza-los ou elimina-los do ambiente ocupacional promovendo, assim,
melhores condi¢des laborais.

Os estudos apresentam uma grande diversidade de estressores organizacionais, que
podem ser de natureza fisica ou psicossocial. Cooper e Marshall (1976) definiram cinco
fontes de estresse: (a) fatores intrinsecos ao trabalho, incluindo aspectos como baixas
condicGes de trabalho, sobrecarga de informacdo, pressdo de prazos, mudancas tecnolégicas.
A ambiéncia fisica presente em fatores como a qualidade do ar, a iluminacdo, a decoracéo, 0
barulho e o espaco pessoal pode influenciar o humor e o estado mental das pessoas; (b) papel
na organizacdo, incluindo ambiguidade e conflito de papéis. A ambigiidade de papéis ocorre
quando o individuo ndo tem uma viséo clara sobre os objetivos de seu trabalho, da expectativa
que seus colegas tém sobre ele e do escopo e responsabilidade de sua funcdo; (c)
desenvolvimento de carreira, incluindo falta de seguranca no emprego, falta ou excessos de
promogdes e obsolescéncia; (e) relacionamentos no trabalho, incluindo relacionamentos com

os colegas e com os superiores. Lidar com os chefes, pares e subordinados pode afetar
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bastante a forma com que o individuo se sente ao fim do dia; e (e) estrutura e clima
organizacional, incluindo baixo envolvimento na tomada de decisdo e em questdes politicas.

Vale ressaltar que o estresse pode atingir qualquer pessoa, mesmo as mais fortes estao
sujeitas a fatores estressantes que ultrapassam sua capacidade fisica e emocional de resistir.
Selye (1965) desenvolveu a Sindrome Geral de adaptacdo composta por trés fases: alarme,
resisténcia e exaustdo. Na primeira fase, reacdo de alarme, verifica-se o aumento da
frequéncia cardiaca, 0 aumento da pressdo arterial, 0 aumento da concentracdo de globulos
vermelhos, 0 aumento da concentracdo de acglUcar no sangue, a redistribuicdo do sangue, o
aumento da frequéncia respiratoria, a dilatacdo dos bronquios, a dilatacdo da pupila, o
aumento da concentracdo de glébulos brancos e ansiedade. Seguindo a primeira fase, ocorre a
fase de resisténcia caracterizada por aumento do cortex da suprarrenal, atrofia do timo, bago e
todas as estruturas linfaticas, hemodilui¢cdo, aumento do numero de globulos sanguineos,
diminuicdo do numero de eosindfilos, ulceragcbes no aparelho digestivo, aumento da
concentracdo de cloro na corrente sanguinea, além de sintomas como irritabilidade, insonia,
mudancas de humor. A terceira fase, de exaustdo, apresenta falha no processo de adaptacéao
conforme explicam os autores. Se o estimulo estressor for muito intenso ou muito potente ou
prolongado, poderd haver doenca ou uma maior predisposicdo para o desenvolvimento de
doenga, como consequéncia.

Lipp (2001) esclarece que para tornar claro o processo de desenvolvimento do estresse
na “fase do alerta”, considerada a fase positiva do estresse, o individuo potencializa-se com aa
producdo da adrenalina; a sobrevivéncia € preservada e uma sensacdo de plenitude é
frequentemente alcancada. Na “fase da resisténcia”, a pessoa automaticamente tenta lidar com
0s seus estressores de modo a manter sua homeostase interna, ou seja, o equilibrio interno do
seu sistema. Pode-se iniciar, nesta fase, o processo de adoecimento. Na “fase da exaustdo”,
podem ocorrer doengas graves nos 6rgaos mais vulneraveis.

Lipp (2001) acrescentou a Sindrome Geral de Adaptagdo de Selye uma quarta fase, a
Fase de Quase-Exaustdo (FQE), assim chamada por se encontrar entre a fase de resisténcia e a
de exaustdo. A autora explica que a fase de resisténcia, como proposta por Selye, era muito
extensa e apresenta dois momentos distintos, caracterizados néo por sintomas diferenciados,
mas sim pela quantidade e intensidade dos sintomas. Sendo assim, a Fase de Quase Exaustéo
refere-se ao segundo momento da fase de resisténcia e € 0 momento quando comegam a surgir
doencas, porém, ainda ndo tdo graves como na fase de exaustéo.

Sabendo-se, entdo, que o estresse pode apresentar quatro fases, faz-se necessario a

utilizagdo de instrumentos que propiciem a mensuracdo do nivel de estresse, com
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identificacdo dos estimulos estressores, podendo-se atuar no sentido de minimizacgdo e/ou
eliminacdo destes. Chama-se atengdo, neste sentido, para a Escala de Estresse no
Trabalho (EET), elaborada e validada pelos pesquisadores Paschoal e Tamayo (2004).
Almeida et al. (2015) explica que “cada item da referida escala aborda tanto um estressor
(sobrecarga de trabalho, conflito entre papéis, ambiguidade de papéis, relacionamento
interpessoal no trabalho, fatores de desenvolvimento na carreira e autonomia/controle no
trabalho) quanto uma reacdo emocional a este”. Este instrumento utilizacdo uma escala
de concordancia de 5 pontos .

A Escala de Estresse no Trabalho (EET), inicialmente composta por 31 itens, foi
aplicada a 437 trabalhadores de diferentes organizages, publicas e privadas, sedo que a
andlise fatorial revelou a existéncia de um Unico fator que, apo6s eliminacdo de itens com
carga fatorial abaixo de 0,45, ficou composto por 23 itens e obteve um coeficiente alfa de
Cronbach equivalente a 0,91 conforme explicam Paschoal e Tamayo (2004).

Busca-se, assim, com essas informacOes, colaborar e fundamentar futuras acdes e
servicos de prevencdo em saude mental. Em consonancia com o acima exposto, 0 presente
trabalho terd como objetivo identificar o nivel de estresse dos servidores publicos estaduais
associados/representados junto ao SINTERGS - Sindicato dos Servidores de Nivel Superior
do Poder Executivo do Estado do Rio Grande do Sul além de investigar possiveis fontes

estressoras externas e internas.
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3 METODO DE TRABALHO

O presente estudo, no sentido de alcancar os objetivos que se propde, seguiu uma
abordagem quantitativa caracterizando-se pelo emprego da quantificacdo, tanto nas
modalidades de coleta de informacfes, quanto no tratamento dessas, através de técnicas
estatisticas.

A abordagem quantitativa geralmente é aplicada aos estudos descritivos o que vem ao
encontro desta proposta, visto a necessidade de alcance do objetivo geral definido como
identificar o nivel de estresse dos servidores publicos estaduais associados/representados
junto ao SINTERGS - Sindicato dos Servidores de Nivel Superior do Poder Executivo do
Estado do Rio Grande do Sul.

Considerando os objetivos do estudo, propde-se a conducdo deste atraves de uma
etapa exploratoria seguida de uma etapa descritiva. A parte exploratéria permite o
desenvolvimento mais claro de conceitos, o estabelecimento de prioridades, estruturacdo de
defini¢bes e melhoria no planejamento final da pesquisa (COOPER; SCHINDLER, 2011). Ja
a etapa descritiva, segundo os autores, permite a descricdo de fenbmenos ou caracteristicas
associadas, estimativa das proporgdes da populacdo que possuem determinadas
caracteristicas, descoberta de associacdes entre as variaveis.

O método de pesquisa adotado refere-se ao levantamento ou survey, adequado para
medicdo de caracteristicas importantes de individuos, empresas, eventos e outros fendmenos.
De acordo com Hair Jr. et. al. (2005) o levantamento apresenta-se como um procedimento
para coletar os dados primarios e conhecer 0s aspectos importantes do comportamento
humano, através da interrogacdo direta e mediante andlise quantitativa. Segundo Gil (2007) o
levantamento tem maior alcance na procura por ser representativo de um universo definido e

oferecer resultados caracterizados pela precisdo estatistica.

3.1 POPULACAO E AMOSTRA

A pesquisa deve atender a um publico-alvo, coletando informacfes e analisando
posteriormente para o alcance dos resultados pretendidos. O publico-alvo denomina-se
populacéo e possui certas caracteristicas proprias.

Neste sentido, para esta pesquisa a populacdo consistiu nos servidores publicos

estaduais associados/representados junto ao SINTERGS — Sindicato dos Servidores de Nivel
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Superior do Poder Executivo do Estado do Rio Grande do Sul contando com
aproximadamente 5.000 associados.
A amostra foi calculada considerando a férmula proposta por Lopes (2016, p.107)

COmo seqgue:

2 A A
sz.p.q.N
e*(N-1)+Z7,.p.q

onde:

Z = abscissa da normal padrao;

N = tamanho da populacéo;

p” = estimativa da verdadeira propor¢ao de um dos niveis da variavel escolhida;
q=1-p

e = erro amostral, expresso em decimais.

Considerando, entdo, um erro amostral 5% e um nivel de 95% de confianca dos dados
numa populacdo de 5000 associados aos SINTERGS o tamanho minimo seria de 358
servidores. No entanto, foi possivel aplicar 418 questionarios durante os meses de julho,

agosto e setembro do ano de dois mil e dezoito.

3.2 INSTRUMENTO E TECNICA DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados para o presente estudo ocorreu junto aos servidores publicos
estaduais associados/representados pelo SINTERGS - Sindicato dos Servidores de Nivel
Superior do Poder Executivo do Estado do Rio Grande do Sul com a aplicagdo de um
instrumento composto por duas partes: Parte | - Escala de Estresse no Trabalho de Paschoal e
Tamayo (2004) composta por 23 itens com a utilizacdo de uma escala de concordancia de
cinco pontos (Escala Likert); e Parte Il - Dados sociodemograficos. A Tabela 01 apresenta o

protocolo de pesquisa e suas partes componentes.

Tabela 01: Protocolo de pesquisa

Partes Instrumento Itens
Parte | Escala de Estresse no Trabalho — EET 23 itens relativos a estimulos estressores e reacdes
perante o estresse.
Parte 1l Dados sociodemogréficos Género, idade, estado civil, nimero de filhos, renda

familiar, grau de responsabilidade pela manutengédo
financeira da familia e tempo de atuagdo como
servidor publico.

