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RESUMO

Este estudo teve como objetivo descrever a relagcéo entre os fatores potencialmente
causadores de estresse e o comprometimento de empregados de uma Fundacéo
vinculada a uma instituicdo federal de ensino da Zona da Mata mineira. Em termos
metodoldgicos, foi realizada uma pesquisa do tipo descritiva com abordagem
guantitativa, tendo como método de pesquisa o estudo de caso, com 0 emprego de
guestionario como técnica para o levantamento de dados. Para avaliar fatores de
pressdo no trabalho, sintomas fisicos e mentais e estratégias de combate ao
estresse ocupacional, configurou-se o instrumento de coleta de dados por escalas
de frequéncia do tipo Likert, tendo como referéncia o modelo de estresse
ocupacional de Cooper, Sloan e Williams (1988) e o construto relacionado ao tipo de
vinculo organizacional, o que influencia na decisdo do individuo de permanecer ou
nao na organizacdo. Na concepcao de Meyer e Allen (1991), essa influéncia se da
em diferentes dimensfes, denominadas afetivas, instrumentais e normativas. Foram
aplicados 162 questionarios a uma populacdo de 250 empregados pertencentes a
trés setores da empresa (Administracdo, Supermercado e Laticinio). Em relacdo as
variaveis demograficas, ocupacionais e de habitos de vida, evidenciou-se que 0s
sujeitos da pesquisa sédo, em sua maioria, do sexo feminino, com idade de até 35
anos, solteiros, com graduacdo completa, sem filhos, com até cinco anos de servico
na instituicdo, com jornada laboral de 40 horas semanais, ndo fumam, nao
trabalham nos finais de semana e feriados, fazem uso de bebida alcodlica —
variando de “as vezes” a “frequentemente” — e realizam exames de saude
anualmente. Ao investigar as seis tipologias de estressores causadoras de fontes de
pressdo como os fatores intrinsecos ao trabalho, concluiu-se que o papel gerencial;
o0 inter-relacionamento; o desenvolvimento na carreira, estrutura e clima
organizacional; e a interface casa e trabalho constituem fonte de presséo leve para
os trabalhadores pesquisados. Em relacdo aos sintomas fisicos e mentais, a
pesquisa apontou presenca leve desses sintomas entre os pesquisados. Todavia,
em uma analise global, os dados evidenciaram que os indicadores mais graves
associados aos sintomas mentais se relacionam ao nervosismo acentuado e a
ansiedade. Ja os sintomas fisicos se relacionam a dor nos musculos do pescocgo,
comer mais do que o usual e dor de cabec¢a. Quanto as estratégias de combate ao
estresse ocupacional para lidar com as fontes potenciais de pressao no trabalho,
verificou-se que elas séo utilizadas moderadamente pelos pesquisados. Quanto as
variaveis de comprometimento organizacional, constatou-se uma situacao de alto
comprometimento afetivo, e as demais dimensfes (normativa, instrumental e geral)
apresentaram uma situacdo intermediaria entre baixo e alto comprometimento
organizacional. Na analise bivariada, os fatores de comprometimento organizacional,
fatores de pressdo no trabalho, sintomas fisicos e mentais e as estratégias de
combate ao estresse ocupacional dos empregados séo correlacionados com 0s seus
dados demograficos e ocupacionais. No que tange a faixa etaria, constatou-se
diferenca significativa de escores em trés fatores, assim como maior
comprometimento de empregados com mais de seis anos na organizagao, aqueles
com idade acima de 41 anos e os possuidores de mao de obra menos qualificada.
Diante dos resultados e pela andlise de regressdo multipla, pode-se concluir que ha
relacdo entre o estresse ocupacional e o comprometimento organizacional.

Palavras-chave: Estresse ocupacional. Fundacdo publica. Pressdo no trabalho.
Comprometimento organizacional.



ABSTRACT

The objective of this study was to describe the relationship between the potentially
stressful factors and the commitment of employees of a foundation linked to a federal
educational institution in Zona da Mata Minas Gerais. In methodological terms, a
descriptive research with quantitative approach was carried out, using the case study
as a research method, by means of a questionnaire as a technique for data
collection. In relation assessment of work pressure factors, physical and mental
symptoms, and strategies to combat occupational stress, the Likert-type frequency
scale data collection instrument was configured, based on the model of occupational
stress of Cooper, Sloan and Williams (1988) and the construct related to the type of
organizational bond, which influences the decision of the individual to remain or not
in the organization. According to the conception of Meyer and Allen (1991), this
influence occurs in different dimensions, named affective, instrumental and
normative. The study applied 162 questionnaires to a population of 250 employees
belonging to three sectors of the company (Administration, Supermarket and Dairy).
Regarding demographic, occupational and lifestyle variables, it was evidenced that
the research subjects are mostly female, aged up to 35 years old, single, with full
degree, no children, with up to five years of service at the institution, working 40
hours a week, do not smoke, do not work on weekends and holidays, make use of
alcohol — ranging from "sometimes" to "often" — and perform health checks annually.
By investigating the six typologies of stressors that cause pressure sources as
intrinsic factors to work, it was concluded that the managerial role; the
interrelationship; career development, structure and organizational climate; and
home- work interface are a source of light pressure for the workers surveyed.
Regarding the physical and mental symptoms, the study indicated a slight presence
of these symptoms among those that were investigated. However, in a global
analysis, the data showed that the most severe indicators associated with mental
symptoms are related to marked nervousness and anxiety. On the other hand, the
physical symptoms are related to neck muscle pain, eating more than usual and
headache. As for strategies to combat occupational stress to deal with potential
sources of pressure at work, it was found that they are used moderately by
respondents. Regarding the organizational commitment variables, it was found a
situation of high affective commitment, and the other dimensions (normative,
instrumental and general) presented an intermediate situation between low and high
organizational commitment. In the bivariate analysis, the organizational commitment
factors, work pressure factors, physical and mental symptoms, and strategies to
combat employees' occupational stress are correlated with their demographic and
occupational data. Regarding the age group, there was a significant difference in
scores on three factors, as well as greater commitment of employees over six years
in the organization, those over 41 years old and those with less qualified labor. Given
the results and the multiple regression analysis, it can be concluded that there is a
relationship between occupational stress and organizational commitment.

Keywords: Occupational Stress. Public Foundation. Pressure at work.
Organizational commitment.



RESUMEN

Este estudio tuvo como objetivo describir la relacion entre los factores
potencialmente estresantes y el compromiso de los empleados de una Fundacion
vinculada a una institucion educativa federal en la Zona da Mata Minas Gerais. En
términos metodologicos, se realizé una investigaciobn descriptiva con enfoque
cuantitativo, teniendo como método de investigacion el estudio de caso, utilizando un
cuestionario como técnica para la recoleccion de datos. Para evaluar los factores de
presion laboral, los sintomas fisicos y mentales, y las estrategias para combatir el
estrés ocupacional, se configurd el instrumento de recoleccién de datos de escala de
frecuencia tipo Likert, basado en Cooper, Sloan y Williams (1988) y el constructo
relacionado con el tipo de vinculo organizacional, que influye en la decision del
individuo de permanecer o no en la organizacién. En la concepcion de Meyer y Allen
(1991), esta influencia se produce en diferentes dimensiones, llamadas afectivas,
instrumentales y normativas. Se aplicaron 162 cuestionarios a una poblacién de 250
empleados pertenecientes a tres sectores de la empresa (Administracion,
Supermercado y Lecheria). Con respecto a las variables demogréficas,
ocupacionales y de estilo de vida, se evidencio que los sujetos de investigacion son
en su mayoria mujeres, de hasta 35 afos, solteras, graduacion completa, sin hijos,
con hasta cinco afios de servicio en la institucion, trabajando 40 horas a la semana,
no fume, no trabaje los fines de semana y dias festivos, use alcohol, que varia de "a
veces" a "a menudo", y realice controles de salud anualmente. Al investigar las seis
tipologias de estresores que causan que las fuentes de presién actien como
factores intrinsecos, se concluydé que el rol directivo; la interrelacion desarrollo
profesional, estructura y clima organizacional; y la interfaz del hogar y el trabajo son
una fuente de presion ligera para los trabajadores encuestados. Con respecto a los
sintomas fisicos y mentales, la investigacion indicdé una ligera presencia de estos
sintomas entre los investigados. Sin embargo, en un analisis global, los datos
mostraron que los indicadores mas severos asociados con los sintomas mentales
estan relacionados con un marcado nerviosismo y ansiedad. Los sintomas fisicos
estan relacionados con dolor muscular en el cuello, comer mas de lo normal y dolor
de cabeza. En cuanto a las estrategias para combatir el estrés laboral para hacer
frente a las posibles fuentes de presion en el trabajo, se encontré6 que los
encuestados las utilizan moderadamente. Con respecto a las variables de
compromiso organizacional, se encontré una situacion de alto compromiso afectivo,
y las otras dimensiones (normativa, instrumental y general) presentaron una
situacion intermedia entre un compromiso organizacional bajo y alto. En el analisis
bivariado, los factores de compromiso organizacional, los factores de presién laboral,
los sintomas fisicos y mentales, y las estrategias para combatir el estrés ocupacional
de los empleados se correlacionan con sus datos demograficos y ocupacionales.
Con respecto al grupo de edad, encontramos una diferencia significativa en los
puntajes en tres factores, asi como un mayor compromiso de los empleados de mas
de seis afios en la organizacién, los mayores de 41 afios y aquellos con mano de
obra menos calificada. Dados los resultados y el andlisis de regresion multiple, se
puede concluir que existe una relacién entre el estrés ocupacional y el compromiso
organizacional.

Palabras clave: Estrés ocupacional. Fundacion publica Presion en el trabajo.
Compromiso organizacional.
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1 INTRODUCAO

O estresse representa um complexo processo do organismo, inter-relacionando
aspectos bioquimicos, fisicos e psicologicos desencadeados pela maneira como
estimulos externos ou internos sdo interpretados pelo individuo, causando-lhe
desequilibrio na homeostase interna, 0 que exige resposta de adaptacdo do
organismo para preservar a integridade e a propria vida (LIPP, 2003). O estresse
pode ser entendido como reacdo em resposta as constantes mudancas ambientais
e, ou, laborais, além de causar alteracdes fisiolégicas, psicolégicas, emocionais e
comportamentais (MORAES, 2014).

Molina (1996) afirma que o estresse é uma constante no cotidiano dos individuos.
Entretanto, a maioria das pessoas nao sabe identificar corretamente as
manifestacbes do estresse, negligenciando suas consequéncias danosas ao
organismo, o que pode deteriorar 6rgdos e sistemas. Cooper (2008) avalia o
estresse como uma reacdo que o individuo tem para se adaptar a alguma situacao,
podendo causar sintomas fisicos, psicolégicos e comportamentais. Portanto, esse
autor ressalta que o estresse faz parte da vida dos individuos e tem a funcdo de

estimula-los, mas em excesso pode ser prejudicial a saude.

O estresse é caracterizado por Couto (1987, 2014) como uma fase que segue o
esforco de adaptacdo, produzindo deformacdes na capacidade de resposta, de
maneira a atingir o comportamento mental e afetivo, o estado fisico e o
relacionamento com as pessoas. A resposta ao estresse € ativada pelo organismo,
com o objetivo de mobilizar recursos que possibilitem o enfrentamento de situacdes
variadas e que exijam esfor¢o. Os elementos desencadeadores do estresse podem
ser 0s mais variados, a saber. rapidas mudancas tecnoldgicas, aspectos
econbmicos, crime, poluicdo, problemas envolvendo a familia, aposentadoria,
compromissos pessoais, excesso de atividade, ma distribuicdo do tempo, acumulo
de raiva e outros sentimentos negativos, dificuldades de relacionamento, descontrole
diante de situacbes criticas, preocupacdo excessiva, falta de descanso e lazer e
dificuldade de lidar com as perdas, entre outras (BRUZATTI; LIMA, 2008).

Interessam a este estudo os elementos decorrentes do trabalho.
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O estresse organizacional, considerado um estado decorrente das relagcdes que o
individuo estabelece com o seu trabalho, tornou-se fonte importante de preocupacéao
e de estudo, pois pode provocar perturbacées no bem-estar psicossocial do
individuo, principalmente quando as demandas do ambiente ocupacional
ultrapassam suas capacidades fisicas e, ou, psiquicas de lidar com elas (COOPER,;
SLOAN; WILLIAMS, 1988; TAMAYO, 2008; COOPER, 2008; PERES; HONORIO,
2015; FERREIRA et al., 2016; RESENDE, 2017; MORAES FILHO, 2017).

Segundo Tamayo (2008), as exigéncias organizacionais aliadas as constantes
alteracGes na natureza do trabalho podem levar o individuo ao estresse ocupacional.
Os termos estresse no trabalho ou estresse ocupacional séo utilizados ao se referir
as situacdes que o individuo percebe em seu ambiente de trabalho como ameaca as
suas necessidades de realizacdo pessoal e profissional e, ou, a sua integridade
fisica ou mental, prejudicando a sua interacdo com o trabalho e com o ambiente
laboral (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2011). Enfim, Paschoal e Tamayo (2004)
afrmam que o estresse ocupacional ocorre quando o individuo percebe as
demandas laborais como estressoras. Para esses autores, quando essas demandas
excedem as habilidades de enfrentamento do individuo, elas podem trazer reagfes
negativas, capazes de, até mesmo, interferir na produtividade do trabalhador. Séo
varios os estudos que evidenciam a colocacdo desses autores e envolvem

diferentes categorias ocupacionais, conforme descrito nos paragrafos subsequentes.