Fonte: Pesquisa
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Conforme observa-se na Tabela 01, a Escala de Estresse no Trabalho (EET)
componente da Parte | do protocolo de pesquisa, € um instrumento composto por 23
itens e validado por Paschoal e Tamayo (2004), estruturado com base na literatura
sobre estressores organizacionais de natureza psicossocial, bem como sobre reaces
psicoldgicas ao estresse ocupacional sendo que os itens abordam tanto o estressor
quanto a reacdo ao mesmo. Os autores validaram o instrumento aplicando-o a 437
trabalhadores de diferentes organizagfes, publicas e privadas utilizando anélise
fatorial com a eliminacéo de itens com carga fatorial abaixo de 0,45, confirmando-se,
entdo, os 23 itens com a existéncia de apenas um fator.

Os dados sociodemograficos, componentes da Parte 1l do protocolo de pesquisa,
referiram-se as questdes que buscaram informacgdes sobre género, idade, estado civil,
numero de filhos, renda familiar, grau de responsabilidade pela manutencéo financeira da
familia e tempo de atuacdo como servidor publico.

Para a coleta de dados estruturou-se o instrumento a partir de um questionario online
utilizando a ferramenta Google Docs® e, também, sob a forma de questionario impresso,
encaminhados aos servidores publicos durante os meses de julho, agosto e setembro do ano de
dois mil e dezoito. Para o contato com os servidores, durante 0s meses citados anteriormente,
foram enviados e-mails com a indicacdo do link para acesso ao formulario online, além disso,
através dos representantes dos Nucleos Regionais do SINTERGS foram encaminhados os
formularios impressos com a orientacdo de auto aplicacdo por parte dos respondentes e

posterior envio via malote para o referido Sindicato.

3.3 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Os dados obtidos dos questionarios aplicados aos servidores publicos estaduais
associados/representados junto ao SINTERGS - Sindicato dos Servidores de Nivel Superior
do Poder Executivo do Estado do Rio Grande do Sul, conforme proposicdo da pesquisa,
foram organizados inicialmente utilizando-se planilhas de calculos através do software
Excel®. A seguir os dados ja organizados foram analisados quantitativamente através do

software Statistica®, utilizando-se técnicas de estatistica descritiva (média e desvio-padréo).
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4 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Baseado nos resultados obtidos nas analises dos dados, este capitulo tem a finalidade
de realizar uma sintese dos achados mais relevantes encontrados neste estudo. Para isso,
resgata-se o objetivo geral no qual buscou “identificar e descrever qual 0 nivel de estresse
ocupacional dos servidores de nivel superior do Estado do RS associados ao SINTERGS na
perspectiva dos Servidores de Nivel Superior do Poder Executivo do Estado do Rio Grande
Do Sul ™.

Assim, descreve-se o resultado do perfil demografico dos respondentes seguido dos
resultados e respectivas analises das questdes constantes na Escala de Estresse no Trabalho de
Paschoal e Tamayo (2004) aplicada ao publico-alvo. Por fim, apresentam-se os itens da
Escala de Estresse no Trabalho (PASCOAL; TAMAYO, 2004) com respectivos valores de
média e desvio padrdo considerando os niveis de intensidade de estresse 0 que permite a
identificacdo o estresse muito intenso (média > ou = a 3,16), estresse intenso (média > ou =
2,46 a < 3,16), estresse leve a moderado (média > ou = 1,75 a < 2,46) e auséncia de estresse
(média < 1,75) conforme define Pereira (2005).

4.1 CARACTERIZACAO DO PERFIL DOS RESPONDENTES

O perfil dos participantes, descrito nesta subsecdo, deriva das questdes
socioeconbmicas constantes no instrumento de pesquisa. As variaveis analisadas foram:
associados ou ndo ao SINTERGS, género, idade, estado civil, numero de filhos, renda
familiar, grau de responsabilidade pela manutencdo financeira da familia e tempo de atuacdo
como servidor pablico. Tais varidveis buscaram caracterizar o perfil dos 418 respondentes da
pesquisa.

A Tabela 02 apresenta o perfil dos participantes.

Tabela 02: Perfil dos participantes

o ~ Frequéncia
Variaveis Opcdes de Resposta Total Percentual
Associados ao i'g; 397 94,98%
SINTERGS 21 5,02%
Género Outro 139 33,25%
1 0,24%

Continua...
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L ~ Frequéncia
Variaveis Opcdes de Resposta Total Percentual
18 a 25 anos
6 1,44%
o no wom
0
Idade 46 a 55 anos 82 19‘620A)
56 a 65 anos 19338 gggéoﬁ)
. , 0
66 anos ou mais 28 6.70%
Casado(a)/Unido estavel 0
Separado(a)/Divorciado(a) 25790 ?ii?;‘;
Estado Civil \S/?lljt\(/e(l)ré()a) 82 10.62%
7 1,67%
0 0,
1 130 31,18%
5 123 29,50%
. . 122 29,26%
Numero de filhos i 34 8.15%
5 7 1,68%
1 0,24%
De R$ 1.001,00 a R$ 3.000,00 2 048%
De R$ 3.001,00 a R$ 5.000,00 26 6,220/
Renda familiar De R$ 5.001,00 a R$ 10.000,00 271 64 8300/0
Mais de R$ 10.001,00 119 28.47%
Contribui apenas com uma pequena parte 16 3.83%
Grau de Divide igualmente as respons. com outra pessoa 163 39’ 00(;
responsabilidade N&o tem nenhuma responsabilidade financeira 5 0 ’48%0
pela manutencédo Principal responsavel, mas recebe ajuda de outra pessoa 108 25 84%
financeira da familia ~ Unico responsével 129 30 86%
Menos de 1 ano 0
x Entre 1 e 3 anos ! 1.67%
Tempo de atuagdo 2 0,48%
. Entre 3 e 5 anos
como servidor Entre 5 & 10 anos 72 17,22%
publico 10 anos ou mais 64 15,31%
273 65,31%

Fonte: Pesquisa

Em relacdo ao perfil dos participantes pode-se destacar, considerando a Tabela 02, que

a maioria séo associados ao SINTERGS, 94,98%, e apenas 5,02% séo representados ndo

associados. Em sua maioria sdo do género feminino, 66,51%, seguido do género masculino,

33,25 e outros 0,24%. A maior parte dos servidores participantes (61,96%) sdo de faixa etaria

acima de 46 anos. Considerando o estado civil destaca-se que 64,59% dos servidores sdo

casados ou possuem uma unido estavel. Em relagdo ao ndmero de filhos, 31,18% ndao

possuem filhos. A renda familiar para 93,33% dos respondentes é de R$ 5.001,00 ou mais. Os

servidores participantes declaram-se 0s Unicos responsaveis pela manutencdo financeira da

familia, 30,86%, ou os principais responsaveis, 25,84%. O tempo atuagdo como servidor

publico concentra-se em 10 anos ou mais contando com 65,31% dos participantes.
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4.2 AVALIACAO DA CONFIABILIDADE DA ESCALA

A confiabilidade de uma pesquisa pode ser auferida se os resultados forem
estatisticamente semelhantes no caso de repeticdo da mesma. Como, neste caso, ndo ha
possibilidade aplicacOes repetidas, optou-se pela utilizagédo de medida de consisténcia interna
calculado pelo Alfa de Cronbach sendo conceituado como uma “medida de confiabilidade que
variade 0 a 1, sendo os valores de 0,60 a 0,70 considerados o limite inferior de
aceitabilidade” (HAIR Jr, 2005, p. 90). O Alfa de Cronbach é calculado pela seguinte
formula: Alfa = k* (cov/var) / 1+ (k-1)*(cov/var) , onde Kk = numero de varidveis
consideradas; cov = média das covariancias e var = média das variancias

Para a presente pesquisa identificou-se um valor para o Alfa de Cronbach de 0,954
demonstrando a alta consisténcia interna do grupo de variaveis escalares. Ressalta-se que a
escala original de Paschoal e Tamayo (2004) obteve um coeficiente alfa de Cronbach

equivalente a 0,91.

4.3 RESULTADOS DA APLICACAO DA ESCALA DE ESTRESSE NO TRABALHO

Nesta secdo apresentam-se os resultados individuais para cada item da Escala de
Estresse no Trabalho (PASCOAL; TAMAYO, 2004). Assim, seguem as respostas em forma
de grafico de colunas considerando o valor percentual atribuido a escala de concordancia do
instrumento.

O Gréfico 01 apresenta as respostas para a questdo “A forma como as tarefas sdo

distribuidas em minha area tem me deixado nervoso”.

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%

23,68%
18,66% D 13,64%
20,00% ,64%
) (+]
i ]

0,00%

36,84%

1 - Discordo 2 - Discordo 3 -Concordoem 4-Concordo 5 - Concordo
totalmente parte Totalmente

Grafico 01: A forma como as tarefas sdo distribuidas em minha area tem me deixado nervoso.
Fonte: Pesquisa
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Como observa-se no Gréfico 01, a discordancia total representa 7,18% das respostas, a
discordancia, 18,66%, a concordancia em parte, 36,48%, a concordancia 23,68% e a
concordancia total 13,64%.

O Grafico 02 apresenta os percentuais de resposta para a questdo “O tipo de controle

existente em meu trabalho me irrita”.

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%

40,00% 29,67% 30,14%

30,00%
16,03% 14,59%
20} o 9.]57% I I D
i =
0,00% -

1 - Discordo 2 - Discordo 3 -Concordoem 4-Concordo 5 - Concordo
totalmente parte Totalmente

Gréfico 02: O tipo de controle existente em meu trabalho me irrita.
Fonte: Pesquisa

No Gréfico 02, destaca-se que a discordancia total representa 9,57% das respostas, a
discordancia, 29,67%, a concordancia em parte, 30,14%, a concordancia 16,03% e a
concordancia total 14,59%.

Em funcdo do alto percentual de concordancia somada a concordancia total nas
questdes 1 e 2 verifica-se que este resultado vem ao encontro do que preconiza Albrecht
(1990), uma vez que este explica que o estresse € uma doenga que se tornou recorrente e esta
trazendo um elevado custo em termos de salde e bem-estar emocional. O estado prolongado
de preocupacdo, alerta e ansiedade, que caracteriza uma forte carga de estresse, se
transformou num grande inimigo das pessoas conforme o autor.Tais resultados orientam para
a necessidade de minimizar controles desnecessarios dando maior autonomia no ambiente
laboral com definicdo clara de objetivos e metas para cada ambiente e servidores neles
alocados.

O Grafico 03 apresenta as respostas para a questdo “Sinto-me desgastado com a falta

de autonomia na execug¢ao do meu trabalho™.
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100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%

40,00%
: 30,38% 27,27%

30,00%
20,00% 13,88% 14,11% 14,35%
o HE =
0,00%

1 - Discordo 2 - Discordo 3 - Concordoem 4-Concordo 5 - Concordo
totalmente parte Totalmente

Gréfico 03: Sinto-me desgastado com a falta de autonomia na execugéo do meu trabalho.
Fonte: Pesquisa

Considerando os resultados obtidos no Grafico 03, nota-se que a discordancia total
representa 13,88% das respostas, a discordancia, 30,38%, a concordancia em parte, 27,27%, a
concordancia 14,11% e a concordancia total 14,35%.

Para analise da questdo relativa a autonomia os estudos de Glowinkowski e Cooper,
(1987), promovem uma explicacdo para este ponto explicando que existe um estresse
positivo, que ajuda na produtividade e da asas a criatividade. Mas, se mantido por muito
tempo, pode se tornar prejudicial. O fator estressor pode ser dividido em dois niveis:
guantitativo e qualitativo. A sobrecarga quantitativa diz respeito ao nimero excessivo de
tarefas a serem realizadas, ou seja, refere-se a quantidade de tarefas, que se encontram além
da disponibilidade do trabalhador. J& a sobrecarga qualitativa, refere-se a dificuldade ao se
realizar o trabalho, ou seja, o individuo depara-se com demandas que estdo além de suas
habilidades ou aptiddes.

Mesmo com a informatizacdo, a carga de trabalho, ao invés de diminuir, aumentou no
setor publico. Em funcéo das exigéncias da sociedade em relacéo a transparéncia, os relatorios
tém que ser constantemente atualizados e as demandas sempre serem respondidas de forma
imediata. Na maioria das vezes, ndo ha autonomia do trabalhador em relacdo as decisdes e aos
métodos de trabalho o que se comprova no dia a dia (PASCHOAL et al., 2010). Logo, 0s
formularios e metodos sdo padronizados ou buscam a padronizagdo sem contar com as
diferencas funcionais e regionais. Nesse contexto, cabe aos funcionarios preenché-los,
adequando-se as necessidades.

O Grafico 04 apresenta os percentuais de resposta para a questdo “Tenho me sentido

incomodado com a falta de confianga de meu superior sobre o meu trabalho”.
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100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
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50,00%
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30,00% 22,73% 22,73%
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10,00%
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Gréafico 04: Tenho me sentido incomodado com a falta de confianca de meu superior sobre o meu trabalho.
Fonte: Pesquisa

Conforme o Gréfico 04, verifica-se que o percentual de discordancia total chega a
22,73%, discordancia 37,32%, concordancia em parte 22,73%, concordancia 6,94% e
concordancia total 10,29%.

Baseado nestes resultados observa-se, que entre 0s sujeitos de pesquisa e 0S
respectivos superiores ha uma importante relacdo de confianca. Tal fato leva a crenca de que
nesse caso especifico, existe certa afinidade de propdsitos no ambiente laboral ora analisado,
pautado pela confiabilidade nas relacdes do superior e subordinado. Conforme Marras e
Veloso (2012), a relagéo entre a chefia e seus subordinados merece atengéo visto que, caso
nédo ocorra um elo de confianga entre as partes, esta pode se tornar um estressor.

O Grafico 05 apresenta as respostas para a questdo “Sinto-me irritado com a

deficiéncia na divulgagdo de informacdes sobre decisfes organizacionais”.

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00% 32,30%

30,00% 24,88% 22.97%
20.00% 15,31%
0,00% —

1 - Discordo 2 - Discordo 3 - Concordoem 4-Concordo 5 - Concordo
totalmente parte Totalmente

Gréfico 05: Sinto-me irritado com a deficiéncia na divulgacéo de informacGes sobre decisdes organizacionais.
Fonte: Pesquisa
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Observa-se no Gréafico 05, que a discordancia total representa 4,55% das respostas, a
discordancia, 15,31%, a concordéancia em parte, 24,88%, a concordancia 22,97% e a
concordancia total 32,30%.

O Grafico 06 apresenta os percentuais de resposta para a questdo “Sinto-me

incomodado com a falta de informagdes sobre minhas tarefas no meu trabalho”.
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Gréfico 06: Sinto-me incomodado com a falta de informagdes sobre minhas tarefas no meu trabalho.
Fonte: Pesquisa

Identifica-se no grafico 06 os seguintes resultados: a discordancia total representa
12,44% das respostas, a discordancia, 30,86%, a concordancia em parte, 25,60%, a
concordancia 18,42% e a concordancia total 12,68%.

O Grafico 07 apresenta as respostas para a questdo “A forma de comunicagdo ente

mim e meus colegas de trabalho deixa-me irritado”.
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Gréfico 07: A falta de comunicagdo entre mim e meus colegas de trabalho deixa-me irritado.
Fonte: Pesquisa



30

Como observa-se no Grafico 07, a discordancia total representa 16,27% das respostas,
a discordancia, 31,82%, a concordancia em parte, 30,38%, a concordancia 12,68% e a
concordancia total 8,85%.

As questdes apresentadas nos Graficos 5, 6 e 7 podem ser analisadas sob o prisma das
consideracOes de Baldwin; Bommer e Rubin (2015) que explicam sobre a necessidade de
estruturacdo de um processo de comunicagdo eficaz que permita motivar, dar feedback,
trabalhar em equipe, negociar, liderar entre outros. Para os autores a comunicacdo eficaz
dificilmente é elementar ou comum e o0 seu fracasso o sucesso € multidimensional
dependendo de vérios elos de uma cadeia. Reforcam, ainda, que a caracteristica mais
marcante da comunicacao € a troca de informacdes entre as pessoas.

Assim, considerando-se as questfes em foco, observa-se que a grande maioria dos
pesquisados apontam que ha alguma falha no processo de comunicacdo e/ou informacéo de
sua organizacdo. Pode-se propor a possibilidade de criar mecanismos e estratégias que
melhorem o processo de comunicacdo e/ou o repasse de informacdes organizacionais
considerando todos os elementos do processo comunicacional, ou seja, a emissdo da
mensagem (forma e codificacdo), a transmissdao da mensagem, a recepcdo da mensagem
(recepcao da mensagem codificada e decodificacdo), o feedback da mensagem e o tratamento
para a eliminagdo de “ruidos”.

O Gréafico 08 apresenta os percentuais de resposta para a questdo “Sinto-me

incomodado por meu supervisor tratar-me mal na frente de colegas de trabalho”.
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Gréfico 08: Sinto-me incomodado por meu supervisor tratar-me mal na frente de colegas de trabalho.
Fonte: Pesquisa

No Grafico 08, destaca-se que a discordancia total chega a 42,34%, discordancia
33,73%, concordancia em parte 12,44%, concordancia 5,50% e concordéancia total 5,98%.
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O Grafico 09 apresenta as respostas para a questdo “Sinto-me incomodado por ter que

realizar tarefas que estdo além de minha capacidade”.
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Gréfico 09: Sinto-me incomodado por ter que realizar tarefas que estdo além de minha capacidade.
Fonte: Pesquisa

Considerando os resultados obtidos no Grafico 09, nota-se que a discordancia total
chega a 24,64%, discordancia 38,04%, concordancia em parte 23,21%, concordancia 7,89% e
concordancia total 6,22%.

Wagpner I11 e Hollenbeck (2000) citam tarefas organizacionais, como uma das fontes
de insatisfacdo e estresse causadas por caracteristicas inerentes as organizacdes. Em geral, 0s
fatores chave que determinam a satisfacdo e o estresse sdo: a complexidade da tarefa, esforco
fisico e significancia da tarefa. Baseado nas ideias de Caplan (1983),é possivel descrever que,
0 desajuste entre 0 que o trabalhador dispGe e aquilo que o trabalho lhe exige, pode ser
considerado um agente estressor, especificamente, o resultado do (des)equilibrio entre os
recursos pessoais para realizar as tarefas que lhe cabem e as cobrancas advindas do ambiente
de trabalho.

Ao analisar questdo, considerando o alinhamento da teoria com os resultados obtidos,
percebe-se que mesmo o gerenciamento das tarefas, sendo um assunto delicado dentro da
organizacao, os sujeitos desta pesquisa, conseguem conciliar a execucdo das mesmas.

O Gréfico 10 apresenta os percentuais de resposta para a questao “Fico de mau humor

por ter que trabalhar durante muitas horas seguidas”.
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Gréafico 10: Fico de mau humor por ter que trabalhar durante muitas horas seguidas.
Fonte: Pesquisa

Conforme o Gréfico 10 verifica-se que a discordancia total representa 17,22% das
respostas, a discordancia, 31,34%, a concordancia em parte, 24,64%, a concordancia 14,35%
e a concordancia total 12,44%.

Também foi possivel verificar, que os ambientes laborais marcados pela exigéncia de
maior produtividade associada a reducdo do contingente de trabalhadores, a limitacdo do
tempo e a complexidade das tarefas, além de expectativas irrealizaveis e relacbes de trabalho
hierarquicas precarias, podem levar a tensdo, fadiga e esgotamento profissional, constituindo-
se em situacdes de estresse no trabalho, como afirmam Umann; Guido e Freitas (2011). Desta
forma, na questdo 10 pode-se verificar a necessidade de possivel intervencdo no sentido de
adequacao da carga horaria com possivel minimizacdo da jornada de trabalho por muitas
horas seguidas.