O estudo de Peres e Hondrio (2015) sobre os fatores potencialmente causadores de
estresse no trabalho de caixas bancéarios que atuam nos quatro importantes bancos
privados de Belo Horizonte revelou que os principais fatores causadores de pressao
no trabalho se associam a aspectos de natureza gerencial, de relacionamento
interpessoal e de natureza do trabalho. Ficou evidenciado nesse estudo que o
volume e ritmo de trabalho s&o intensos, cuja realizacdo das tarefas é marcada por
constantes interrupcdes. No aspecto gerencial, as empresas orientam-se pela
compulsdo e obsessdo por resultados, estabelecimento de metas em excesso,
guantidade insuficiente de pessoas para realizarem as tarefas e a falta de autonomia
para desenvolverem suas atividades. Aqueles autores concluiram que a

competitividade e tensédo no relacionamento entre os empregados, decorrentes da
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cobranga para desenvolverem novas habilidades, propiciam inseguranga no
emprego e falta de valorizacdo no trabalho (PERES; HONORIO, 2015).

Ferreira et al. (2016) fizeram um estudo bibliométrico do estresse ocupacional dos
trabalhadores da saude, por meio do mapeamento da producdo cientifica nos
periédicos da Administracdo, com a finalidade de levantar as causas, consequéncias
e medidas de prevencdo. Foram analisados 28 periddicos no periodo de 2011 a
2014. As principais causas detectadas foram sobrecarga de trabalho, falta de
recursos humanos, condicdo laboral inadequada e trabalho em turno. As
consequéncias foram  estresse, burnout, queixas psicossomaticas e
comprometimento do trabalho, podendo levar a erros médicos, intencdo de mudanca
e absenteismo. As medidas de prevencdo propostas nessa pesquisa foram politicas
de valorizacédo do trabalhador, criagdo de condi¢cdes de trabalho salubres, reducéo
de horas de trabalho em turno, reposicdo do quadro funcional, oferecimento de
apoio social, promocao de integracdo entre os trabalhadores, justica organizacional

e penal, respeito e educacao.

Ja4 Resende (2017) analisou o estresse ocupacional em gestores de logistica de
transportes, procurando identificar os elementos que pressionam esses gestores.
Como resultado, foi possivel perceber sintomas significativos de estresse nos
gerentes, sendo observado que a resposta a esses estressores vai depender do
individuo. Esse resultado vai ao encontro da 6tica de Cooper (2005), em que o grau
gue os estressores irdo afetar o trabalhador dependera de sua vulnerabilidade
individual e da sua elaboracdo de um conjunto de estratégias para enfrentar o

estresse e as fontes estressoras.

Moraes Filho (2017) estudou o nivel do estresse ocupacional dos enfermeiros da
Estratégia Saude da Familia das regibes Norte e Noroeste da cidade de Goiania,
GO. Foram utilizados dois questionarios, um sociodemografico ocupacional e outro
de avaliagcdo do estresse no trabalho. Os resultados apontaram que, quanto mais
elevada a idade, maior o nivel de irritagdo acerca dessa situacdo organizacional.
Esse autor concluiu que os enfermeiros se encontravam altamente estressados com
0 modo de gestdo ao qual estavam submetidos, pela falta de valorizacéo, por

estarem desacreditados de seu trabalho e pelo empoderamento de terceiros de seus
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feitos. Tais fatores estressores podem desencadear sofrimento moral, sinais e
sintomas diversos, associando o estresse a diferentes patologias, como a Sindrome

de Burnout e a dependéncia quimica.

Tendo em vista os estudos relatados, € possivel citar Cooper, Sloan e Williams
(1988), quando eles reforcam que 0s agentes estressores estdo presentes em
gualquer ambiente laboral. No entanto, o aparecimento do estresse depende dos
tipos de agentes e da intensidade com que se manifestam e esta relacionado ao
contexto organizacional e a personalidade de cada individuo. No tocante ao contexto
do trabalho, esses autores salientam que o0s agentes potencialmente estressores
derivam de elementos ocupacionais especificos, a exemplo da natureza e do
conteldo da tarefa, como também de elementos associados a gestdo, ao
relacionamento interpessoal, ao desenvolvimento na carreira, a estrutura e clima
organizacional e a conexdo entre as vidas dentro e fora do local de trabalho. Quanto
a personalidade, aqueles autores afirmaram que cada individuo com as suas
caracteristicas particulares reage distintivamente a cada situacéo de pressao. Essa
abordagem sobre o estresse também considera que, embora os individuos estejam
sujeitos aos agentes estressores, é possivel combater esses agentes por meio de
diferentes estratégias, a exemplo do autoconhecimento e da consequente mudanca
de comportamento e estilo de vida. Essa € a concepc¢do do estresse ocupacional
gue interessa a esta Dissertacao.

Sugere-se que os fatores desencadeadores do estresse ocupacional até aqui
descritos possam influenciar o comprometimento do empregado com a organizacao,
podendo alguns estudos ser apontados sobre a existéncia dessa relacédo (MCLEAN;
ANDREW, 1999; GLAZER; KRUSE, 2008; CICEI, 2012; KHODABAKHSHI, 2013;
KAMAU; MEDISAUSKAITE; LOPES, 2015; ABDELMOTELEB, 2019). Tais estudos,
de modo geral, apontam que o comprometimento com a organizacdo tende a
diminuir quando os empregados vivenciam pressdes no trabalho. Para fins de
estabelecer uma sequéncia textual mais lbgica, inicialmente o tema do
comprometimento organizacional sera descrito para depois evidenciar estudos que 0

associam como consequéncia do estresse ocupacional.
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Segundo Bastos (2000), o comprometimento passou a ser visto como diferencial
competitivo, juntamente com outros fatores individuais. Percebe-se que o aumento
da competitividade e do uso do conhecimento como valor diferencial entre as
organizagcbes tem ocasionado nova postura e a necessidade de fortalecer o
comprometimento (ZANNELLI; SILVA, 2008).

O comprometimento organizacional significa uma adeséo, um forte envolvimento do
individuo com varios aspectos de seu ambiente de trabalho, em especial com a sua
organizacdo empregadora (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997). Para Bandeira
(1999), consiste em transacfes entre os individuos e a organizacao, oriundas da
crenca dos primeiros. Siqueira e Gomide Juanior (2014) definem esse
comprometimento como o vinculo estabelecido entre o trabalhador e a organizacéo

de trabalho.

Considerando o contexto organizacional, Borges-Andrade (1994) afirma que o
comprometimento é preditor de desempenho, absenteismo, rotatividade e atrasos no
trabalho, apontando-o como variavel estratégica a ser considerada, pois tem o poder
de tornar as organiza¢des mais responsivas, produtivas, acreditadas e sustentaveis.
Além disso, discorre sobre a necessidade de buscar definicdes mais precisas para o
fendbmeno que equivale ao controvertido vestir a camisa da organizacdo (BORGES-
ANDRADE, 1994).

Para explicar o comprometimento organizacional, Meyer e Allen (1991)
desenvolveram o Modelo Tridimensional baseado em trés vertentes: (a)
Comprometimento Afetivo (Affective Commitment) — em que h& envolvimento e
afeto, ocorrendo ligacdo com o0s propositos e principios da organizagdo que
ultrapassa o simples cumprimento das tarefas. E isso demanda um laco afetivo, em
gue o empregado se dispde a cooperar amplamente com as metas da empresa. (b)
Comprometimento Instrumental (Continuance Commitment) — nesta definicdo sao
levados em consideragdo 0s custos ao romper com a organizagao. (c)
Comprometimento Normativo (Normative Commitment) — é visto como o lago de

permanecer como empregado.
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O estudo multidimensional possibilita o entendimento mais amplo sobre o
comprometimento organizacional. Portanto, favorece o melhor entendimento do
comportamento, superando algumas limitacbes sobre o estudo do comprometimento
do individuo (COHEN; FINK, 2003). Essa perspectiva € predominante nos estudos

atuais sobre o tema.

McLean e Andrew (1999) realizaram estudo com funcionarios ligados a recursos
humanos que possuem alto nivel de comprometimento pessoal exigido de gerentes
de Servicos Sociais e Assistentes Sociais, muitas vezes em troca de salarios mais
baixos do que os que poderiam ser obtidos em outras ocupacdes. Os resultados
evidenciam que o baixo comprometimento pode afetar o moral de toda a
organizagdo e, em JUltima instancia, o seu funcionamento. Aqueles autores
concluiram que é importante que 0S servicos sociais e outros empregadores
compreendam a natureza da interacdo entre compromisso, satisfacéo, estresse e

outros aspectos da experiéncia de trabalho.

J4 Glazer e Kruser (2008) estudaram as implicacdes do comprometimento
organizacional de enfermeiros israelenses em modelos de estresse e implicagOes
para os administradores hospitalares. O resultado foi baixo comprometimento afetivo
relacionado a ansiedade e aos estressores da profissdo. Cicei (2012) concluiu com
sua pesquisa que correlagdes significativas negativas foram identificadas entre o
estresse ocupacional e o comprometimento afetivo e continuo, reforcando a
necessidade de projetar intervencbes e medidas para diminuir o estresse e

aumentar o comprometimento das organizacdes publicas romenas.

O estudo de Khodabakhshi (2013) revelou que as trés dimensbes de
comprometimento (afetivo, normativo e instrumental) indicaram uma relacao inversa
de influéncia sobre o estresse ocupacional, ou seja, mulheres bancarias com baixo
comprometimento sofrem maior estresse ocupacional do que outras mulheres. Ja o
estudo de Kamau, Medisaukaite e Lopes (2015) com 6.656 enfermeiras evidenciou
gue a saude mental aumenta a satisfacdo no trabalho (valorizagcédo e recompensas),
diminui o estresse ocupacional e aumenta o comprometimento dessas profissionais,

estimulando-as a continuar trabalhando na organizacéo.
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Abdelmoteleb (2019), realizando um estudo com 252 empregados de duas
organizacfes industriais, relatou que a relacdo entre estresse ocupacional e
comprometimento organizacional foi negativa, significando dizer que as altas
demandas e a falta de recursos da organizacdo determinam o nivel de estresse
percebido pelos empregados e as atitudes tomadas em relagdo a isso. Melhor
explicando, individuos altamente comprometidos apresentam baixo nivel de estresse
guando percebem que as organizacdes atendem as suas necessidades de bem-
estar. Dito de outro modo, espera-se reducdo do comprometimento em
consequéncia de emocbes negativas vivenciadas no trabalho derivadas de
deficiéncias de recursos de ordens fisica, intelectual, social e psicolégica. Enfim,
empregados mais estressados mostram-se menos comprometidos com suas

organizacdes e vice-versa.

Interessa a este estudo associar 0s temas do estresse e do comprometimento
organizacional em uma Fundacgdo vinculada a uma Instituicdo Federal de Ensino
Superior (IFES). Algumas ac¢bGes foram implementadas pela Fundacdo Arthur
Bernardes (Funarbe) com a finalidade de motivar os seus empregados, como a
ginastica laboral, um incentivo pecuniario de acordo com a avaliagdo de
produtividade anual e festas de confraternizacdo, mas séo varios os elementos que
ainda pressionam os seus empregados.

Apesar de trabalharem no campus e atenderem a comunidade universitaria
(docentes, técnicos e discentes), a situacao laboral dos pesquisados € bem diferente
daquela de quem os rodeiam, levando-os a uma situacdo de descontentamento e,
ao mesmo tempo, incutindo nesses trabalhadores um sentimento de injustica, tanto
nas condicbes de trabalho quanto na condicdo salarial. Isso porque eles sao
funcionarios celetistas, estando sujeitos a fatores de pressdo como o cumprimento
de metas e ndo possuindo nenhuma estabilidade, ou seja, estdo vulneraveis a
demissdo, o0 que ocorre com certa frequéncia na Fundacdo em foco. Tais

consideragcdes sao potenciais fontes causadoras de estresse no trabalho.

O estudo de Silva (2019) revelou que as relacbes de trabalhadores celetistas
terceirizados e estatutarios sdo potenciais fontes de insatisfacdo. Os entrevistados

sentem-se inseguros, pois o fato de serem terceirizados néao lhes oferece nenhuma
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garantia de permanéncia no emprego. Sentem-se discriminados, tendo em vista que
alguns servidores consideram que os celetistas devem ganhar menos e trabalhar
mais, pois os funcionarios publicos se sentem favorecidos por terem sido aprovados
em concurso publico. J& os terceirizados se veem injusticados, principalmente pela

exclusao de alguns privilégios oferecidos aos trabalhadores federais.

Dias e Santos (2018) avaliaram o nivel de estresse no trabalho dos profissionais
terceirizados de uma instituicdo federal de ensino superior. E o0s resultados
evidenciaram um conjunto expressivo de fatores que exercem influéncia no quadro
de estresse desses trabalhadores. Entre os inimeros itens considerados como
fatores associados ao estresse, 0s aspectos que mais chamam a atencdo sdo o0s
relacionados a comunicacdo organizacional, ao incentivo a competicdo e ao

crescimento profissional, além da inseguranga da permanéncia no emprego.

Tendo em vista os conteudos até aqui delineados e que tal realidade pode prejudicar
0 comprometimento com a organizagao, pergunta-se: Em que nivel os fatores
potenciais de estresse influenciam o comprometimento dos empregados de

uma Fundacgéo de apoio a uma IES publica?

Para responder a essa pergunta desta pesquisa, nos tépicos subsequentes sao

propostos o0s seus objetivos.
1.1 Objetivos da pesquisa
Descrever e analisar a relacdo entre os fatores potencialmente causadores de
estresse e o comprometimento de empregados de uma Fundacéo vinculada a uma
instituicao federal de ensino localizada na Zona da Mata do Estado de Minas Gerais.