O Grafico 11 apresenta as respostas para a questdo “Sinto-me incomodado com a

comunicagdo existente entre mim € meu superior’.
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Gréfico 11: Sinto-me incomodado com a comunicagdo existente entre mim e meu superior.
Fonte: Pesquisa
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Observa-se no Gréfico 11, que o percentual de discordancia total chega a 17,46%,
discordancia 36,84%, concordancia em parte 19,62%, concordancia 13,16% e concordancia
total 12,92%.

A comunicacgdo entre o superior e o subordinado advém do processo relacional entre
os individuos sendo que para Carvalho (2009) o relacionamento no dia a dia afeta diretamente
as pessoas, pois representa a comunicacdo que VOCEé tem com 0 outro, assim resulta em
cuidado que deve-se ter para lidar com as atitudes que sdo diversas e que influenciam num
clima propicio para trabalhar, desenvolver e, consequentemente, produzir.

A comunicagdo como componente da interacdo humana, torna-se um aspecto essencial
guando analisam-se os fatores de estresse, pois a capacidade comunicacional permite que as
barreiras advindas da incompatibilidade, dos desentendimentos e dos conflitos sejam
dirimidas. De outra forma, se a comunicacao é ineficiente e ineficaz verifica-se a provocagéo
de relagdes desarmoniosas com aumento do nivel de estresse e impacto na qualidade de vida
do trabalhador e na produtividade.

O Gréfico 12 apresenta os percentuais de resposta para a questdo “Fico irritado com

discriminacao/favoritismo no meu ambiente de trabalho”.
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Gréfico 12: Fico irritado com discriminacdo/favoritismo no meu ambiente de trabalho.
Fonte: Pesquisa

Identifica-se no Grafico 12 os seguintes resultados: a discordancia total representa
11,48% das respostas, a discordancia, 22,25%, a concordancia em parte, 21,05%, a
concordancia 18,90% e a concordancia total 26,32%.

Segundo Katz (1970), as maiores dificuldades para os gerentes estdo relacionadas a
sua condicdo de analista das condi¢des que afetam a sua unidade de trabalho, identificando as

necessidades de alocacdo de recursos, os relacionamentos interpessoais, 0s valores e as
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normas da organizagao, como forma de alcangar os melhores resultados do trabalho. Baseado
nas ideias de Cooper e Marshall (1976), dentre as cinco fontes de estresse, pode-se citar
relacionamentos no trabalho, incluindo relacionamentos com os colegas e com 0s superiores.
Lidar com os chefes, pares e subordinados pode afetar bastante a forma com que o individuo
se sente ao fim do dia. Para Franca e Rodrigues (2014), outras causas possiveis sdo chefias
com controles cerrados, mudangas organizacionais, discussfes sobre novas delegacOes de
poder, reducdo da margem de lucro e concorréncias externas ferozes.

Verifica-se neste item que ha identificacdo dos aspectos de discriminacao/favoritismo
no ambiente de trabalho do servigo publico, questdo que pode afetar tanto os individuos em
uma ordem pessoal quanto profissional, impactando a qualidade de vida no trabalho e na
produtividade. Questdes de discriminacdo/favoritismo podem ser minimizadas e/ou
eliminadas quando as regras e critérios para a realizacdo de atividades e projetos sdo claros
sendo comunicados e reconhecidos pela equipe.

O Grafico 13 apresenta as respostas para a questdo “Tenho me sentido incomodado

com a deficiéncia nos treinamentos para capacitacao profissional”.
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Gréfico 13: Tenho me sentido incomodado com a deficiéncia nos treinamentos para capacitagao profissional.
Fonte: Pesquisa

Como observa-se no Gréfico 13, a discordancia total representa 5,26% das respostas, a
discordancia, 13,16%, a concordancia em parte, 26,32%, a concordancia 22,73% e a
concordancia total 32,54%.

Para Lipp e Tanganelli (2002) os estudos existentes terminam por Se ater as
necessidades de investimentos constantes em capacitacfes/treinamentos para os empregados,
visando desenvolver as habilidades, assim como estimular o comprometimento dos mesmos
com a organizacdo, para que eles passem a se sentir valorizados e estimulados a enfrentar

dificuldades maiores. Entretanto, cabe ao gestor desenvolver politicas e programas de
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qualidade de vida no trabalho visando resgatar motivacdo, satisfagdo, salude-seguranca no
trabalho.

Assim, verifica-se que a estruturacdo de escalas de treinamentos, com o objetivo de
ampliar a capacidade de trabalho e a absorcédo de novas habilidades podem ser possibilidades
de minimizacdo ou eliminagdo da percepgdo de deficiéncia no aspecto de capacitacédo
profissional. Com isso, conseguir-se-ia 0 enriquecimento do trabalho (Job Enrichment),
promovendo, assim, 0 aumento do numero de tarefas realizadas por um funcionéario e o
aumento do controle sobre estas tarefas. Ele € associado a definicdo dos trabalhos e
especialmente ao trabalho do funcionério da produgdo. O enriquecimento do trabalho é uma
extensdo da ampliacdo do trabalho a fim de minimizar os agentes estressores.

O Gréfico 14 apresenta os percentuais de resposta para a questao “Fico de mau humor

por me sentir isolado na organizagao”.
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Gréfico 14: Fico de mau humor por me sentir isolado na organizag&o.
Fonte: Pesquisa

No Grafico 14, destaca-se que a discordancia total chega a 14,59%, discordancia
36,12%, concordancia em parte 26,79%, concordancia 10,77% e concordancia total 11,72%.

O sentimento de isolamento dentre da organizacdo pode se configurar como fator
estressor pois como explica Chiavenato (2010, p. 115), “as pessoas ndo atuam isoladamente,
mas por meio de interacdes com outras pessoas para poderem alcangar seus objetivos”. O
autor explica que o trabalho pode se tornar mais prazeroso quando ha interacdo entre as
pessoas, surgindo a cooperacédo pelo fato de poder compartilhar ideias, solu¢des e tomadas de
decisdo. Isso influencia positivamente no ambiente de trabalho. Carvalho (2009, p.108)
reforga a importancia da atuacdo conjunta, quando explica que “o relacionamento interpessoal

entre o lider e os membros da equipe € um dos fatores mais relevantes na facilitacdo ou
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bloqueio de um clima de confianga, respeito e afeto, que possibilite relacbes de harmonia e
cooperacao” (CARVALHO, 2009, p. 108).
O Grafico 15 apresenta as respostas para a questdo “Fico irritado por ser pouco

valorizado por meus superiores”.

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%

8 17,94%

2000% — 11.96% 16,75%

DO | . .
0,00%

1 - Discordo 2 - Discordo 3 -Concordoem 4-Concordo 5 - Concordo
totalmente parte Totalmente

26,32% 27,03%

Gréfico 15: Fico irritado por ser pouco valorizado por meus superiores.
Fonte: Pesquisa

Considerando os resultados obtidos no Grafico 15, nota-se que a discordancia total
representa 11,96% das respostas, a discordancia, 26,32%, a concordancia em parte, 27,03%, a
concordancia 16,75% e a concordancia total 17,94%.

Para Minayo e Adorno (2013) existem diversas causas da insatisfacdo dentro das
corporacgdes, tais como, a frustracdo e ressentimento pela falta de reconhecimento dos
superiores e da populacdo; as queixas sobre salarios; as condi¢des de trabalho; a qualidade de
vida; o descontentamento com a justica e o fator de sentirem-se permanentemente ameagados.

Em vista das respostas obtidas e dos conceitos observados dos autores, percebe-se que
existe a necessidade de valorizar os funciondrios atraves da proposicdo de objetivos e metas
claros, assim como, a geracao de feedbacks sobre os resultados obtidos em comparacgdo as
metas estabelecidas. Estes permitem a valorizagdo dos servidores resultando em maior
motivacao e qualidade no trabalho desenvolvido nos setores da administracéo pablica.

O Gréafico 16 apresenta os percentuais de resposta para a questdo “As poucas

perspectivas de crescimento na carreira t€ém me deixado angustiado”.
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Gréafico 16: As poucas perspectivas de crescimento na carreira tém me deixado angustiado.
Fonte: Pesquisa

Conforme o Gréfico 16, verifica-se que o percentual de discordancia total representa
5,26% das respostas, a discordancia, 12,68%, a concordancia em parte, 18,90%, a
concordancia 20,57% e a concordancia total 42,58%.

Os autores Wagner 111 e Hollenbeck (2000) citam papéis organizacionais, como uma
das fontes de insatisfacdo e estresse causadas por caracteristicas inerentes as organizacoes. Os
autores descrevem que o papel da pessoa na organizagdo pode ser definido como o conjunto
total de expectativas que é definido tanto pala pessoa como pelos demais participantes do
ambiente social. Essas expectativas de comportamento incluem todos os aspectos formais do
trabalho, além das expectativas informais de colegas, superiores, clientes e consumidores.
Sanchez-Milla e colaboradores (2001) classificam alguns fatores provocadores do estresse no
trabalho como: inerentes ao posto de trabalho; derivados da funcdo da organizacgdo;
associados ao desenvolvimento da carreira profissional; derivados da estrutura e atmosfera de
trabalho; e associados as relacdes pessoais e externos ao trabalho.

Com base nesta questdo e na fundamentacédo teorica, pode-se propor a ampliacdo da
possibilidade de estudos sobre possiveis necessidades dos servidores no plano de carreira.
Estas necessidades sdo dinamicas, sendo que por caracteristica da burocracia na gestao
publica, muitas vezes ocorre demora na adaptacdo da legislacdo para novos cenarios e
necessidades da prépria administracdo. Tais dificuldades podem gerar desmotivacdo aos
servidores causando dificuldades para a implementagdo de politicas publicas e a ampliacdo da
qualidade do servico publico. Necessita-se, para tanto, a definicdo clara de um plano de
carreira com prazos definidos para cada etapa de crescimento.

O Gréfico 17 apresenta as respostas para a questdo “Tenho me sentido incomodado

por trabalhar em tarefas abaixo do meu nivel de habilidade”.
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Gréfico 17: Tenho me sentido incomodado por trabalhar em tarefas abaixo do meu nivel de habilidade.
Fonte: Pesquisa

Observa-se no Grafico 17, que a discordancia total representa 14,83% das respostas, a
discordancia, 33,49%, a concordancia em parte, 23,68%, a concordancia 15,31% e a
concordancia total 12,68%.