1.2 Objetivos especificos

Para alcancar o objetivo geral proposto neste estudo, foram definidos os seguintes

objetivos especificos:
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a) ldentificar os fatores potenciais de estresse presentes no trabalho dos
empregados pesquisados.

b) Identificar e descrever os sintomas fisicos e mentais decorrentes do trabalho
realizado pelos empregados.

c) ldentificar e descrever as estratégias utilizadas pelos empregados para
combater a pressao no trabalho.

d) Identificar os tipos de comprometimento organizacional dos empregados
pesquisados.

e) Correlacionar dados demograficos e ocupacionais com o0s elementos de
estresse e comprometimento organizacional tratados na pesquisa.

f) Correlacionar as variaveis de estresse ocupacional com as de

comprometimento organizacional.

1.3 Justificativas

Este estudo se justifica pela relevancia observada em trés vertentes: académica,

institucional e social.

Na otica académica, esta Dissertacdo se justifica pela possibilidade de acrescentar
mais evidéncias sobre como se configura o estresse e comprometimento
organizacional em diferentes funcdes. Além disso, podera contribuir para o
desenvolvimento dos estudos sobre comprometimento organizacional na realidade

brasileira das fundacdes.

Primeiramente, foi realizada uma busca em novembro de 2018 no site da
Associacado Nacional de Pés-Graduacdo e Pesquisa em Administragcdo (ANPAD) e
do Encontro da Associacdo Nacional dos Programas de Pdés-Graduagdo em
Administracdo (ENANPAD), referente a artigos publicados em congressos ligados a
pesquisa com as palavras-chave “estresse e comprometimento organizacional”, e os
dois termos em conjunto nao receberam retorno. Da mesma forma, foi realizada uma
pesquisa na Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL) e na base de dados da

Scientific Electronic Library Online (SciELO); também ndo houve retorno.


http://www.scielo.org/
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Mas ao realizar uma pesquisa de maneira ampla no Google Académico houve
somente o retorno de um artigo, de Oliveira e Bardagi (2010), retratando o estresse
e 0 comprometimento com a carreira de policiais militares e utilizando a escala de
comprometimento baseada em Bastos (1994). Dessa forma, ficam evidenciadas a
necessidade de ampliacdo ligadas a essa tematica e a abertura de novas pesquisas
gue levam a identificacdo dos efeitos do estresse associados ao comprometimento

organizacional.

No ambito institucional, este estudo pode possibilitar a avaliacdo, reflexdo e
discussdo acerca do estresse e comprometimento organizacional na Fundacao
pesquisada a partir das informagdes coletadas, bem como suscitar a busca de

opcdes que favorecam um ambiente satisfatorio para o desenvolvimento do trabalho.

Segundo a Organizacdo Pan-Americana de Saude/Organizacdo Mundial de Saude
(OPAS/OMS) e a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), o estresse no
ambiente de servi¢co cobra preco alto de individuos, empregadores e da sociedade,
impactando a salude e a produtividade dos profissionais. O estresse advém do
mundo do trabalho atual, dados os desafios do progresso industrial, da globalizagé&o,
do desenvolvimento tecnolégico e da comunicacao virtual, que impdem condicbes
gue excedem os limites das habilidades e capacidades. O resultado do estresse no
ambiente laboral pode causar disfuncbes fisicas, psicolégicas e até sociais que
prejudicam a saude, minam a produtividade e podem afetar o circulo familiar e social
(OPAS, 2016).

Tessaro (2016) salienta que o vinculo entre o individuo e a organizacdo, na
perspectiva do comprometimento organizacional, é tema amplamente discutido entre
pesquisadores, por apresentar forte influéncia em comportamentos e resultados,
individuais e organizacionais. Ademais, 0S avan¢os na pesquisa sobre o tema se
justifica pela crescente busca de explicacbes nessa relacdo, bem como fatores

antecedentes e consequentes do construto.

Esta Dissertacdo esta estruturada em seis capitulos, considerando-se esta
introducdo. No Capitulo 2, apresenta-se a ambiéncia do estudo; no Capitulo 3,

encontra-se o referencial teorico; no Capitulo 4, descrevem-se os procedimentos
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metodoldgicos; no Capitulo 5, procede-se a apresentacdo da analise dos resultados;
e no Capitulo 6 séo apresentadas as consideracdes finais, seguidas das referéncias

e dos apéndices.
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2 AMBIENCIA DO ESTUDO!

Neste capitulo, descreve-se a empresa pesquisada, que constitui a unidade de

observacéao deste estudo.

2.1 Caracterizacao geral da empresa pesquisada

A Fundacao Arthur Bernardes (Funarbe) foi instituida em 1979, uma entidade de
direito privado, sem fins lucrativos e com personalidade juridica propria, que realiza
a gestdo administrativo-financeira de projetos de ensino, pesquisa e extensao da
Universidade Federal de Vicosa (UFV) e de outras instituicbes e centros de

pesquisa.

A competéncia adquirida na prestacdo de servicos a UFV permitiu a expansao de
relacionamento com outras instituicbes. Atualmente, € autorizada também a exercer
o papel de fundacdo de apoio de outras instituicbes do pais, como: Embrapa,
Epamig, Instituto Federal do Norte de Minas Gerais, Instituto Federal de S&o Paulo,

Instituto Federal de Minas Gerais e Instituto Federal Sudeste de Minas Gerais.

Como fundacédo de apoio, a Funarbe é credenciada pelo Ministério da Educacéao
(MEC) e Ministério da Ciéncia, Tecnologia, Inovacdes e Comunicacbes (MCTIC),

conforme Portaria Conjunta n° 84, de 22 de novembro de 2016.

A missdo da Funarbe é possibilitar que os seus clientes e parceiros possam dedicar-
se ao desenvolvimento de projetos que contribuam para o avanco da ciéncia,
tecnologia e inovacao do Brasil. Para tanto, oferece solu¢coes em gestao de projetos,
viabilizando contratacdes, compras, importagdes, pagamentos, prestacdoes de contas
e todas as demandas administrativas e financeiras dos projetos para que o
pesquisador, o professor e o cientista foguem em suas atribui¢cdes. A ideologia da

Fundacao esta representada na FIG. 1.

1 Informacdes disponibilizados pelo website da Funarbe (2018).
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Figura 1 — Ideologia da Funarbe.

Visne MISSAO

Ser reconhecida pela exceléncia
na gestao de projetos,
oferecendo produtos e servigos
de qualidade aos nossos
parceiros e clientes até 2020.

Possibilitar que nossos clientes
e parceiros possam se dedicar
ao desenvolvimento académico,
cientifico e tecnolégico.

VALORES

= Consideramos o comprometimento como essencial ao nosso negocio

= Buscamos o aperfeicoamento continuo e a exceléncia na qualidade dos produtos e servigos

« Trabalhamos de forma ética e transparente

« Respeitamos todas as pessoas e suas diversidades

« Praticamos agoes socioambientais sustentaveis

« Valorizamos e investimos no desenvolvimento da comunidade da Universidade Federal de Vigosa (UFV)

Fonte: Website da Funarbe, 2018.

Ao longo de sua historia, a Funarbe passou por muitas transformacdes, o que
permitiu seu crescimento e amadurecimento. Inicialmente, foi criada para atender as
demandas da UFV, depois, com sua expansao, comec¢ou a atender também a outras
instituicdes na esfera administrativa e na ampliacdo das suas atividades. Nessa
trajetoria, a Fundacdo envolveu-se em importantes projetos; entre eles, assumiu a

administracdo do Supermercado Escola e do Laticinio Funarbe (Produtos Vigosa).

A Funarbe €, entdo, estruturalmente dividida em trés unidades: Administracdo de

Projetos, Supermercado Escola e Laticinio Funarbe.

a) Administracéo geral

A Fundacé&o Arthur Bernardes € uma Fundagéo de Apoio a Universidade Federal de
Vicosa (UFV), instituida no ano de 1979 com o objetivo de agilizar a gestdo de
recursos destinados a pesquisa no Campus da UFV. Ja sdo 40 anos de trabalhos

ligados a gestdo administrativa e financeira de projetos de pesquisa, ensino e
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extensdo, cuja finalidade é contribuir para o desenvolvimento da Ciéncia, da

Tecnologia e da Inovacao no Brasil.

Além da UFV, a Funarbe gerencia projetos de outros parceiros nhacionais e
internacionais, auxiliando pesquisadores, professores e coordenadores desde a
submissao das propostas até a prestacdo de contas as agéncias financiadoras. Sua
estrutura organizacional € composta por empregados que, por meio de uma rotina
administrativa bem estruturada e de um sistema integrado de convénios, atendem as
demandas dos pesquisadores e, ou, coordenadores de projetos, conforme o

organograma da FIG. 2.

Figura 2 — Organograma da Administracao da Funarbe
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Fonte: Website da Funarbe, 2018.

Estruturada em dois ndcleos dedicados a gestdo de projetos, além de ndcleos de
apoio e assessoria, a Funarbe possui a estrutura necessaria para atender as
demandas de gestdo administrativa e financeira de projetos, desde a elaboracao e
adequacao das propostas até a prestacdo de contas. Isso permite ao coordenador
de projetos tranquilidade para focar em suas atribuicbes e seguranca aos

financiadores quanto a gestéao do recurso.
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b) Supermercado Escola

O Supermercado Escola é gerenciado pela Funarbe desde 1979, periodo em que
ainda funcionava como Posto de Abastecimento. Ao longo dos anos, a organizagao
foi modificada e o Posto, transformado em Supermercado.

Referéncia supermercadista na regiao, a estrutura do Supermercado Escola oferece
ao mesmo tempo uma variedade de produtos de qualidade, suporte as atividades de
ensino, pesquisa e extensdo da Universidade Federal de Vigosa (UFV). Por meio de
um programa anual de estagio, professores e alunos tém a disposicdo uma sala de
aula equipada, além de liberdade e apoio para desenvolverem projetos e pesquisas

nas instalacées do Supermercado.

c¢) Laticinio Funarbe

Desde 1971, a UFV conta com a Usina-Piloto de Laticinio, cuja gestédo foi assumida
em 1980 pela Funarbe. A parceria com a UFV proporciona a realizagdo de
pesquisas que objetivam o aprimoramento, exceléncia e qualidade dos produtos
para sempre atender as exigéncias do consumidor. Para tanto, o Laticinio Funarbe
conta com uma equipe altamente capacitada e utiliza matéria-prima de primeira
linha, processada com tecnologia de ponta e seguindo rigorosos padrdes técnicos.
Esses diferenciais garantem aos produtos Vigosa pureza, ricos valores nutricionais e

deliciosos sabores, conferindo qualidade superior aos produtos.

O Laticinio funciona como um laboratério de aulas praticas com suporte para cursos
de graduacdo e pos-graduacdo, desenvolvimento de pesquisas e tecnologias e

realizacdo de estégios.

As trés unidades da Funarbe possuem aproximadamente 250 empregados, sendo

100 na Administracéo, 80 no Supermercado Escola e 70 no Laticinio Funarbe.
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3 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo traz a revisdo da literatura sobre a tematica em estudo. Por sua
relevancia, foram abordados os seguintes topicos: Estresse ocupacional: elementos
conceituais e tipologicos; O Modelo de Cooper, Sloan e Williams; Comprometimento
Organizacional: consideracdes gerais e conceituais; o Modelo Tridimensional de
Meyer e Allen; Antecedentes do comprometimento organizacional; e Estudos
nacionais realizados associando 0 estresse ocupacional ao comprometimento

organizacional.

3.1 Estresse ocupacional: elementos conceituais e tipolégicos

A definicdo de estresse foi desenvolvida no século XVII, no campo da Fisica, por
Robert Hooke, que a designava como uma pesada carga que afetava determinada
estrutura fisica (LAZARUS, 1993). O primeiro estudioso a definir estresse na
dimensdo biolégica foi o meédico Hans Selye (1959). De acordo com esse
profissional de saude, o estresse € um elemento inerente a toda doenca, que produz
certas modificagBes na estrutura e composicdo quimica do corpo, as quais podem
ser observadas e mensuradas. O estresse é 0 estado que se manifesta através da
Sindrome Geral de Adaptacdo (SGA), que compreende: dilatacdo do coértex da
suprarrenal, atrofia dos orgaos linfaticos e Ulceras gastrointestinais, além de perda

de peso e outras alteracdes (SELYE, 1959).

A SGA é um conjunto de respostas nao especificas a uma lesdo e desenvolve-se
em trés fases: 1) fase de alarme, caracterizada por manifestacdes agudas com
liberacéo de adrenalina e corticoides, quando 0 organismo apresenta reacao de fuga
ou luta em situacdo de perigo, em busca do restabelecimento da homeostase; 2)
fase de resisténcia, quando as manifestacdes agudas desaparecem e o individuo
usa todas as suas forcas organicas para manter sua resposta, chegando ao
desgaste; e 3) fase de exaustdo, quando acontece a volta das reacdes da primeira
fase e pode haver o colapso do organismo, ou seja, ocorre quando 0 organismo n&ao
consegue mais reagir a uma situacao estressante, podendo chegar a morte. Selye

(1959) afirma que o estresse pode ser encontrado em qualquer das fases, embora
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suas manifestagcbes sejam diferentes ao longo do tempo. Além disso, ndo €
necessario que as trés fases se desenvolvam para haver o registro da sindrome,
uma vez que somente 0 estresse mais grave leva a fase de exaustdo e a morte
(SELYE, 1959).

Em 1956, Selye publicou o livro The Stress of Life, em que empregou a palavra
estresse para explicar as reagcdes do corpo humano. Analisando o mecanismo
bioquimico do estresse, interpretou o termo como “o estado manifestado por uma
sindrome especifica, que consiste em todas as mudancas ndo especificas induzidas
dentro de um sistema bioldgico” (SELYE, 1956, p. 64). O organismo, ao receber
estimulo, desencadeia uma resposta, como o0 preparo para a fuga ou a reacédo de
enfrentamento de sua situacao geradora. De acordo com a vulnerabilidade individual
e com a esfera fisico-psicossocial, 0 estresse leva a alteracdes organicas e mentais,
de maneira ampla e diversificada. Ao mesmo tempo, percebe-se que muitos
individuos se referiam a alguns sinais e sintomas em comum, como: inapeténcia,
emagrecimento, desanimo e fadiga, independentemente do diagndstico apresentado
(SELYE, 1956).

A partir desses estudos, Lipp (2003) introduziu uma nova fase, SGA, denominada
por ela como fase de quase exaustdo, posterior a fase de resisténcia e anterior a
fase de exaustdo. Segundo essa autora, esta fase se caracteriza quando as defesas
do organismo comegam a ceder e o individuo j& ndo consegue resistir as tensbes e
restabelecer a homeostase. Nesse momento, as doengas comecam a surgir, pois a
pessoa ndo consegue mais se adaptar ou resistir ao estressor (LIPP, 2003). Nesse
sentido, para Rossi (1994), qualquer que seja a fonte do estresse bioldgico
intrometendo no organismo, este reage com 0 mesmo padrdo de resposta para

restaurar a homeostase interna.

Para Lima (2010), o estresse esta ligado as atividades do cotidiano e pode resultar
de vérios fatores, como o tipo de ambiente, das relac6es humanas e de trabalho, da
autonomia para executar suas tarefas, das habilidades necesséarias, da
complexidade, do nivel de cobranga, da alta responsabilidade, entre outras. J& Zille

(2005, p. 63-64) considera que o estresse:
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E um estado caracterizado por uma sindrome especifica de fatos biologicos.
Ocorrem modificagbes muito especificas no sistema biol6gico que séo
causadas por uma grande variedade de agentes, mas deve-se considerar o
estresse como sendo inespecificamente induzido. Dessa forma, ele é a
resposta inespecifica do corpo a exigéncias as quais esta sendo submetido.

Selye (1956) definiu que o estresse se manifesta de duas formas: o distresse, ou
estresse da derrota, que é o estresse da forma como o conhecemos em seu lado
negativo; e o eustresse, considerado o estresse positivo. Essas formas representam
uma reagdo do corpo a um estimulo externo; no caso de eustresse, aparece como
superacgao e prazer. Os dois termos sdo empregados de forma separada — eustresse
e distresse — para distinguir as consequéncias positivas e negativas do estresse
para a vida do individuo, muito embora, quimicamente e do ponto de vista fisiolégico,

essas duas formas de reagéo sejam exatamente iguais (SELYE, 1956).

Para Kilimnik (2011) e Couto (2014), as duas formas de estresse definidas por Selye
(1956) estdo presentes no contexto laboral. Ao realizar suas atividades, o
trabalhador pode estar diante de situacdes que dispendem grande sobrecarga
psiquica, propiciando o surgimento do estresse de sobrecarga. No entanto, algumas
profissées exigem menos do estado psiquico do trabalhador, o que pode levar ao

guadro contrario, ou seja, 0 estresse de monotonia, do écio.

Rodrigues (1997, p. 24) traz uma definicdo de estresse como uma relagéo particular
entre uma pessoa, seu ambiente e as circunstancias as quais esta submetida, ou
seja: “que é avaliada pela pessoa como uma ameaca ou algo que exige dela mais
gue suas proprias habilidades ou recursos e que pde em perigo o seu bem-estar".
De acordo com Filgueiras e Hippert (1999), esta € uma visao biopsicossocial do
estresse que considera os estimulos estressores provenientes tanto do meio externo
(estimulos de ordem fisica ou social, como o trabalho) quanto do interno
(pensamentos, emocdes, fantasias e sentimentos, como angustia, medo, alegria e

tristeza).

O estresse € definido por Lipp e Guevara (1994) como uma situacdo de muita
tensdo. Ja para Ballone (1999) o estresse é dado como uma representacao de uma
adaptacao inadequada a mudanca imposta pela situagdo externa, em uma tentativa

frustrada de lidar com os problemas. Portanto, é consenso entre 0s autores que o
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estresse caracteriza-se como resposta do organismo a determinados estimulos
estressores e que se constitui em mecanismo de defesa para a sobrevivéncia

humana.

O estresse é qualificado de acordo com Albrecht (1988) em trés causas: fisicas,
sociais e emocionais. A causa fisica é decorrente da perturbacdo direta no corpo
provocada pelo ambiente, também denominada somatica. A causa social decorre de
relacionamentos interpessoais desenvolvidos no ambiente laboral. A causa
emocional provém de processos de pensamento, de expectativas negativas e de

ansiedade.

Quanto a sua natureza, o estresse é classificado como estado agudo e crénico. Na
forma aguda, o estresse manifesta-se de maneira temporéria. Pode ser entendida
como uma reacdo imediata do organismo diante de pressdes especificas ou
momentaneas. A elaboracdo de respostas rapidas do organismo tem por objetivo
garantir sua integridade em situagcdes emergenciais ou de perigo constante. Na
forma cronica, os sintomas do estresse permanecem por longo periodo de tempo,
causando prejuizos a saude do individuo (COUTO, 1987, 2014; GOTO; SOUZA;
LIMA JUNIOR, 2009). Rio (1995, p. 23) afirma que “o stress cronico coloca o
individuo em estado permanente de tensdo e alertas continuos, ndo permitindo
pausas suficientes para o relaxamento e recuperagdo do desgaste psicofisico”.
Todavia, o interesse central ndo é discutir o estresse na perspectiva biolégica, mas,

sim, no ambito ocupacional.

O estresse ocupacional constitui uma fonte relevante de estudos visando aos fatores
potencialmente causadores de pressdo excessiva no trabalho. Por exemplo:
ambiente, estrutura organizacional e relacionamento entre a organizacdo e 0S
trabalhadores (ROSSI, 2006). A sinergia entre o corpo e a mente é responsavel
pelos equilibrios consciente e inconsciente. Quando o ambiente de trabalho
proporciona desequilibrio nesse sistema harmonioso, ele podera desenvolver

sintomas relacionados ao estresse (MATEUS et al., 2006).

Estudos apontam que o avanco das Tecnologias de Informacdo e Comunicagao

(TICs) e a alta competitividade tém provocado mudancas nas relacdes com o
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trabalho, abrindo precedentes para o aparecimento de agentes causadores de
estresse ocupacional em organizagcbes tanto privadas quanto publicas.
Trabalhadores dos mais diversos niveis hierarquicos e profissdes estdo sendo
atingidos por manifestacfes dessa natureza, que deixam a saude e o bem-estar
deles ameacados (COUTO, 1987; ALBRECHT, 1990; THEORELL; KARASEK, 1996;
HONORIO, 1998; ZILLE, 2005; COOPER, 2005, 2008; DIAS, 2008; COSTA, 20009;
COSTA; HONORIO, 2009; MARRAS; VELOSO, 2012; CORDEIRO, 2013; PERES,
2014; SOUZA, 2016; PEGO, 2015; NUNES, 2017; ALVES, 2017).

O estresse ocupacional, ou profissional, surge quando os agentes estressores sao
provenientes do espaco laboral ou de atividades realizadas no local de trabalho, as

quais o individuo percebe como demandas excessivas (MARRAS; VELOSO, 2012).

Para Cooper (2005), a vulnerabilidade do individuo e a presenca de agentes
estressores no espaco de trabalho se constituem em fortes determinantes para a
manifestacdo do estresse ocupacional. Ja Couto (1987, 2014) define o estresse
ocupacional como o estado em que o organismo humano sofre um desgaste além
do que é considerado normal e surge a diminuicdo da capacidade do ser humano
para o trabalho, devido a sua incapacidade de tolerar, por um longo periodo, as
exigéncias do ambiente de trabalho e, também, a sua capacidade de se adaptar a
elas. Lipp e Tanganelli (2002) salientam que as fontes do estresse prejudicam a
produtividade e a capacidade mental de que o servidor necessita para exercer a
contento suas atividades e que o estresse ocupacional se agrava quando o individuo
percebe a dimenséo das responsabilidades para desenvolver tarefas em detrimento

da pouca possibilidade de autonomia e controle para as decisoes.

Conforme Theorell e Karasek (1996), o estresse ocupacional constitui grande
preocupacao para individuos e organizacfes, estando diretamente relacionado a
saude dos trabalhadores e a produtividade das organizacbes, o que resulta em
custos elevados para individuos, organizacdes e a sociedade como um todo. Nesse
sentido, Levi (2008) salienta que trabalhadores estressados tendem a diminuir o
desempenho e a qualidade do trabalho. E as consequéncias sdo problemas de
saude e aumento do absenteismo, da rotatividade e do numero de acidentes no

local de trabalho, além do aumento de custos para as organizacoes.
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De acordo com Jex (1998), as definicdes de estresse ocupacional dividem-se em
trés aspectos: (1) Estimulos estressores: estresse ocupacional que se refere aos
estimulos do ambiente de trabalho que exigem respostas adaptativas por parte do
empregado e que excedem a sua habilidade de enfrentamento (coping); esses
estimulos sdo comumente chamados de estressores organizacionais. (2) Respostas
aos eventos estressores: estresse ocupacional que se refere as respostas
(psicoldgicas, fisiolégicas e comportamentais) que os trabalhadores emitem quando
expostos a fatores que excedem a sua habilidade de enfrentamento. (3) Estimulos
estressores-respostas: estresse ocupacional que se refere ao processo geral em

gue demandas do trabalho tém impacto nos empregados.

Nesse sentido, Paschoal e Tamayo (2004) salientam que o estresse ocupacional
esta vinculado ao processo em que o individuo percebe as demandas do trabalho
como estressoras e que, ao excederem a sua capacidade de enfrentamento, geram
reacdfes negativas. Esses autores alertam para o fato de que nem sempre a
exposi¢cdo do individuo a determinados ambientes com diversos acontecimentos
configura o fendmeno do estresse. E necessario que o individuo perceba nesse
momento que 0 Seu processo cognitivo tem fundamental importancia no processo
gue ocorre entre estimulos potencialmente estressores e a sua resposta (reacao) a

eles.

Para Moraes, Kilimnik e Ramos (1994), a presenca do estresse no local de trabalho
estd condicionada a alguns fatores, como fontes de tenséo, diferencas individuais,
estratégias de enfrentamento ao estresse e sintomatologias fisicas e mentais

reveladas no processo.

Embora as fontes de tensdo ou pressao existam em qualquer local de trabalho,
observa-se que 0 estresse ndo atinge todas as pessoas. Quando atinge, ndo é
manifestado sempre com 0s mesmos sintomas, ou seja, “em uma mesma situagao
de trabalho elementos negativos e estressantes nao atingem de forma homogénea
todos os trabalhadores” (BRAGA; ZILLE, 2015, p. 38). A ocorréncia do estresse
depende da interacdo de trés aspectos: comportamento, ocupacdo e organizacao
(COUTO, 1987). Segundo este autor, com relacdo ao aspecto comportamental, 0s

agentes estressores se manifestam nos contextos de relacionamentos interpessoal e
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social. J& os elementos estressores na ocupagdo sao notados por meio da falta de
critérios para tomar decisdo e do nivel de responsabilidade alocada aos
funcionarios. Na esfera organizacional, evidenciam-se 0s sistemas de compensacao

e de carreira impostos pela empresa.

Smeltzer e Bare (2002) definem as fontes de tensdo ou agentes estressores como
gualquer acontecimento, interno ou externo, que propicia um potencial para
alteracdes nas esferas fisioldgicas, emocionais, cognitivas ou comportamentais em
um individuo. Ja para Fay, Sonnentag e Frese (2002) as fontes de tensao, ou
estressores, estdo relacionadas a qualquer coisa que prejudigue a regulacdo ou o
equilibrio de uma acdo. Os estressores podem advir do meio externo, como a
exposicdo ao frio, ao calor e as condi¢cdes de insalubridade do ambiente social,
como a organizagdo do trabalho e do mundo interior do individuo e como o0s
pensamentos e as emocfes (angustia, medo, alegria e tristeza). Todos esses
estressores sdo capazes de propiciar no organismo uma série de reacfes via
sistema nervoso, sistema endocrino e sistema imunoldgico, por meio da estimulacéo
do hipotdlamo e do sistema limbico. Essas estruturas do sistema nervoso central
estdo intimamente relacionadas com o funcionamento dos 6rgéos e com a regulacao
das emocdes (FAY; SONNENTAG; FRESE, 2002).

Os agentes estressores podem se manifestar de forma quantitativa ou qualitativa,
conforme Stoner e Freeman (1999). Na forma quantitativa, quando ha sobrecarga de
trabalho; e na qualitativa, quando o individuo ndo tem habilidade para executar a
tarefa destinada. Esses mesmos autores também ressaltam a subcarga como
agente estressante, quando a pessoa ndo tem atividades para desempenhar e
enfrenta o tédio e a monotonia. Portanto, Maffia (2013, p. 30) conclui que “tenséo é
uma resposta natural do individuo a uma situacdo de presséo intensa. A pressao é
externa ao individuo, ou imaginaria, e a tensdo é o impacto da pressao sobre o

individuo, ou seja, é o incémodo sentido”.