A sensacdo de incomodo pela realizacdo de tarefas abaixo da capacidade do individuo
é explicado por Kalimo et al. (1988) que identifica como principais causas de estresse no
trabalho as poucas exigéncias do cargo em relacdo a capacidade do trabalhador, os desejos
frustrados e a insatisfacdo com relagdo a metas positivamente valorizadas, como ascensao de
cargo ou promogdes, dentre outras. Além disso, ha que se planejar o desenvolvimento de uma
avaliacdo de desempenho que preveja a identificacdo dos desajustes entre o que é exigido e a
capacidade do trabalhador.

O Grafico 18 apresenta os percentuais de resposta para a questdo “A competi¢do no

meu ambiente de trabalho tem me deixado de mau humor”.
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Gréfico 18: A competicdo no meu ambiente de trabalho tem me deixado de mau humor.
Fonte: Pesquisa
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Identifica-se no Grafico 18 os seguintes resultados: a discordancia total chega a
21,05%, discordancia 39,95%, concordancia em parte 21,77%, concordancia 8,13% e
concordancia total 9,09%.

Para Wagner 111 e Hollenbeck (2000) os préprios trabalhadores relatam problemas de
estresse, porém a maior parte tem medo de admitir que ndo possa superar alguns problemas
relacionados ao seu trabalho e outros descontentes com alguma coisa no trabalho, podem néo
falar porque ndo querem parecer queixosos. Por esse motivo segundo 0s autores as empresas
que desejam realmente reforcar as atitudes de seus funcionarios precisam realizar
regularmente pesquisas sobre a satisfacdo para monitorar tendéncias e mudancgas. Contudo
realizar uma pesquisa de opinido organizacional, ndo é algo que deva ser empreendido
superficialmente, j& que tais pesquisas aumentam as expectativas.

Segundo Lacombe (2005), um dos fatores que aumenta o estresse ¢ a falta de controle
das pessoas sobre os possiveis riscos, causando 0 medo de ndo conseguir realizar o que se
espera. Outro fator de estresse é a exagerada pressdao pelos resultados e o receio de ndo
conseguir um bom desempenho, a falta de controle sobre algumas variaveis importantes para
alcancar os resultados.

Para fazer frente as questBes de competicdo no ambiente de trabalho, deve-se
estruturar estratégias, a fim de trabalhar as questdes ligadas ao relacionamento, assim como a
definicdo de fungdes, perfil do cargo e responsabilidades de cada servidor. Com a definicéo
clara das politicas de pessoal pode-se evitar e/ou minimizar as dificuldades de relacionamento
provendo um ambiente de maior produtividade e satisfacdo.

O Griafico 19 apresenta as respostas para a questdo “A falta de compreensdo sobre

quais séo minhas responsabilidades neste trabalho tem causado irritagao”.
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Gréfico 19: A falta de compreensdo sobre quais sdo minhas responsabilidades neste trabalho tem causado
irritacdo.
Fonte: Pesquisa
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No Grafico 19 a discordancia total representa 14,59% das respostas, a discordancia,
34,93%, a concordancia em parte, 25,36%, a concordancia 14,35% e a concordancia total
10,77%.

Para Lacombe (2005) boa parte dos problemas organizacionais resultam de
comunicagdo inadequada, inoportunas ou falhas. De acordo com Santos (1995) as mudangas
no trabalho podem advir de mudancas de instalacGes, de equipamento, de tecnologias, de
volume de trabalho, de gerentes, de atitudes, politica da companhia, taticas entre outros. Cada
mudanga, independente de consulta prévia aos colaboradores, se manifesta como estressor
dentro da empresa.

Como estratégia de enfrentamento ao fator estressor relativo a falta de compreenséo
das responsabilidades, pode-se inferir sobre a criagdo de mecanismos que melhorem o
processo de comunicacdo e/ou repasse de informagbes organizacionais, a todos os
funcionérios atraves dos meios eletrénicos e tradicionais como reunides, memorandos entre
outros.

O Grafico 20 apresenta os percentuais de resposta para a questdo “Tenho estado

nervoso por meu superior me dar ordens contraditorias”.
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Gréafico 20: Tenho estado nervoso por meu superior me dar ordens contraditorias.
Fonte: Pesquisa

Considerando os resultados obtidos no Grafico 20, nota-se que discordancia total
chega a 22,01%, discordancia 39,71%, concordancia em parte 19,38%, concordancia 10,05%
e concordancia total 8,85%.

O Grafico 21 apresenta as respostas para a questdo “Sinto-me irritado por meu

superior encobrir meu trabalho bem feito diante de outras pessoas”.
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Gréfico 21: Sinto-me irritado por meu superior encobrir meu trabalho bem feito diante de outras pessoas.
Fonte: Pesquisa

Conforme o Gréafico 21, verifica-se que o percentual de discordancia total chega a
26,56%, discordancia 40,91%, concordancia em parte 16,75%, concordancia 8,37% e
concordancia total 7,42%.

Chiavenato (2008), nos estudos de qualidade de vida no trabalho, destaca que é um
assunto recente e envolve de um lado os trabalhadores que lutam pelo bem-estar e satisfacdo
no ambiente de trabalho e de outro, os lideres que lutam pelos interesses da organizacdo. As
empresas que visam alcancar niveis elevados de produtividade e qualidade necessitam manter
seus funcionérios motivados para que participem mais na execucao das tarefas e com isso
consigam atender a demanda externa, ou seja, para satisfazer o cliente externo é preciso
investir no cliente interno.

Identifica-se que a qualificacdo do plano de carreira, 0 qual possa agregar indicadores
quantitativos e qualitativos que propiciem melhoras no aspecto do reconhecimento dos
servidores no dia a dia de suas atividades, pode ser uma estratégia para o enfrentamento deste
aspecto. Estes mecanismos poderdo contribuir com a melhoria na motivacao e diminuicéo do
estresse, pois na atualidade o plano de carreira ndo consegue, muitas vezes, identificar o
trabalho na sua integralidade, sendo em muitos casos generalista em sua avaliagdo e
reconhecimento.

O Grafico 22 apresenta os percentuais de resposta para a questdo “O tempo

insuficiente para realizar meu volume de trabalho deixa-me nervoso”.
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Gréfico 22: O tempo insuficiente para realizar meu volume de trabalho deixa-me nervoso.
Fonte: Pesquisa

Observa-se no Grafico 22, que a discordancia total representa 16,99% das respostas, a
discordancia, 29,19%, a concordancia em parte, 25,36%, a concordancia 15,31% e a
concordancia total 13,16%.

Segundo Erosa (2001) as condicBes estressantes no ambiente laboral sdo: sobrecarga
de trabalho, excesso ou falta de trabalho, rapidez em realizar a tarefa, necessidade de tomar
decisdes, fadiga por esforco fisico importante (viagens longas e numerosas), ndmero
excessivo de horas de trabalho e mudancas no trabalho.

A questdo da sobrecarga de trabalho é abordada por varios autores, dentre estes,
Cooper e Marshall (1976) que definem cinco fontes de estresse, aqueles intrinsecos ao
trabalho, incluindo aspectos como baixas condi¢des de trabalho, sobrecarga de informacéo,
pressao de prazos, mudancas tecnolégicas. Bem como, a ambiéncia fisica presente em fatores
como a qualidade do ar, a iluminacdo, a decoracdo, o barulho e o espaco pessoal pode
influenciar o humor e o estado mental das pessoas.

Prop0e-se, para este item, o desenvolvimento de um plano de agéo para que a carga de
trabalho seja distribuida de forma clara e equilibrada. Estes mecanismos, certamente poderdo
contribuir com a reducdo do estresse no ambiente laboral e, consequentemente, refletir em
maior motivacdo e produtividade.

O Grafico 23 apresenta as respostas para a questdo “Fico incomodado por meu

supervisor evitar me incumbir de responsabilidades importantes”.
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Grafico 23: Fico incomodado por meu superior evitar me incumbir de responsabilidades importantes.
Fonte: Pesquisa

Identifica-se no Grafico 23 os seguintes resultados: a discordancia total chega a
22,73%, discordancia 45,93%, concordancia em parte 15,79%, concordancia 8,13% e
concordancia total 7,42%.

Quando o trabalhador sente-se incomodado por ndo receber responsabilidades que ele
acredita ter potencial para fazer frente, identifica-se que ha uma falha no processo de
empowerment, ou seja, no empoderamento do individuo. O empowerment significa dar ao
pessoal a autoridade para fazer mudancas no trabalho em si, assim como na forma como ele é
desempenhado (SLACK et al., 1997, p. 311). Uma vez que o empowerment falha pode-se
observar a ocorréncia de estresse. Verifica-se, no entanto, que esta questdo ndo se revela como
estressor para a maioria dos respondentes.

Ao final das andlises individuais das questbes que comple a Escala de Estresse no
Trabalho — EET (PASCHOAL; TAMAYO, 2004) importante destacar outros trabalhos
desenvolvidos junto a servidores publicos com a utilizacdo desta escala. Neste sentido chama-
se atencdo para o trabalho de Almeida et al. (2017) que objetivou identificar o nivel de
estresse ocupacional dos policiais militares do Rio Grande do Sul, tendo como participantes
do estudo 519 policiais militares pertencentes a quartéis de cidades localizadas no estado do
Rio Grande do Sul. De acordo com o0s autores nesta pesquisa ocorreu predominio do nivel
médio de estresse em relacdo a deficiéncia nos treinamentos para capacitacdo profissional, a
discriminacao/favoritismo no ambiente de trabalho, as poucas perspectivas de crescimento na
carreira, a pouca valorizacdo por parte dos superiores e a deficiéncia na divulgacdo de
informagdes sobre as decisGes organizacionais. Todos estes itens citados como estimulos

estressores no presente estudo junto aos servidores publicos associados ao SINTERGS.
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Almeida et al. (2015) também pesquisaram o estresse em bombeiros do municipio de
Santa Maria/RS com o objetivo de identificar o nivel de estresse, sendo que os resultados
apresentaram nivel moderado de estresse ocupacional tendo como principais estressores a
deficiéncia nos treinamentos, a deficiéncia na divulgacdo das informacgdes, as pouca
perspectiva de crescimento na carreira, a forma como séo distribuidas as tarefas e a falta de
informacdo sobre as tarefas desempenhadas pelo proprio bombeiro. Notadamente, verifica-se
que os estressores sdo 0s mesmos levantados no presente estudo.