Os niveis de estresse tém implicacdo direta na capacidade laboral e nas condi¢cdes
fisicas e mentais. Frequentemente, implicam alguns dos principais sintomas de
estresse, como nervosismo acentuado, ansiedade, angustia, fadiga, dificuldade de

concentracdo no trabalho e autoestima baixa. Diante de um quadro de estresse, 0s
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individuos, muitas vezes, apresentam reflexos nos indicadores relacionados aos
resultados do trabalho. Esses indicadores podem ser, por exemplo, dificuldade nas
tomadas de decisdo, baixa concentracdo e eficacia no trabalho e queda na
produtividade. O estresse reflete também nas condigBes organicas e psiquicas do
individuo e provoca, na maioria das vezes, alteracdes significativas, tornando

iminente a necessidade de tratamentos clinico e psicolégico (ZILLE, 2005).

Para Handy (1994), é fundamental estudar o estresse no trabalho, uma vez que ele
assume grande importancia na vida das pessoas e as organizagdes constituem o
locus principal onde ele acontece, sendo importante para a identidade e satisfacéo
dos individuos. Nesse sentido, Tamayo (2007) relata que a saude mental de uma
pessoa esta ligada a dois fatores fundamentais: o trabalho e a felicidade. O trabalho
€ um pilar decisivo na busca do bem-estar geral do operario, mas a realidade pode
ser o desconforto, o estresse e o sofrimento. Esse autor acrescenta que o trabalho é
ponte para a construcdo da felicidade das pessoas, além de ser relevante para o

desenvolvimento da identidade profissional e social do ser humano.

Na contemporaneidade, o esfor¢o fisico diminui, mas em relagéo ao psiquico vem-se
tornando cada vez mais pesado e desgastante (BONANATO; STEFANO; RAIFUR,
2009). O estresse continuo relacionado a atividade laboral, conforme Levi (2005),
constitui importante fator determinante dos transtornos depressivos. Além disso,
esse autor ainda destaca que o estresse pode levar a0 aumento da pressao
sanguinea, fazendo surgir doencas cardiacas e acidentes vasculares celebrais até
evoluirem para quadros de diabetes e complicacdes renais decorrentes da
hipertenséo. Antes que isso possa acontecer, o individuo faz uso de mecanismos ou
estratégias para se proteger das pressdes oriundas do trabalho e evitar o surgimento
de doencas ou disfungdes organizacionais, como a queda de produtividade, o

absenteismo e o turnover.

As estratégias de enfrentamento utilizadas pelos individuos em relacdo ao estresse
sdo denominadas coping. Latack (1986) estudou essas estratégias ocupacionais
sobre a saude e o desempenho nas organiza¢des. Entretanto, o que é aceito na
literatura € que estratégias opcionais de enfrentamento (coping) devem encaminhar

0S sujeitos para um resultado positivo e favoravel (menor ansiedade, menos
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sintomas psicossomaticos, alta satisfacdo no trabalho e intencdo de permanecer na
empresa). Em contrapartida, ndo ha evidéncias de que qualquer estratégia ira trazer
resultados positivos, pois depende de complexos contextos situacionais e fatores de
personalidade. Em reforco a esse argumento, nota-se que, em uma sSituagao
estressante no trabalho, ao ser adotada uma estratégia de controle proativa havera
a possibilidade de maior obtencdo de resultados positivos, uma vez que essa
situacdo de estresse poderia ser alterada em vez de o individuo simplesmente se

esquivar mental ou comportamentalmente (LATACK, 1986).

Para Lazarus e Folkman (1984), ha duas maneiras de orientar as estratégias de
combate ao estresse. Primeiramente, deve-se auxiliar no combate do problema que
o individuo esta enfrentando e tentar modificar a situacao. Nesse caso, o esforco se
direcionara para o combate imediato da pressdo evidenciada. Dessa forma, o
individuo mostrar-se-a proativo para resolver os obstaculos em busca de solucéo. As
estratégias mais comuns voltadas para resolver problemas sdo: a revisdo de
objetivos, a aprendizagem de novas habilidades e a obtencéo de aconselhamentos e
de apoio social. O segundo tipo de estratégia é orientada para as emocdes. Neste
caso, o individuo busca concentrar esfor¢cos para se regular emocionalmente e
manter o autocontrole. E ele pode buscar o controle de diversas maneiras: aceitar
resignadamente a realidade sem modificar o curso dos fatos ou descarregar a
emocao por meio de manifestagdes de raiva ou de choro, do aumento do consumo
de alcool e tabaco ou de quaisquer outras acgfGes impulsivas. Porém, essas
estratégias, se prolongadas, podem potencializar o surgimento dos sintomas do

estresse.

Latack (1986) complementa afirmando que h& indicios de que o apoio social € um
aspecto que contribui para o reconforto emocional do individuo em situacdo de
estresse. Isso porque a ajuda de amigos e colegas de trabalho passa a ter menos
efeitos negativos na sua saude diante de aspectos organizacionais estressantes,
visto que esse apoio esta relacionado a uma atitude preventiva de controle da

situagao estressante.

Para Anaut (2005), coping significa acfes desenvolvidas por um individuo para fins

de adaptacdo e ajustamento a situacOes dificeis. A maneira como um individuo



39

enfrenta as situagfes de pressdo dependera de sua maturidade psicolégica para
lidar com os custos e beneficios inerentes aos obstaculos e desafios que se
apresentam em sua vida. Portanto, ao Modelo de Cooper, Sloan e Williams (1988)
se acrescentam as estratégias de combate ao estresse ocupacional, conforme
observado em outros estudos sobre o tema (PAIVA, 1999; ZILLE, 2005; BRAGA,
2008; COSTA, 2009; PERES, 2014).

3.2 O Modelo de Cooper, Sloan e Williams

Cooper, Sloan e Willians (1988) acreditam que 0s agentes estressores estao
presentes em todas as ocupacles profissionais. Para eles, as fontes de tenséo
contribuem para deflagrar o processo de estresse, em que as reacdes fisioldgicas e
psicolégicas assumem diversas agles e reacgOes, manifestadas em diferentes

comportamentos e atitudes.

Este modelo ja foi validado por diversos estudos internacionais e nacionais,
conforme salientam Moraes e Kilimnik (1994), além de se adequar as condi¢des de
trabalho da categoria ocupacional objeto de pesquisa desta Dissertacdo. Para
Cooper, Sloan e Williams (1988), toda atividade laboral dispde de agentes
potencialmente estressores, para cujo diagnostico eles vislumbram seis tipologias de

estressores-respostas (FIG. 3).

Figura 3 — Modelo de Cooper, Sloan e Williams

Fatores de Estresse Sintomas do Estresse
Fatores intrinsecos ao \
trabalho Individuais Doencas
—_— fisicas e
Papel Gerencial mentais
Inter relacionamento o Aumento da presséo arterial;
- Individuo irritabilidade; alcoolismo; depresséo;
Ulceras e gastrites; problemas de
Desenvolvimento na coracéao
Carreira -
Organizaci DisfuncGes
Estrutura I onais Organizacionais
organizacional
Interface  casa e o
trabalho j - Absenteismo, rotatividade, queda de

produtividade e qualidade, greves e sabotagens
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Fonte: Adaptado de Cooper, Sloan e Williams, 1988, p. 102.

a) Fatores intrinsecos ao trabalho, a exemplo da natureza e conteudo das tarefas,
pressbes de tempo e sobrecarga de trabalho; fatores extrinsecos, inerentes as

condicdes de trabalho, iluminacédo, ventilagéo, ritmo, riscos, entre outros.

b) O papel do profissional na organizacéo e seus conflitos, pois, muitas vezes, pode
haver dentro de um mesmo ambiente de trabalho divergéncia de informacdes
referentes ao papel do individuo no desempenho de suas atividades. Também
podem surgir conflitos quando informacgdes provenientes de um grupo ou contexto
nao batem com informagdes advindas de outro grupo ou contexto, ou seja, a

ambiguidade de papéis.

c) Relacionamento interpessoal, uma vez que a maioria das atividades profissionais
requer a interacdo entre pessoas; quando essa interacdo entra em conflito, tem-se

outra fonte de estresse.

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

situacOes de falta de estabilidade, as expectativas de crescimento e outros.

e) Autonomia do profissional na tomada de decisdes e metodologias de trabalho.

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

do estresse.

Cada fator presente na FIG. 3 é intermediado por diferencas individuais, ou seja,
cada individuo com sua especificidade reage de maneira diferente em cada situacéo
de presséo e diante de fatores correlatos. Dependendo da intensidade da presséo
desses fatores sobre o individuo, este manifestara sintomas individuais
potencializadores de doencas fisicas e mentais (aumento da pressdo arterial,
irritabilidade, alcoolismo, depressao, Ulceras, gastrites, problemas coronarianos) e
disfuncbes organizacionais (absenteismo, rotatividade, queda de produtividade,

baixa qualidade do servico, greves e sabotagens). No QUADRO 1, apresenta-se 0
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resumo dos principais fatores e respectivas fontes de pressao no trabalho, conforme
Cooper, Sloan e Williams (1998).

Quadro 1 — Fatores de estresse e fontes de pressao no trabalho

FATORES DE ESTRESSE

FONTES DE PRESSAQ

Intrinsecos ao Trabalho

Volume de trabalho, novas tecnologias, ritmo de trabalho,
natureza e conteldo da tarefa.

Papel Gerencial

Filosofia de gestdo; participacdo nas decisdes; autonomia; apoio
e orientacéo de superiores.

Inter-relacionamento

Apoio, isolamento, disponibilidade para o outro e conflitos de
personalidade.

Desenvolvimento
na Carreira

Sistema de compensacé@o, oportunidades de treinamento e
desenvolvimento, valorizacdo de desempenho, perspectivas de
promocgéo, seguran¢a no emprego.

Estrutura e Clima
Organizacional

Politicas e valores empresariais, nivel de comunicacgéo, recursos
financeiros, clima de trabalho e caracteristicas estruturais.

Interface Casa e Trabalho

Eventos externos ao trabalho, apoio familiar ao cargo,
afastamento ou aposentadoria, instabilidade ou inseguranca
familiar, carreira versus vida doméstica.

Fonte: Cooper, Sloan e Williams (1988, p. 102).

Para Cooper (2008), devido as diferencas individuais, o autoconhecimento € o

mecanismo mais eficaz no combate ao estresse, pois possibilita ao individuo alterar

suas percepcoes, seus comportamentos e seu estilo de vida. Segundo esse autor,

mudancas sdo necessérias na vida de algumas pessoas, e essas mudancas diferem

conforme a necessidade de cada uma delas, seja com a incorporacéo de praticas de

relaxamento, seja com modificacbes no ambiente de trabalho, na maneira como ele

executa as suas atividades, entre outras.

Peres (2014) realizou uma pesquisa na literatura do Brasil para verificar estudos que

utilizaram o Modelo de Cooper, Sloan e Williams (1988) no periodo de 2004 a 2013.

No QUADRO 2 constam os objetivos, a metodologia e os resultados dos estudos

descritos por Peres.
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Quadro 2 — Apanhado geral de pesquisas na realidade brasileira que utilizaram o Modelo de Cooper,
Sloan e Williams (1988)

Continuacao...

Autor Objetivo e metodologia do trabalho Resultado
Analisar as fontes de pressdo | A pesquisa constatou que as fontes de
encontradas em profissionais de uma | pressdo estdo interligadas diretamente e
Veloso e agéAncia bancaria e compregnder 0 | uma influencia a outra, c_ie forma que néo
Pimenta fenomenp do estresse ocupaC|on'a.I na | podem ser entendidas isoladamente. As
(2004) perspectiva de Cooper, _Slo_an e Williams vezes, uma fonte reforca a outra e_ambgs
(1988). Abordagem qualitativa, estudo de | estdo vinculadas a uma mesma situacao
caso, com observacdo dos postos de | ou contexto.
trabalho e entrevistas semiestruturadas.
Identificar os fatores desencadeadores do | A pesquisa constatou, entre sete grupos
estresse ocupacional no corpo docente | das varidaveis estabelecidas, que trés
Costa de uma L_Jniversidade privada._AboIdagem delas se mostraram rele_vantes ao
(2004) quant]tatlyz_i, com a Napllcagao _ de | estresse e os fatores que mais ~Ievam ao
questionarios e observacdo do ambiente | estresse entre os professores sdo: falhas
de trabalho dos professores. na comunicacdo, salario e instabilidade
guanto a definicdo de carga horaria.
Investigar a presenga e nivel de estresse | Os resultados permitiram constatar que os
emocional, o0s sintomas fisicos e | enfermeiros classificados quanto as fases
psicoldgicos e a intensidade do estresse | de estresse se encontravam na fase de
Pafaro e | em enfermeiros que fazem dupla jornada | resisténcia; quanto aos niveis de estresse,
Martino de trabalho comparados aos que nao | eles se encontravam no nivel médio.
(2004) fazem, em um hospital de oncologia | Houve predomindncia dos sintomas
pediatrica de Campinas, SP. Abordagem | psicoldgicos, e os enfermeiros com dupla
qualitativa, estudo de caso e realizagdo | jornada estavam mais estressados em
de entrevistas semiestruturadas. relacdo aqueles com jornada Unica.
Analisar o corpo docente de ensino | A pesquisa indicou niveis de estresse
superior em relagdo a variaveis de | ocupacional satisfatorios (baixos),
Paiva e estresse ocupacional, ressaltando | independente do tipo de dedicacdo as
Saraiva aspectos relativos as situagBes de | atividades académicas e indicios de
(2005) trabalho e salde mental. Enfoques | estresse mais elevados, comparados com
quantitativo e qualitativo, com coleta de | pesquisas sobre o tema, comprometendo
dados via questionarios e entrevistas. a saude mental dos professores.
A pesquisa revelou uma inversdo das
Analise comparativa dos niveis e fatores | tradicionais escalas das necessidades
de qualidade de vida e estresse no | humanas: os fatores associados ao
Faria e trabalhc_) (_antre~ profissionais de éreas_ de cont_eL'ld_o _ do trabalho ) _(fatores
Sant’ Anna Comerg|allzagao dg servicos | motivacionais), como e_strate:g|a de
(2006) padronizados e customizados de uma | tamponamento da msatlsfac;_a_oA ~com
grande empresa do setor de servicos. | fatores de contexto (higiénicos).
Pesquisa de abordagem qualitativa, | Constataram-se profissionais motivados,
estudo de caso descritivo. mas insatisfeitos com o volume e ritmo de
trabalho, estabilidade e remuneracao.
Analisar as variaveis relacionadas ao | Os resultados da pesquisa indicaram que
estresse, com base em um estudo | os gerentes da instituicdo financeira
Padua et comp:.irati\N/o na .gerlén.ciNa .de qluas dispdem de mais caracteristicas
al. (2006) organizagfes: uma instituicdo financeira e | referentes ao estado de estresse do que

uma fundacgéo. Estudo exploratério, com
método estatistico-descritivo de
abordagem quantitativa.

0s gerentes da fundacdo de pesquisa e
desenvolvimento.
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Continuacéo...

Autor Objetivo e metodologia do trabalho Resultado
A pesquisa identificou que as varidveis
relacionadas a carga de trabalho, aos
Avaliar os fatores de presséo no trabalho | inter-relacionamentos, ao equilibrio entre a
Oliveirae | e (o] estresse de médicos | vida pessoal e profissional, ao papel
Kilimnik ultrassonografistas. Estudo comparativo | gerencial, & responsabilidade individual, a
(2007) de casos, de natureza descritiva, com | falta de possibilidade de crescimento, ao
abordagens quantitativa e qualitativa. ambiente e ao clima organizacional sao
importantes fatores de pressdo, com
elevada ocorréncia de sintomas fisicos.
Analisar os fatores de pressdo no | Os resultados evidenciaram que a alta
trabalho que atingem o profissional que | pressdao no seu cotidiano é causada pela
atua com Tecnologia da Informacao e em | elevada carga de trabalho e falta de
Dias que grau eles atuam e sua influéncia no | perspectiva de crescimento. Identificou-se
(2008) comprometimento com a carreira, bem | que, apesar de o profissional dessa area
assim com uma possivel predisposi¢do | pensar em deixar a carreira, iSso ndo se
ao abandono da carreira. Pesquisa | concretiza propriamente como uma
descritiva, com abordagens quanti e quali. | predisposicédo ao abandono.
Os resultados em relagdo as fontes de
pressdo no trabalho foram: estar
Descrever e analisar as principais fontes | disponivel para atender pessoas e
de satisfagdo, de insatisfacdo e de | executar trabalho complexo e conviver
Cabral pressaq presentes no trabalho dos chefes | com _pessoas _Qific_eis. Concll_Jiu-se em
e auxiliares de cozinha que atuam em | relagdo as variaveis do sentimento do
(2009) ; o ~
restaurantes de Belo Horizonte, MG. | trabalho que os profissionais estao
Pesquisa descritiva com abordagens | satisfeitos com o trabalho mais em funcéo
quantitativa e qualitativa. de aspectos emocionais e de inter-
relacionamento do que dos aspectos
relacionados a remuneracao.
Os resultados evidenciaram a percepcao
do trabalho como pesado, rigido e
Identificar as caracteristicas do trabalho | estressante, trabalho nos finais de
Kilesse de jqrnalistas em Belo Horizon.te, MG, e semana, irritac;é\o~ sentidq _durante a
(2009) 0s sintomas de estresse expepmentados apuragéo e redacao da noticia, consumo
por eles. Pesquisa descritva com | de alcool, cansago excessivo depois da
abordagem quantitativa. jornada de trabalho e sedentarismo. Estas
foram as principais variaveis apresentadas
relacionadas ao estresse ocupacional.
Analisar e descrever os fatores potenciais | A pesquisa identificou que todos os
de pressdo ocupacional a que estdo | fatores de estresse ocupacional avaliados
Costa submetidos os ger_ente,s que atuam em | apontaram uma pressao m_oderada no
(2009) uma grande sllderurglca' bras:nelra trabalho dos gerentes pesqglsados,'com
localizada em Minas Gerais. Método | destaque para aqueles associados a inter-
utilizado de estudo de caso, descrito com | relacionamento e aqueles intrinsecos ao
abordagem quantitativa. trabalho.
Resende, | Investigar o indice de estresse Os resultad.os |ndJcaram que-o n|\{el de
4 . . estresse ainda é pequeno, porém a
Sousa e ocupacional dos motoristas de veiculos ~ : .
Silva de carga no Brasil. Pesquisa descritiva remuneracéo baixa, as Io~ngas~10rnadas de
(2010) com abordagens quantitativa e qualitativa. trabailho €a de_smotlvagao Sao fontes de
tensdo que precisam ser monitoradas.
Analisar como se encontram configuradas | Identificou-se que os sujeitos de pesquisa
as variaveis de estresse ocupacional e | se encontram submetidos a exaustdo
burnout de professores de um curso de | emocional, cansaco psiquico e conflitos
Aratjo graduacdo de uma instituicdo de ensino | interpessoais. Todavia, apurou-se que,
(2011) de Belo Horizonte, MG. Pesquisa | como estratégia de combate ao estresse,

caracterizada como descritiva, estudo de
caso, com abordagens quantitativa e
qualitativa.

0s sujeitos de pesquisa utilizam exercicios
fisicos, hobbies e passatempos.
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Continuacéo...

Autor Objetivo e metodologia do trabalho Resultado
Os resultados indicaram que os niveis de
. estresse dos professores do CEFET-MG
Descrever e analisar como se encontram . S
; A foram considerados satisfatorios. Eles se
configuradas as variaveis de estresse mostraram altamente realizados, apesar
Silva ocupacional e burnout de professores dos fatores de pressio obser\’/a dgs
(2011) lotados no CEFET-MG. Pesquisa de como  a sobrecgr a de trabalho e
campo, descritiva, com abordagens . 9a
o S expectativas com relacdo aos rumos da
quantitativa e qualitativa. R
instituicdo — e dos desafetos com a
gestéo.
A pesquisa evidenciou que todos os
fatores de estresse ocupacional avaliados
revelaram uma pressdo moderada no
trabalho dos gerentes pesquisados, com
Analisar e descrever os fatores potenciais | exce¢ao daqueles considerados
Portela de pressao ocupacional a que estdo | intrinsecos ao trabalho e daqueles
(2011) submetidos gerentes que atuam no | associados ao relacionamento
sistema Unimed. Pesquisa descritiva, de | interpessoal, destacando-se como de
caracteres quantitativo e qualitativo. maior gravidade aquele ligado ao fato de
0s gerentes estarem sempre a disposicao
para atendimento das pessoas e a
execucao de varias atividades
simultaneamente.
Os resultados revelaram  médicos
comprometidos com a carreira, sofrendo,
Investigou-se 0 estresse ocupacional | contudo, pressfes oriundas da relacéo
relacionado ao exercicio da Medicina em | com pacientes vulneraveis, do seu
Kilimnik et unidades de Pronto Atendimento (UPASs) | contexto de trabalho e da vida pessoal e
al em Belo Horizonte, MG, com andlise dos | familiar. Os principais sintomas de
(201'2) fatores de pressdo no trabalho e do | estresse detectados foram: nervosismo,
comprometimento com a carreira. Estudo | irritabilidade, ansiedade, depressédo e
de caso descritivo, com abordagens | fadiga, agravados pelos problemas de
quantitativa e qualitativa. infraestrutura e pelo atendimento de
pacientes fora do perfil de atuacdo das
UPAs.
: ' Os resultados revelaram a elevada
Analisar como se encontram configuradas o .
RS 4 realizacdo  pessoal/profissional e a
as variaveis de estresse ocupacional e utilizacko de diversas estratégias de
. bournut de jovens trabalhadores, com & 9
Paiva et al. : L : defesa/combate ao estresse que parecem
(2013) faxa etaria de 15 a 24 anos. Pesquisa sustentar baixos niveis de burnout e
caracterizada como estudo de caso
o o estresse, apesar das
descritivo com abordagens quantitativa e . . ~
L pressbdes/insatisfagbes no trabalho e
gualitativa. ~
propensédo ao estresse observadas.
Os resultados evidenciaram que a
Conhecer a percepcdo da equipe de | percepcao da maioria dos profissionais é a
enfermagem de um Hospital Escola no | de se sentirem estressados no ambiente
Sul do Brasil sobre o0 estresse | de trabalho, apontando a sobrecarga de
Conto ocupacional e as implicacdes no processo | atividades e o acimulo de fungcées como
(2013) de cuidar e do autocuidado. Estudo com | os principais fatores. Percebeu-se também

abordagem qualitativa na modalidade da
Pesquisa  Convergente  Assistencial
(PCA), estudo de caso descritivo.

que a grande parte dos sujeitos possui
outros vinculos institucionais e
familia/filhos, com pouco tempo livre para
o lazer.
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Concluséo.

Autor

Objetivo e metodologia do trabalho

Resultado

Peres
(2014)

Analisar e descrever os fatores
potencialmente causadores de estresse
no trabalho de caixas bancéarios que
atuam nos quatro principais bancos
privados localizados na cidade de Belo
Horizonte, Estado de Minas Gerais.
Trata-se de uma pesquisa descritiva
com abordagens  quantitativa e
qualitativa.

Os resultados apontaram que os caixas
sofrem com sintomas mais mentais do
que fisicos. Entre os sintomas mentais,
destacam-se: 0 nervosismo acentuado,
a ansiedade e impetos de raiva. Na
etapa qualitativa, os sintomas mentais
mais recorrentes identificados nos
depoimentos dos entrevistados foram:
nervosismo acentuado e sensacdo de

incompeténcia.

Os resultados evidenciaram fatores de
pressdo  ou estresse leves a
moderados para a maioria dos
indicadores avaliados. Os sintomas
mentais revelaram exercer pressao
moderada; o de maior nivel foi
associado a ansiedade. Para pressao
no trabalho e sintomas fisicos e
mentais, encontrou-se relacdo linear e
positiva de média a alta intensidade
entre todas as dimensoes.

Descrever e analisar os niveis de
estresse ocupacional e suas
manifestagBes em docentes localizados
na Universidade Federal de Vigosa
(URV), em Vicosa, MG. Estudo de caso
guantitativo, com caracteristica
descritivo-explicativa, utilizando
guestionario para a coleta de dados.

Pereira
(2019)

Fonte: Adaptado de Peres (2014, p. 41 - 44).

A pesquisa de Peres (2014) evidenciou estudos sobre varias profissdes, como:
enfermagem, gerentes comerciais e industriais, médicos, bancarios, professores,
técnicos de enfermagem, chefes e auxiliares de cozinha, jornalistas, motoristas de
veiculos de carga e jovens trabalhadores. Para esse autor, os resultados da maioria
das pesquisas nado possibilitam generalizacdes e apresentam ainda novas situacées
com fatores que potencialmente podem acarretar o estresse ocupacional de acordo

com as peculiaridades das profissdes estudadas.

Conforme exposto na Introducgao, interessa a este estudo pesquisar a relagéo entre
0 estresse ocupacional e o comprometimento de empregados de uma fundacéo
ligada a uma Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES). No que tange a
metodologia dos estudos apresentados, predomina a quantitativa, estimulando a
continuar tal perspectiva. Além disso, nenhum dos estudos realizados na realidade
brasileira associou os temas do estresse ocupacional com o comprometimento
organizacional. Assim, descrevem-se a seguir aspectos associados ao tema desse

comprometimento.




46

3.3 Comprometimento organizacional: consideragcdes gerais e conceituais

O tema “comprometimento organizacional”’, conforme Botelho (2009), teve grande
ascensdo no meio académico no fim da década de 1970. Tem sido bastante
investigado em periodos seguintes, em decorréncia dos fatores de transformacdes
das organizacdes e da sociedade como um todo, transformacfes essas geradoras
de expectativa e de demandas das forcas do ambiente de trabalho.

Simon e Coltre (2012) salientam que os diferentes significados e o conceito de
comprometimento que o termo transmite provém da linguagem cotidiana, como:
compromisso, engajamento, envolvimento, entrega, responsabilidade, dedicacao,
empenho, responsabilizacéo, participacdo e dever. Entre os significados da palavra
comprometer na lingua portuguesa estao: envolver-se, expor-se a algum embaraco

ou perigo, engajamento, agregamento e envolvimento (SIMON; COLTRE, 2012).

Bastos, Branddo e Pinho (1997) destacam trés utilizacbes do conceito de
comprometimento com maior frequéncia habitual. O primeiro aproxima-se dos
conceitos de “compromisso”, com o sentido de envolvimento, retratando formas de
como as pessoas se comportam em relacdo a determinados alvos; e de “com
comprometimento”, que seria o oposto de “descompromissadamente” e indicaria o
grau de atencédo, de esfor¢co e cuidado que a pessoa coloca ao realizar algo. No
segundo conceito, por extensdo, 0 comprometimento passou a significar um estado
do individuo, ou seja, um estado de lealdade a algo relativamente duradouro e que
pode ser descrito por sentencas que delineiam intencdes, sentimentos, desejos. No
terceiro, o uso frequente refere-se a relacédo entre conjuntos de condi¢cdes que levam
a produtos indesejados: comprometer como prejudicar, impedir algo ou alguém
(BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997).

De acordo com Faria (2007), os levantamentos e analises acerca deste tema nem
sempre levam em consideracdo o0s diversos tipos de organizacdo e suas
peculiaridades e as varias instancias pelas quais o individuo se movimenta, o que
pode possibilitar a existéncia de diferentes niveis de comprometimento
organizacional. Esse autor afirma que a organizacdo € um conjunto complexo e
contraditério de sujeitos e grupos, com aspiracdes, experiéncias, valores, codigos e

interesses heterogéneos, vinculados a projetos nem sempre claramente explicitos e
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agrupados segundo uma forma estrutural objetiva das relagdes interpessoais ou
institucionais. Assim, eles participam, na maior parte do tempo, de atividades
isoladas, departamentalizadas e com divisdes que operam com metas e objetivos

predominantemente operacionais (FARIA, 2007).