Seguindo-se a analise individual das questdes da Escala de Estresse no Trabalho
(PASCOAL; TAMAYO, 2004), apresenta-se na Tabela 03 as médias e desvios-padrdo para
todos os itens pesquisados considerando as questdes em ordem decrescente do valor da média.

Tabela 03: Ranking dos itens considerando o valor da média em ordem decrescente

N Questdes Média Desvlo
padrao
Q16 As poucas perspectivas de crescimento na carreira ttm me deixado angustiado.  3,825359  1,252576
Q13 Tenho me sentido incomodado com a deficiéncia nos treinamentos para 3,641148 1,209646
capacitacéo profissional.
Q5  Sinto-me irritado com a deficiéncia na divulgacdo de informagdes sobre 3,631579 1,208744
decisbes organizacionais.
Q12 Fico irritado com discriminagdo/favoritismo no meu ambiente de trabalho. 3,263158 1,363319
Q1 A forma como as tarefas séo distribuidas em minha area tem me deixado 3,179426  1,107575
nervoso.
Q15 Fico irritado por ser pouco valorizado por meus superiores. 3,023923 1,276762
Q2  O'tipo de controle existente em meu trabalho me irrita. 2,964115 1,193971
Q6  Sinto-me incomodado com a falta de informac®es sobre minhas tarefas no meu  2,880383  1,219367
trabalho.
Q3  Sinto-me desgastado com a falta de autonomia na execugdo do meu trabalho. 2,846890 1,246771

Q22 O tempo insuficiente para realizar meu volume de trabalho deixa-me nervoso.  2,784689 1,268151
Q17 Tenho me sentido incomodado por trabalhar em tarefas abaixo do meu nivel de  2,775120 1,241625

habilidade.
Q10 Fico de mau humor por ter que trabalhar durante muitas horas seguidas. 2,734450 1,255705
Q19 A falta de compreensdo sobre quais sdo minhas responsabilidades neste 2,717703  1,196206
trabalho tem causado irritagao.
Q14 Fico de mau humor por me sentir isolado na organizagéo. 2,688995 1,195083
Q11 Sinto-me incomodado com a comunicagdo existente entre mim e meu superior.  2,672249  1,269546
Q7 A falta de comunicacdo entre mim e meus colegas de trabalho deixa-me 2,660287 1,156527
irritado.

Q4  Tenho me sentido incomodado com a falta de confianga de meu superior sobre  2,447368 1,208823
0 meu trabalho.

Q18 A competicdo no meu ambiente de trabalho tem me deixado de mau humor. 2,442584 1,174389

Q20 Tenho estado nervoso por meu superior me dar ordens contraditorias. 2,440191 1,192507

Q9  Sinto-me incomodado por ter que realizar tarefas que estdo além de minha 2,330144 1,117165
capacidade.

Q23 Fico incomodado por meu superior evitar me incumbir de responsabilidades 2,315789 1,131960
importantes.

Q21 Sinto-me irritado por meu superior encobrir meu trabalho bem feito diante de 2,291866 1,163383
outras pessoas.

Q8  Sinto-me incomodado por meu supervisor tratar-me mal na frente de colegas 1,990431 1,144229
de trabalho.

Fonte: Pesquisa
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Considerando os resultados das médias e desvios-padréo apresentados na Tabela 03 e
como forma de subsidiar a analise do estresse considerando niveis de intensidade, optou-se
pela utilizacdo dos limites definidos por Pereira (2005) desenvolvido para uma escala que
considera uma variacdo de 1,00 a 5,00 pontos, sendo estes: I) auséncia de estresse apresenta
média < 1,75; 1) estresse leve a moderado apresenta média > ou = 1,75 a < 2,46; I11) estresse
intenso apresenta média > ou = 2,46 a < 3,16; 1V) estresse muito intenso apresenta média > ou
=3,16.

Pereira (2005, p. 214) explica que em caso de estresse muito intenso (no nivel de
estresse muito intenso a média é > ou = 3,16) ha indicacdo de “ocorréncia de manifestacdes de
estresse num grau muito elevado, gerando impactos significativos nos diversos ambientes onde o
individuo opera. As condicBes organicas e psiquicas apresentam alteracdes importantes, e 0s casos
dessa intensidade necessitam de tratamento/acompanhamento clinico e/ou psicolégico”. O autor
explica que neste nivel de estresse podem haver problemas de concentracdo com impacto
importante para o trabalho com queda na produtividade. Explica, ainda, que caso haja persisténcia
do nivel muito intenso de estresse com periodo acima de trés meses, pode ocorrer 0 agravamento
com consequéncias para a estrutura psiquica afetando aspectos comportamentais/emocionais e
organicos, influenciando os diversos ambientes em que o individuo muito intensamente afetado
esta presente.

Para os casos de estresse intenso (no nivel de estresse intenso a média € > ou = 2,46 a <
3,16) Pereira (2005, p.17) orienta que neste estado “as condi¢bes organicas e psiquicas ja
podem estar apresentando alteracdes, e em alguns casos 0s individuos necessitam de
tratamento/acompanhamento psicoldgico, podendo necessitar também de tratamento clinico”.
Explana, ainda, que neste nivel de estresse ha dificuldades de concentracdo afetando a qualidade
de vida. Em relacdo ao trabalho identifica que ha queda na produtividade e, da mesma forma que
0 nivel de estresse muito intenso, caso haja a persisténcia por um periodo mais longo, acima de
trés meses, podera ocorrer uma “tendéncia de agravamento do quadro, passando a comprometer
de forma muito importante a estrutura psiquica, afetando aspectos comportamentais/emocionais e
organicos”.

O nivel de estresse leve a moderado (no nivel de estresse leve a moderado a média é >
ou = 1,75 a < 2,46) como propde Pereira (2005, p. 218) “indica a ocorréncia de manifestacfes
de estresse, no entanto, em grau compensado, podendo ndo gerar impactos importantes nos
diversos ambientes de interagdo do individuo”. Indicando que se houver a persisténcia por um
periodo mais longo, acima de trés meses, “podera ocorrer tendéncia de agravamento da sua

intensidade, passando a comprometer a estrutura psiquica, afetando aspectos
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comportamentais/emocionais e organicos, com consequentes impactos nos seus diversos
ambientes, até mesmo no trabalho”.

A auséncia de estresse (no nivel de auséncia de estresse a média é < 1,75) conforme
proposto por Pereira (2005, p. 218) “significa um estado de bom equilibrio entre as demandas
psiquicas advindas do ambiente, tais como trabalho, familia e social, entre outras, e a estrutura
psiquica do individuo™.

Assim, mesmo que esta classificagdo tenha sido estruturada para outro instrumento de
medicdo de estresse, identifica-se que sua utilizacdo pode ser extrapolada para a analise dos
resultados advindos da Escala de Estresse no Trabalho - EET (PASCHOAL; TAMAYO, 2004)
visto que os autores ndo determinam para este instrumento a avaliacdo do nivel, o que propicia
aos pesquisadores o desenvolvimento de andlises que sejam condizentes com 0s objetivos
propostos do trabalho. A Tabela 04 apresenta a média dos itens da EET (PASCHOAL,;
TAMAYO, 2004) considerando a classificacdo de Pereira (2005).

Tabela 04: Nivel de estresse considerando ordem decrescente do valor das médias

N® Questbes Média Nivel de

estresse

Q16  As poucas perspectivas de crescimento na carreira tém me deixado angustiado.

Q13 Tenho me sentido incomodado com a deficiéncia nos treinamentos para capacitagéo
profissional.

Q5  Sinto-me irritado com a deficiéncia na divulgac&o de informagdes sobre decisbes
organizacionais.

Q12 Fico irritado com discriminag&o/favoritismo no meu ambiente de trabalho.

Q1 A formacomo as tarefas sdo distribuidas em minha area tem me deixado nervoso.

Q15 Fico irritado por ser pouco valorizado por meus superiores. 3,023923
Q2  O'tipo de controle existente em meu trabalho me irrita. 2,964115
Q6  Sinto-me incomodado com a falta de informag6es sobre minhas tarefas no meu 2,880383
trabalho.
Q3  Sinto-me desgastado com a falta de autonomia na execugao do meu trabalho. 2,846890  Nivel de
Q22 O tempo insuficiente para realizar meu volume de trabalho deixa-me nervoso. 2,784689  estresse
Q17 Tenho me sentido incomodado por trabalhar em tarefas abaixo do meu nivel de 2,775120  intenso
habilidade. (média > ou
Q10 Fico de mau humor por ter que trabalhar durante muitas horas seguidas. 2,734450 =246a<
Q19 A falta de compreensdo sobre quais s&o minhas responsabilidades neste trabalho 2,717703  3,16)
tem causado irritacao.
Q14  Fico de mau humor por me sentir isolado na organizagéo. 2,688995
Q11 Sinto-me incomodado com a comunicagdo existente entre mim e meu superior. 2,672249
Q7 A falta de comunicacéo entre mim e meus colegas de trabalho deixa-me irritado. 2,660287
Q4  Tenho me sentido incomodado com a falta de confianga de meu superior sobre o 2,447368
meu trabalho.
Q18 A competicdo no meu ambiente de trabalho tem me deixado de mau humor. 2,442584 Nivel de
Q20 Tenho estado nervoso por meu superior me dar ordens contraditorias. 2,440191 estresse
Q9  Sinto-me incomodado por ter que realizar tarefas que estdo além de minha 2,330144 leve a
capacidade. moderado
Q23 Fico incomodado por meu superior evitar me incumbir de responsabilidades 2,315789 (média > ou
importantes. —175a<
Q21 Sinto-me irritado por meu superior encobrir meu trabalho bem feito diante de 2,291866 9 4é)
outras pessoas. '
Q8  Sinto-me incomodado por meu supervisor tratar-me mal na frente de colegas de 1,990431
trabalho.

Fonte: Pesquisa
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Observando-se a Tabela 04 pode-se identificar que as médias de nivel de estresse
muito intenso (média > ou = 3,16) referem-se as questdes relativas: as poucas perspectivas de
crescimento na carreira (questdo 16), deficiéncia nos treinamentos para capacitacdo
profissional (questdo 13), deficiéncia na divulgacdo de informacdes (questdo b5),
discriminacdo e favoritismo (questédo 12) e a forma de distribuicdo de tarefas (questdo 1).

O nivel de estresse intenso (média > ou = 2,46 a < 3,16) contempla as questdes
referentes: a pouca valorizacdo por parte dos supervisores (questdo 15), o tipo de controle
existente no trabalho (questdo 2), a falta de informacdo sobre as tarefas no trabalho (questéo
6), a falta de autonomia na execugdo do trabalho (questdo 3), o tempo insuficiente para
realizar o volume de trabalho (questdo 22), a realizagdo de tarefas abaixo do nivel de
habilidade (questdo 17), o trabalho durante muitas horas seguidas (questdo 10), a falta de
compreensdo sobre quais sdo as responsabilidades (questdo 19), a sensacdo de isolamento na
organizacdo (questdo 14), a comunicagdo existente com o superior (questdo 11) e a falta de
comunicagdo com os colegas (questéo 7),

As questdes que apresentam as menores médias, demonstrando o nivel leve a
moderado de estresse (média > ou = 1,75 a < 2,46), referem-se: a falta de confianca do
supervisor (questdo 4), a competicdo no ambiente de trabalho (questdo 18),as ordens
contraditérias dos superiores (questdo 20), realizagdo de tarefas além da capacidade (questéo
9), evitacdo dos superiores em repassar responsabilidades importantes (questdo 23), acdo dos
superiores no sentido de encobrir o trabalho bem feito frente outras pessoas (questdo 21) e
sentimento de incdmodo por ser tratado mal pelo supervisor na frente de colegas de trabalho
(questéo 8).

Ressalta-se que de acordo com a classificagdo de Pereira (2005) para a identificacéo
do nivel de estresse, ndo houve itens com médias que revelassem auséncia de estresse, ou
seja, itens com médias < 1,75.

Assim, finalizando-se as analises relativas ao nivel de estresse ocupacional dos
servidores publicos associados ao SINTERGS, pode-se perceber a importancia de se analisar
os itens da Escala de Estresse no Trabalho — EET (PASCHOAL; TAMAYO, 2004)
considerando o ranking das médias, pois esta perspectiva possibilita o entendimento dos
fatores entendidos como mais estressores o que permite a definicdo de estratégias que podem
configurar-se tanto em politicas de recursos humanos como em ac¢0es e praticas de gestdo que
propiciem a minimizacdo ou eliminacdo de estimulos estressores com vistas a melhoria do

ambiente organizacional, aumento de produtividade e qualidade de vida do servidor pablico.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Baseado nos resultados obtidos nas anélises dos dados, este capitulo tem a finalidade
de realizar uma sintese dos achados mais relevantes encontrados neste estudo. Para isso,
resgata-se o objetivo geral no qual buscou “identificar e descrever o nivel de estresse
ocupacional nos Servidores de Nivel Superior do Poder Executivo do Estado do Rio Grande
do Sul associados ao SINTERGS” na perspectiva dos Especialistas em Satde,
Extranumerarios e Técnicos Cientificos do Estado do Rio Grande do Sul. Para alcancar este
objetivo utilizou-se a Escala de Estresse no Trabalho - EET proposta por Paschoal e Tamayo
(2004), composta de 23 questdes. Para fins de andlise e classificagdo do nivel de estresse, foi
utilizado o que prevé Pereira (2005), o qual orienta a divisdo em trés niveis de estresse a
saber: estresse muito intenso (média > ou = 2,46 a < 3,16); estresse intenso (média > ou =
2,46 a < 3,16), estresse leve a moderado (média > ou = 1,75 a < 2,46) e auséncia de estresse
(média < 1,75). Para tanto, passa-se a descrever os principais resultados a respeito do que foi
encontrado e analisado na presente pesquisa considerando os niveis de intensidade de estresse
numa perspectiva decrescente.

Em relacdo aos itens que representam estresse muito intenso percebe-se que a forma
de distribuicdo das tarefas promove sobre o servidor o aumento da irritagdo e consequente
estresse, 0 que arremete para a necessidade de possivel intervencdo no sentido da distribuicao
equitativa de tarefas com o intento de minimizar e/ou eliminar os niveis de estresse.

No que se refere a deficiéncia na divulgacdo de informacdes sobre decisdes
organizacionais, identifica-se a necessidade de criacdo de mecanismos efetivos de divulgacéo
das informacOes dentro da organizagdo, privilegiando processos qualificados de
endomarketing. Tais processos podem ser padronizados através dos sistemas de redes
utilizando-se a web como meio para atingir todos os servidores. Esses mecanismos
promoverdo a divulgacdo dos principais acontecimentos da administracdo publica, sendo fator
de incluséo e geracdo de maior comprometimento com as atividades laborais dirias.

Quanto aos temas discriminagdo e favoritismo no ambiente de trabalho do servico
publico, os mesmos podem afetar tanto os individuos em uma ordem pessoal quanto
profissional, impactando assim a qualidade de vida no trabalho e na produtividade. Questdes
de discriminagdo/favoritismo podem ser minimizadas e/ou eliminadas quando as regras e
critérios para a realizacdo de atividades e projetos sdo claros sendo comunicados e

reconhecidos pela equipe.
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Situacgdes de estresse pela ocorréncia de deficiéncia nos treinamentos para capacitacdo
profissional, € outro ponto que contribui para estresse muito intenso. Para isto, verifica-se que
a estruturacao de escalas de treinamentos, com o objetivo de ampliar a capacidade de trabalho
e a absorcdo de novas habilidades podem ser possibilidades de minimizacao ou eliminacéo da
percepcdo de deficiéncia no aspecto de capacitagéo profissional. Com isso, conseguir-se-ia 0
enriquecimento do trabalho (Job Enrichment), promovendo, assim, 0 aumento do nimero de
tarefas realizadas por um funcionario e o aumento do controle sobre estas tarefas. O
enriquecimento do trabalho é uma extensdo da ampliacdo do trabalho a fim de minimizar os
agentes estressores.

Sobre as poucas perspectivas de crescimento na carreira, pode-se propor a ampliagao
da possibilidade de estudos sobre possiveis necessidades dos servidores no plano de carreira.
Estas necessidades sdo dinamicas, sendo que pelas caracteristicas da burocracia na gestao
publica, muitas vezes ocorre demora na adaptacdo da legislagdo para novos cenarios e
necessidades dos servidores e da prdpria administracdo. Tais dificuldades podem gerar
desmotivacdo, causando dificuldades para a implementacdo de politicas publicas e a
ampliacdo da qualidade do servico publico. Necessita-se, para tanto, a definicdo clara de um
plano de carreira com prazos definidos para cada etapa de crescimento e adequagdo das
questdes legais.

J& as questdes que representam estresse intenso, referem-se, primeiramente, sobre 0s
tipos de controles existentes no trabalho e sua consequente geracdo de irritacdo. Os resultados
encontrados na pesquisa orientam para a necessidade de minimizar controles desnecessarios
dando maior autonomia no ambiente laboral com definicdo clara de objetivos e metas para 0s
servidores.

Em relacdo a geracdo de desgaste com a falta de autonomia na execucdo do trabalho,
identifica-se que a qualificacdo dos sistemas de gestdo deve ser no sentido de atender as
necessidades e particularidades regionais e o contexto de cada 6rgdo e/ou setor publico. Com
essas praticas, permitir-se-ia maior autonomia na execucédo do trabalho de cada servidor.

Sobre o tema relacionado a falta de informacdes a respeito das tarefas no trabalho,
além da falta de comunicacédo entre servidor e colegas, observa-se que a grande maioria dos
pesquisados apontam que ha falha no processo de comunicacdo e/ou informagdo de sua
organizacdo. Pode-se propor a possibilidade de criar mecanismos e estratégias que melhorem
0 processo de comunicagdo e/ou o repasse de informagOes organizacionais a todos os
funcionérios. Esta préatica poderd levar a redugdo dos niveis de estresse, assim como a um

possivel aumento da produtividade. A comunica¢do como componente da interacdo humana,
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torna-se um aspecto essencial quando analisam-se os fatores de estresse, pois a capacidade de
comunicagdo permite que as barreiras advindas da incompatibilidade, dos desentendimentos e
dos conflitos sejam dirimidas. De outra forma, se a comunicacdo é ineficiente e ineficaz
verifica-se a provocacdo de relacbes desarmoniosas com aumento do nivel de estresse e,
consequente, impacto na qualidade de vida do trabalhador e na produtividade.

Em relagdo ao tema que vincula mau humor, pelo fato de ter que trabalhar durante
muitas horas seguidas, verifica-se a necessidade de possivel intervencdo no sentido de
adequacao da carga horaria com necessidade de minimizacdo das jornadas de trabalho por
muitas horas seguidas. No tocante a irritacdo por ser pouco valorizado pelos superiores e em
vista das respostas obtidas e dos conceitos observados dos autores, percebe-se que existe a
necessidade de valorizar os funcionarios através da proposicdo de objetivos e metas claros,
assim como, a geracdo de feedbacks sobre os resultados obtidos em comparacdo as metas
estabelecidas. Estes permitem a valorizacdo dos servidores resultando em maior motivacao e
qualidade no trabalho desenvolvido nos setores da administragdo publica.

Ja sobre o tema relacionado ao incdmodo causado por trabalhar em tarefas abaixo do
nivel de habilidade do servidor, observa-se que a adequacdo do perfil do servidor as
necessidades do cargo deve ser considerada como ponto essencial para prevencao do estresse,
havendo a necessidade de se planejar o desenvolvimento de uma avaliacdo de desempenho
que preveja a identificacdo dos desajustes entre o que € exigido e a capacidade do trabalhador.