Para Mowday, Porter e Steers (1982), comprometimento organizacional é a forma
como o individuo efetua uma conexdo com a empresa, agregando seus valores,
regras e normas. Ja na visdo de Bastos (1994), no contexto das organizacdes, 0
conceito de comprometimento € explicado por meio de uma jungdo psicoldgica que
compreende a empresa e o individuo. A psicologia no ambito empresarial enfatiza a
propagacdo do engajamento do ato de fazer. Comprometer-se corresponde ao
sentido que a pessoa da ao se vincular a algo ou a alguém e, assim, dar sequéncia
nesse processo (BASTOS, 1994).

A relevancia do comprometimento € destacada por Dessler (1996), ao ressaltar que
a necessidade de criar comprometimento advém do novo contexto e da natureza
funcional que vém sendo praticados nas organizagbes modernas. Ainda de acordo
com esse autor, os ditames de qualidade de servicos que marcaram 0sS anos de
1980 e 1990 exigiram varias mudancas na racionalidade da forma de gerenciamento
das organizacfes. Com isso, foi exigido dos empregados maior comprometimento e
identificacdo com o0s objetivos institucionais, atribuindo ao empregado o sentimento

de gerenciar a empresa como se fosse sua.

O comprometimento organizacional traz em si a dificuldade de ser conceitualizado,
uma vez que o termo comprometimento vem ao longo do tempo passando por
grandes fragmentacbes. Meyer e Allen (1991) definem comprometimento
organizacional como um estado psicologico que caracteriza a ligagdo do individuo a
organizacdo, reduzindo a probabilidade de ele deixar a empresa. Leite (2004)
concorda com esses autores quando afirma que o comprometimento € constituido
por componentes afetivos, cognitivos e de acdo que se caracterizam por
constituirem um vinculo de profundidade e durabilidade que tem desenvolvimento

lento e sofre menos os efeitos de aspectos circunstanciais.
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Para Dias e Marques (2002), comprometimento é uma a¢do da organizacdo, uma
circunstancia por meio da qual os individuos se sentem ligados as acdes e as
crencas organizacionais. Trata-se de um fenémeno estrutural proveniente de uma
alianca estabelecida entre atores organizacionais ou entre 0os membros da

organizagéo com o sistema.

As empresas procuram cada vez mais desenvolver em seus ambientes internos
acOes que estimulem o envolvimento de seus funciondrios com a missao da
empresa. Elas adotam essa postura por acreditarem que funcionarios mais
envolvidos com o trabalho desempenham suas atividades com maior qualidade.
Melhor explicando, quando os empregados se veem como parte de um trabalho,
eles aumentam seus esforcos para que este aconteca da melhor maneira possivel
(MORAES; MARQUES; CORREIA, 1998).

Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004, p. 300) afirmam que o termo
comprometimento organizacional se resume ao vinculo estabelecido entre o

trabalhador e a organizacao do trabalho, conforme a seguir:

Diante das complexas variagbes de natureza fisica, estrutural, funcional,
social, politca e econbmica que compbe o ambiente organizacional,
gualquer pessoa pode desenvolver percepcdes, sentir afetos ou ainda
construir inten¢cdes muito particulares sobre o trabalho como um todo ou
sobre os aspectos especificos a ele relacionados. Por outro lado, podem
ocorrer diferenciagbes entre individuos ou grupos ocupacionais ho modo e
na intensidade com que se identificam ou se apegam as suas respectivas
atividades laborativas. Ademais a propria organizacdo pode levar a sua
forca de trabalho a apresentar niveis diversificados de ligacao, identificagéo
ou internalizagdo de normas, valores e principios adotados pelo sistema.
Vérios conceitos foram criados pelos estudiosos para representar a gama
altamente variada de reacOes dirigidas a dois objetos intimamente
relacionados entre si, mas capazes de desencadear percepcgdes, afetos,
intencdes e acdes diferenciados nos trabalhadores: o trabalho executado e
a organizacdo empregadora.

Portanto, como h& varios conceitos a respeito do comprometimento organizacional,
para Siqueira (2008) a forma de exercer o poder na organizacdo também pode
acontecer de diferentes formas e influir no envolvimento do trabalhador. Sdo elas:
via coercao, remuneragcao e pressao normativa. E, assim, os trabalhadores podem

se envolver de formas alienada, calculada e moral.
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Bastos (1994) afirma que, em se tratando do termo comprometimento, existem
muitas discordancias entre o0s estudiosos do tema. Na sua visdo, O

comprometimento subdivide-se em cinco categorias:

a) Afetiva ou atitudinal, ou seja, 0o modo como o trabalhador vivencia os valores e as

metas da organizacao.

b) Instrumental ou calculativa de continuagdo, ou modo como o trabalhador se
relaciona com os valores e 0s ganhos que ele mantém enquanto exerce sua fungéo

na empresa.

¢) Sociolégica, ou modo como o chefe exerce o poder sobre seus subordinados.

d) Normativa, ou modo como ocorre a juncdo das normas sociais que orientam a

acao do trabalhador com a organizacao.

e) Comportamental, ou modo como ocorrem as cognicbes que orientam 0s

comportamentos de conexdo com a empresa.

No entanto, na Otica de Meyer e Allen (1991) e dos principais estudiosos sobre o
tema “Comprometimento Organizacional”’, este assunto pode ser descrito segundo

trés categorias, classificadas como afetiva, instrumental e normativa.

3.4 O Modelo Tridimensional de Meyer e Allen

Meyer e Allen (1991) apresentaram um modelo referente ao comprometimento, que
€ reconhecido e validado internacionalmente: é o modelo tridimensional. Os estudos
referentes a este modelo partiram da necessidade de investigar fatores dos
antecedentes do comprometimento. Nesses estudos, os autores identificaram trés
componentes do comprometimento organizacional, definidos como afetivo,

instrumental e normativo.

Para Allen e Meyer (1990, p. 3), os individuos caracterizam-se em conformidade

com os diversos componentes do comprometimento, da seguinte maneira:
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Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na
organizagdo porque eles querem, aqueles com comprometimento
instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles com
comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que S&o
obrigados.

Em relagcdo ao comprometimento afetivo, tem-se o apego como um envolvimento em
gue ocorre a identificacdo com a empresa. Segundo Allen e Meyer (1991), os
empregados que apresentam forte comprometimento afetivo permanecem na

organizacao porque esse é o desejo deles.

Quanto ao comprometimento instrumental, para Siqueira e Gomide Junior (2014) ele
se fundamenta no entendimento sociolégico de troca econbmica. Nesse caso, 0
comprometimento € percebido como custos associados a decisdo de deixar a
organizacdo. Tal definicdo se ampara na afirmacao de Allen e Meyer (1991) de que
0s empregados com comprometimento instrumental permanecem na organizacao

porque precisam.

No que tange ao comprometimento normativo, este € percebido como uma
obrigacdo em permanecer na empresa. Segundo Allen e Meyer (1991), os
empregados com evidéncia de comprometimento normativo permanecem na

organizacao porque sentem pressionados ou obrigados moralmente.

Essa abordagem de Meyer e Allen (1991) vem dominando os estudos sobre
comprometimento organizacional tanto na esfera das entidades publicas quanto
privadas (DIAS; MARQUES, 2002; MEDEIROS, 2003; LEITE, 2004; BOTELHO,
2009; RODRIGUES; BASTOS, 2010; NOVAES, 2014; SOBREIRA, 2018;
BRASILEIRO, 2018). De acordo com Medeiros et al. (2005), a principal contribuicéo
de Meyer e Allen ao estudo do comprometimento organizacional foi a
operacionalizagdo das teorias do comprometimento organizacional. A ideia de que
as trés dimensdes podem se manifestar ao mesmo tempo depende de seus niveis
de intensidade e de acordo com o contexto no qual uma organizacao esta inserida,
seja ele interno, seja externo. Por exemplo, um empregado pode estar vivenciando
dificuldades financeiras domésticas e ser induzido a se envolver instrumentalmente

com a organizagcdo para solucionar tal obstaculo. Entretanto, a0 mesmo tempo,
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devido as contrapartidas e ao reconhecimento recebidos pela organizacdo no

passado, ele pode se relacionar normativa e afetivamente com ela.

Nos estudos de Rodrigues e Bastos (2010), eles buscaram organizar e mapear as
principais questfes conceituais e empiricas do Modelo Tridimensional de Meyer e
Allen (1991), a fim de apresentar 0 panorama necessario para maior compreensao
do atual estado da arte e das alternativas para a agenda de pesquisa na area.
Foram articuladas investigacdes e discussfes tedricas nacionais e internacionais
sobre o comprometimento publicadas até 2009. A partir dessa analise, o estudo
sugere que o Modelo Tridimensional seja revisado e propde a retirada da base de
continuacdo do conceito de comprometimento. Para isso, também indica que
pesquisas empiricas devem ser desenvolvidas, a fim de fornecer suporte a essas

suposi¢des formadas com base na literatura produzida até entéo.

Novaes (2014) pesquisou o comprometimento organizacional dos servidores que
atuam no Servico Especializado em Engenharia de Seguranca e Medicina do
Trabalho (SESMT) da Prefeitura Municipal de Nova Lima, MG. Em mencdo aos
resultados globais das bases do comprometimento estudadas, obtiveram-se os
seguintes resultados: obrigacdo pelo desempenho e escassez de opcbes — alto
comprometimento; obrigacdo afetiva — comprometimento abaixo da média;
obrigacao afiliativa e obrigacdo em permanecer — baixo comprometimento; e falta de
recompensas e oportunidades e linha consistente — comprometimento acima da
média (NOVAES, 2014).

Sobreira (2018) analisou a relacdo do individuo com a organizacdo. O construto
relacionou-se a um tipo de vinculo, que influencia na decisdo do individuo de
permanecer ou ndo na organizacgao e, na concepcéo de Meyer e Allen (1991), essa
influéncia se da em diferentes dimensfes, denominadas afetiva, instrumental e

normativa.

Este estudo teve por objetivo descrever e analisar o0 comprometimento
organizacional na percep¢ado dos servidores técnico-administrativos da categoria de
nivel superior que atuam em uma universidade federal localizada no Estado de

Minas Gerais. Como resultado, foi apontado pela pesquisa que o maior vinculo
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afetivo com a instituicdo pertence aqueles servidores com mais de 50 anos de idade
do que aos mais jovens e aqueles com 11 anos ou mais de servico do que aos que
trabalham na instituicdo ha menos tempo; e o maior comprometimento global é dos
gue j& atingiram 11 anos ou mais de trabalho na instituicdo do que daqueles que
nela trabalham ha menos tempo (SOBREIRA, 2018).

Brasileiro (2018) realizou a mesma pesquisa que Sobreira (2018), porém o foco foi
nos servidores técnico-administrativos do nivel intermediario da Universidade
Federal de Vigosa (UFV). Como resultado, evidenciou que 53,6% dos pesquisados
possuem alto comprometimento global, o que indica forte vinculo desses individuos
em prol do alcance dos objetivos institucionais. ldentificou-se que a dimensao afetiva
€ predominante na maioria dos pesquisados, tendo apresentado média alta de
comprometimento, seguida da dimensao normativa e, por ultimo, da instrumental, as
guais mostraram médias moderadas. Os dados revelaram que 85,5% dos servidores
tiveram alto grau de vinculo afetivo (52,9%), alto vinculo normativo (47,1%) e alto
nivel de vinculo instrumental (BRASILEIRO, 2018).

3.5 Antecedentes do comprometimento organizacional

De acordo com Bastos (1994), as caracteristicas pessoais dos individuos séo
abordadas pela literatura como fatores determinantes do comprometimento
organizacional. Entretanto, os fatores consequentes (menos explorados do que os
antecedentes e correlatos) do comprometimento s&o tratados como melhor
performance no trabalho, baixo absenteismo e menor rotatividade. Os fatores
correlatos sdo abordados como varidveis que ndo pertencem aos dois grupos
anteriores, pois se ligam a motivacdo pela realizagdo, senso de competéncia e
outras necessidades de ordem mais elevada, tratados em alguns estudos como

antecedentes.

Meyer e Allen (1991) - identificaram quatro antecedentes do comprometimento
organizacional: pessoais, estruturais, ocupacionais e profissionais. Quanto aos
antecedentes pessoais, eles consideraram relacionamentos modestos e nao
identificaram correspondéncia entre os dados demograficos e a necessidade de

filiacdo, ética individual e profissional, vantagens na organizacdo, entre outros.
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Quanto aos antecedentes estruturais, evidenciaram que existe correlagdo do
comprometimento dos individuos entre o trabalhador e a sua chefia quando a
organizacdo € menos centralizada e as suas politicas possuem escopo bem
definido. No que tange aos antecedentes ocupacionais, ndo evidenciaram nenhuma
sistematica para fazer tal correlacdo. E quanto aos antecedentes profissionais,
Meyer e Allen (1991) encontraram diversas variaveis que se relacionavam ao
comprometimento, a exemplo das perspectivas ao iniciar um novo emprego,

dependéncia da organizacao pelo empregado, autonomia, entre outras.

Wiener (1982) definiu os antecedentes do comprometimento organizacional e dividiu
as variaveis em trés categorias: as relacionadas com os valores e anseios dos
individuos; os aspectos adequados as realizacdes das tarefas no cotidiano e as
interacBes das relacdes sociais e com seus pares; e o fator demografico relacionado
como a faixa etaria e o tempo de trabalho na organizacdo. De acordo com esse
estudo, Wiener concluiu que o relacionamento positivo dessas variaveis com o
comprometimento organizacional leva o individuo ao crescimento e a mudangas,

aumentando 0 seu engajamento.