No que se refere a falta de compreensdo sobre quais sdo as responsabilidades no
trabalho sugere-se, com base nos dados obtidos através da pesquisa, a ado¢do de uma
estratégia de enfrentamento ao fator estressor relativo a falta de compreensdo das
responsabilidades. Pode-se inferir sobre a criacdo de mecanismos que melhorem o processo
de comunicacado e/ou repasse de informacdes organizacionais, a todos os funcionarios através
dos meios eletronicos e tradicionais como reunides, memorandos entre outros.

Quanto ao topico que trata do tempo insuficiente para realizar o trabalho propde-se,
para este item, o desenvolvimento de um plano de acdo, com medicdo do tempo padréo de
trabalho para cada atividade, gerando assim uma carga de trabalho equilibrada através da
distribuicdo coerente e equitativa entre os servidores. Estes mecanismos, certamente poderao
contribuir com a reducdo do estresse no ambiente laboral e, consequentemente, refletir em
maior motivacao e produtividade.

As questbes que representam estresse leve a moderado abordam, por sua vez, o tema
competi¢do no ambiente de trabalho e a possivel geracdo de mau humor. Para fazer frente as

questdes de competicdo no ambiente de trabalho, deve-se estruturar estratégias, a fim de
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trabalhar as aspectos ligadas ao relacionamento, assim como a defini¢do de fungdes, perfil do
cargo e responsabilidades de cada servidor. Com a definicdo clara das politicas de pessoal
pode-se evitar e/ou minimizar as dificuldades de relacionamento provendo um ambiente de
maior produtividade e satisfacéo.

Em relacéo ao tema vinculado com a falta de confianga dos superiores sobre o trabalho
dos servidores em geral, assim como o ndo reconhecimento do trabalho diante de outras
pessoas, identifica-se que existe a necessidade de refletir e agregar indicadores quantitativos e
qualitativos que propiciem melhoras no aspecto do reconhecimento dos servidores no dia a
dia de suas atividades. Estes pontos podem ser uma estratégia para o enfrentamento do
estresse e gerador de maiores resultados para a administracdo e populagdo em geral. Estes
mecanismos poderdo contribuir também com a melhoria na motivacdo e diminuicdo do
estresse, pois na atualidade a avaliacdo de desempenho ndo consegue, muitas vezes,
identificar e qualificar o trabalho na sua integralidade, sendo em muitos casos generalista em
sua avaliagéo e reconhecimento.

Ao finalizar essa pesquisa, apresenta-se como principal limitacdo do estudo o fato
da baixa adesdo dos servidores publicos associados e representados no sentido de
participar da pesquisa respondendo o questionario da Escala de Estresse no Trabalho
(PASCHOAL; TAMAYO, 2004). No entanto, mesmo com este nivel de adesdo, a
pesquisa atendeu as necessidades estatisticas em termos de amostra, apresentando
confiabilidade e validade cientifica.

Por fim, espera-se que a mesma sirva de reflex@o para a gestdo do SINTERGS
e do Estado do Rio Grande do Sul, contribuindo para a efetiva satude e qualidade de
vida dos Servidores de Nivel Superior do Poder Executivo Estadual. Sugere-se que
estudos futuros sejam realizados, unindo-se o tema estresse com outros como

qualidade de vida no trabalho, satisfacdo e sindrome de burnout.
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Prezado(a) Servidor(a) Publico(a),

O objetivo dessa pesquisa é identificar e descrever a prevaléncia de estresse ocupacional nos Especialistas em
Saude, Extranumerérios e Técnicos Cientificos do Estado do Rio Grande do Sul associados e representados pelo
SINTERGS. Os dados serdo analisados de forma a identificar os principais motivos que levam os servidores ao
estresse ocupacional e, para tanto, serd usado o instrumento denominado Escala de Estresse no Trabalho
(PASCHOAL e TAMAYO, 2005)

Este instrumento faz parte de uma pesquisa realizada pelo Curso de Administragdo da Ulbra Campus Cachoeira
do Sul e SINTERGS. Os responsaveis por essa pesquisa sao os(as) Professores(as) Adriana Porto (Coordenadora
da Pesquisa) e Gilmar Luiz Colombelli (Pesquisador).

Esclarecemos que todas as informacdes fornecidas pelo respondente serdo mantidas sob sigilo absoluto, somente
podendo ser reveladas com o consentimento por escrito deste e de forma consolidada. Da mesma forma, o
respondente se compromete a ndo divulgar o contetdo das planilhas da Escala de Estresse no Trabalho ficando
proibido de usa-la ou reproduzi-la para qualquer outro fim que ndo seja o desta avaliagéo.

Desde j& agradecemos sua colaboracdo e salientamos que a sua participacdo € fundamental
para o sucesso dessa pesquisal

Caso queira entrar em contato por qualquer motivo (dlvidas, -curiosidades, criticas) podera
enviar um e-mail para pesquisa.sintergs2018@gmail.com

Atenciosamente,

Profa. Adriana Porto / Prof. Gilmar Luiz Colombelli
Universidade Luterana do Brasil — Campus Cachoeira do Sul

Vocé concorda em participar da pesquisa voluntariamente? *
() Sim
( ) Néo
Parte | - Escala de Estresse no Trabalho - EET

Abaixo serdo listadas situagdes que podem ocorrer no dia a dia de seu trabalho. Leia com atengdo
cada afirmativa e utilize a escala a seguir para dar sua opinido sobre cada uma delas:

Discordo Concordo

Discordo totalmente Concordo em parte Concordo Totalmente

1 2 3 4 5

Para cada item, marque o nimero que melhor corresponde a sua resposta:
- Ao marcar o nimero 1 vocé indica discordar totalmente da afirmativa;
- Ao marcar o nimero 5 vocé indica que concorda totalmente com a afirmativa;
- Observe que quanto menor o0 nimero mais vocé Discorda da afirmativa e quanto maior o nimero
mais vocé Concorda com a afirmativa.
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1 |A forma como as tarefas sdo distribuidas em minha area tem me deixado 1 2 4 5
nervoso.
2 | Otipo de controle existente em meu trabalho me irrita. 1 5 3 4 5
3 | Sinto-me desgastado com a falta de autonomia na execucdo do meu trabalho. 1 2 3 4 5
4 | Tenho me sentido incomodado com a falta de confianca de meu superior
1 2 3 4 5
sobre 0 meu trabalho.
5 |Sinto-me irritado com a deficiéncia na divulgacdo de informagdes sobre 1 2 3 4 5
decisdes organizacionais.
6 |Sinto-me incomodado com a falta de informacGes sobre minhas tarefas no
1 2 3 4 5
meu trabalho.
7 |A falta de comunicagdo entre mim e meus colegas de trabalho deixa-me 1 2 3 4 5
irritado.
8 | Sinto-me incomodado por meu supervisor tratar-me mal na frente de colegas
1 2 3 4 5
de trabalho.
9 |Sinto-me incomodado por ter que realizar tarefas que estdo além de minha 1 2 3 4 5
capacidade.
10 | Fico de mau humor por ter que trabalhar durante muitas horas seguidas. 1 2 3 4 5
11 | Sinto-me incomodado com a comunicagdo existente entre mim e meu 1 2 3 4 5
superior.
12 | Fico irritado com discriminagao/favoritismo no meu ambiente de trabalho. 1 2 3 4 5
13 | Tenho me sentido incomodado com a deficiéncia nos treinamentos para 1 2 3 4 5
capacitacao profissional.
14 | Fico de mau humor por me sentir isolado na organizagéo. 1 2 3 4 5
15 | Fico irritado por ser pouco valorizado por meus superiores. 1 2 3 4 5
16 |As poucas perspectivas de crescimento na carreira ttm me deixado 1 2 3 4 5
angustiado.
17 | Tenho me sentido incomodado por trabalhar em tarefas abaixo do meu nivel
o 1 2 3 4 5
de habilidade.
18 | A competi¢do no meu ambiente de trabalho tem me deixado de mau humor. 1 2 3 4 5
19 |A falta de compreensdo sobre quais sdo minhas responsabilidades neste
S 1 2 3 4 5
trabalho tem causado irritacao.
20 | Tenho estado nervoso por meu superior me dar ordens contraditorias. 1 2 3 4 5
21 | Sinto-me irritado por meu superior encobrir meu trabalho bem feito diante de 1 2 3 4 5
outras pessoas.
22 | O tempo insuficiente para realizar meu volume de trabalho deixa-me nervoso.| 1 2 3 4 5
23 | Fico incomodado por meu superior evitar me incumbir de responsabilidades 1 2 3 4 5

importantes.

Fonte: Adaptado de Paschoal e Tamayo (2004)



Parte Il — Dados Sociodemograficos

Associado do SINTERGS:
1.1( )Sim
1.2 ( )Nao

Género:

2.1( ) Feminino
2.2 ( ) Masculino
2.3( ) Outro

Idade:

Estado Civil:

4.1 ( ) Solteiro(a)

4.2 () Casado(a)/Unido estavel
4.3 () Separado(a)/Divorciado(a)
4.4 ( ) Viavo(a)

Ndamero de filhos:

Renda Familiar:

6.1( ) Até R$ 1.000,00

6.2 ( ) De R$ 1.001,00 a R$ 3.000,00
6.3 ( ) De R$ 3.001,00 a R$ 5.000,00
6.4 () De R$5.001,00 a R$ 10.000,00
6.4 ( ) Mais de R$ 10.001,00

Grau de responsabilidade pela manutencéo financeira da familia:

7.1 ( ) Unico responsavel

7.2 () Principal responsavel, mas recebe ajuda de outra pessoa
7.3 ( ) Divide igualmente as responsabilidades com outra pessoa
7.4 () Contribui apenas com uma pequena parte

7.5 () Néao tem nenhuma responsabilidade financeira

Tempo de atuacdo como servidor publico:
9.1 ( ) Menosde1ano

9.2 ( )Entre1e3anos

9.3( )Entre 3e5anos

9.4 ( )Entre5e 10 anos

9.5( ) Mais de 10 anos

Carga horaria semanal: horas
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