Os estudos sobre os antecedentes de Bastos (1993) seguiram o modelo de trés
variaveis classificadas de acordo com as caracteristicas pessoais, do trabalho e
organizacionais. Em relacdo as caracteristicas pessoais, 0 seu estudo demonstrou
gue os individuos mais comprometidos sdo aqueles que possuem mais idade, maior
tempo de trabalho na organizacdo e nivel ocupacional e remuneracdo mais altos.
Nas variaveis relacionadas as caracteristicas do trabalho ficaram evidenciadas
correlagdes de comprometimento positivas moderadas e altas entre as habilidades,
a natureza inovadora e a finalidade do trabalho. Portanto, 0 mesmo nao aconteceu
com o0 quesito autonomia, que possui correlacdo reduzida. Em relacdo as
caracteristicas organizacionais, os influenciadores do comprometimento foram o

treinamento e a participacao ativa do grupo.

Gobes (2006) salienta que, embora existam diversas pesquisas relacionadas com 0s
antecedentes do comprometimento organizacional, ainda ha grande dificuldade em

identificar as variaveis. E isso se deve, em parte, as diversas definicbes para o termo
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“‘comprometimento”, assim como as diferentes formas como sao operacionalizadas e

as diversas maneiras de mensura-las.

3.6 Estudos nacionais realizados associando o estresse ocupacional com o

comprometimento organizacional

De acordo com Cooper, Sloan e Williams (1988), sao varias as fontes de presséo no
trabalho, como: carga de trabalho, inter-relacionamentos, responsabilidade
individual, necessidade de atualizacéo, falta de possibilidade de crescimento na
carreira, ambiente e clima organizacional, papel gerencial do individuo e equilibrio
entre a vida pessoal e a profissional. Essas fontes de pressdo sédo estressores que
afetam diretamente a vida do individuo e o seu comprometimento organizacional,

conforme estudos apresentados a seguir.

Oliveira e Bardagi (2010) realizaram um estudo associando os niveis de estresse e o
comprometimento na carreira de policiais militares. Concluiram que os funcionarios
administrativos apresentaram maior comprometimento com a carreira e que, quanto
maior o risco envolvido, menor a seguranca em relacdo a carreira. Assim, tornam-se
fundamentais propostas de intervencdo que favorecam as estratégias de
enfrentamento. Ja no estudo de Bugalho e Neto (2017) foi constatado que 40% dos
policiais militares mapeados estavam com sintomas de estresse, com expressiva
diferenca entre mulheres (73%) e homens (37%). Concluiram que a atividade
profissional € considerada altamente estressante e 0s estressores ocupacionais sao
avaliados como muitos/excessivos e intensos, sendo evidenciada a relacdo direta

entre eles e o estresse.

Ferreira et al. (2016) estudaram o estresse ocupacional dos trabalhadores da saude.
As principais causas detectadas foram sobrecarga de trabalho, falta de recursos
humanos e condi¢cdo laboral inadequada. As principais consequéncias foram a
presenca do estresse, a Sindrome de Burnout e queixas psicossomaticas, afetando
0 comprometimento no trabalho, o que pode levar a erros médicos e ocasionar a

intencdo de mudanca de trabalho e o absenteismo.
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Kilimnik e Dias (2012) analisaram os fatores de pressdo que mais afetam o
profissional de Tecnologia de Informacdo (TlI) e a sua influéncia no
comprometimento com a carreira, assim como a predisposi¢cédo ao seu abandono. Os
resultados indicaram que 73% dos profissionais pesquisados percebem elevada
pressdo no seu cotidiano, com destaque para os indicadores que medem a relagéo
entre a vida profissional e a pessoal, a carga de trabalho e a perspectiva de
crescimento na carreira. Esses autores encontraram correlagdo negativa entre a
pressao percebida e o comprometimento com a carreira, embora ndo muito elevada,
0 que explica o fato de 48% dos entrevistados terem se mostrado altamente

comprometidos com a profisséo, apesar da elevada carga de pressao no trabalho.

Souza (2016), em estudo similar ao de Kilimnik e Dias (2012), identificou fatores de
pressdo no trabalho como carga de trabalho, papel gerencial e responsabilidade
individual nos profissionais de Tl e, apesar de serem identificados como geradores
de pressao no servico, ndo se confirmaram como capazes de influenciar a prontidao
para transicdo de carreira. Ja o fator ambiente e o clima organizacional foram
confirmados como influéncia positiva quanto a prontidédo para a transicdo de carreira

dos profissionais de Tecnologia da Informacéo.

Kilimnik et al. (2012) investigaram o estresse na carreira médica em relagdo ao
exercicio da Medicina em Unidades de Pronto Atendimento (UPAs), analisando os
fatores de pressao no trabalho e o comprometimento com a carreira. Os resultados
revelaram médicos comprometidos com a carreira sofrendo, contudo, pressdes
oriundas da relacdo com pacientes vulneraveis, do seu contexto de trabalho e da
vida pessoal e familiar. Esses médicos se caracterizaram como competitivos,
impacientes e com locus de controle interno, com progndéstico de propensao ao
estresse e elevado grau de pressao no trabalho. Os principais sintomas de estresse
detectados foram: nervosismo, irritabilidade, ansiedade, depressdo e fadiga,
agravados pelos problemas de infraestrutura e pelo atendimento de pacientes fora
do perfil de atuacdo das UPAs. Conclui-se, assim, que melhores equipamentos nos
postos e triagem mais efetiva dos pacientes eliminariam importantes fatores de

pressao sobre esses profissionais.
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Teixeira (2018) estudou as relagbes entre comprometimento, estresse e satisfacéo
com a vida em profissionais de saude. E os resultados apresentaram alto nivel de
comprometimento geral organizacional, alto nivel de comprometimento afetivo, nivel
mediano de comprometimento normativo, baixo nivel de comprometimento
calculativo, baixo nivel de estresse e elevada satisfagdo com a vida. O
comprometimento apresentou correlacdo positiva com a satisfacdo com a vida e
negativa com o estresse, bem como correlacédo negativa entre satisfacdo com a vida

€ 0 estresse.
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4 METODOLOGIA DE PESQUISA

Neste capitulo, descrevem-se 0s aspectos metodoldgicos desta pesquisa, nas
seguintes sequéncias: tipo, abordagem e método de pesquisa; unidade de andlise e
de observacéo; técnica de coleta de dados; e técnicas de andlise de dados.

4.1 Tipo, abordagem e método de pesquisa

Trata-se de uma pesquisa descritiva e explicativa, que tem por objetivo principal
descrever e analisar a relacdo entre o estresse e o comprometimento no trabalho na
percepcdo dos empregados que atuam em uma Fundacdo vinculada a uma
instituicdo federal de ensino. Com carater descritivo, de acordo com Trivifios (1987),
pretendeu-se descrever os fatos e fendmenos de determinada realidade. Portanto,
isso exige do pesquisador uma série de informacdes sobre o que ele deseja
pesquisar. Cervo e Bervian (1998) explicam que a pesquisa descritiva pode ser
caracterizada como aquela que observa, registra, analisa e correlaciona fatos,
procurando descobrir, com a maior precisdo possivel, a frequéncia com que um
fendbmeno ocorre, sua relagcdo e conexdo com outros fendmenos, sua natureza e

caracteristicas.

A abordagem da pesquisa foi quantitativa, a qual, segundo salienta Vergara (2007),
utiliza procedimentos estatisticos para a interpretacdo dos dados. De acordo com
Richardson (2017), o método quantitativo representa a intencdo do pesquisador de
garantir a precisdo dos resultados, evitar distorcées de analise e interpretacdo e

possibilitar uma margem de seguranca quanto as inferéncias que serao feitas.

O método utilizado foi o estudo de caso quantitativo, pois se trata de uma pesquisa
sobre o0 estresse e comprometimento dos trabalhadores realizada em uma
organizacdo especifica, a Funarbe. Este método, segundo Yin (2005), busca
investigar empiricamente um fenbmeno contemporaneo e que apresenta

caracteristicas idiossincraticas.
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4.2 Unidades de analise e de observacéo

Para Godoy (2006), definir a unidade de analise é impor limites a pesquisa,
delimitando, assim, o que realmente interessa ao pesquisador. Para Collis e Hussey
(2005), a unidade de andlise € um tipo de caso que se refere as variaveis ou
fendbmenos que estdo sendo estudados e a respeito dos quais se coletam dados a
serem analisados. A unidade de analise desta pesquisa foi a Fundacdo Arthur

Bernardes e a unidade de observacéo, os empregados dessa empresa.

Os 250 empregados da Fundacdo constituiram o universo de participantes desta
pesquisa. No entanto, a amostra utilizada, de acordo com a féormula de Barnett
(1982) e considerando o grau de confianca de 95% e uma margem de erro de 5%,
foi estimada, no minimo, em 152 empregados, escolhidos aleatoriamente com base
em critérios demogréficos, como sexo, faixa etéria, estado civil, escolaridade, setor

de atuacao na instituicdo e tempo de trabalho na instituicédo.

4.3 Técnica de coleta de dados

A técnica de coleta de dados deste estudo foi 0 questionario. A vantagem desta
técnica consiste na possibilidade de abarcar maior nimero de pessoas em um
menor espaco de tempo. O questionario pode ser composto por perguntas fechadas
(estruturadas), abertas (ndo estruturadas) ou fechadas e abertas (semiestruturadas),
sendo, entdo, as questdes estruturadas, padronizadas e faceis de aplicacao,
codificacdo e analise. Geralmente, essa € a técnica mais empregada em pesquisas
de cunho quantitativo (CERVO; BERVIAN, 1998). A coleta de dados compreendeu o
preenchimento de um questionario — entregue em maos a todos os empregados —
apoiado em dados pessoais e na escala Likert, o qual foi utilizado para mensurar o

comprometimento organizacional dos empregados da Fundacao.

O questionario (APENDICE A) utilizado nesta pesquisa para a coleta dos dados

guantitativos foi dividido em cinco se¢odes:
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a) Secao 1: formada por questbes que investigaram dados demogréficos,
ocupacionais e de habitos de vida dos respondentes. As questbes foram

dispostas, basicamente, em escalas nominais e ordinais.

b) Secdo 2: composta pela escala de avaliagdo do comprometimento
organizacional, proposta por Meyer e Allen (1991) e validada no Brasil por
Marques (2011).

c) Secdo 3: constituida por uma escala elaborada a partir de sentencas que
expressam o0s sentimentos manifestados pelos pesquisados em relacdo ao
contexto de trabalho em que estédo inseridos. Essa escala tem por objetivo
avaliar a frequéncia com que tais sentimentos se manifestam, de modo que
fontes potenciais de pressdo no trabalho pudessem ser investigadas. Tais
fontes foram extraidas de Hondrio (1998), em cuja dissertacdo esse
pesquisador utilizou um instrumento que continha reducdo do Modelo de
Cooper, Sloan e Williams (1988), para levantar as fontes de pressdo no

trabalho.

d) Secédo 4: representada por uma escala que tinha por objetivo avaliar a
frequéncia com que determinadas sensacdes fisicas e mentais foram
experimentadas recentemente pelos participantes da pesquisa. De acordo
com o modelo de estresse ocupacional utilizado, a vivéncia de niveis mais
elevados de pressdo no trabalho potencializa a manifestacdo de certos
sintomas fisicos e mentais no individuo, os quais sdao capazes de gerar

doencas dessa mesma natureza, como também disfungbes organizacionais.

e) Secao 5: formada por uma escala que avaliava a frequéncia com que
determinadas estratégias eram utilizadas pelos empregados pesquisados
para lidar com as fontes potenciais de pressdo no trabalho. As escalas

pertencentes as sec¢des 4 e 5 foram extraidas de Zille (2005).
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4.4 Técnica de anéalise de dados

Na pesquisa quantitativa, apdés a aplicacdo dos questionarios os dados foram
armazenados em uma base de dados devidamente preparada para seu tratamento
e, posteriormente, submetidos a utilizacdo do Programa PASW 18 (Predictive
Analytics Software), além do Microsoft Excel. Foram utilizadas as técnicas
estatisticas univariada, bivariada e multivariada. A estatistica univariada teve por
objetivo descrever a distribuicdo de frequéncia das respostas das partes
constituintes do instrumento de coleta de dados, estabelecendo as medidas de
posicionamento da amostra (média e mediana) e de dispersdo dos dados (intervalos

P2s e P75 e desvio-padrao).

A estatistica descritiva, segundo Anderson, Sweeney e Williams (2002, p. 28),
“consiste de dados reunidos e apresentados de forma clara para que o leitor possa
entender”. Na analise descritiva, foram utilizadas a distribuicdo de frequéncia e as
medidas de posi¢cdo, como a média e a mediana, bem como a medida de disperséo,
como o desvio-padrdo (TRIOLA, 2011). Essa estatistica serviu para operacionalizar
a identificacdo dos fatores de pressdo no trabalho, dos sintomas fisicos e mentais
decorrentes do trabalho, das estratégias para combater a pressdo ocupacional e dos
tipos de comprometimento organizacional predominantes na organizacao.

Para Vieira e Hoffman (1990), a medida de posicdo € um dos procedimentos
utilizados para provocar a reducdo dos dados, em que se busca a expressao dos
valores situados entre os extremos de uma série ou a distribuicdo de dados. A média
e a mediana sdo as medidas de posicdo mais utilizadas para tal fim.
Conceitualmente, o P25 divide os respondentes em dois: uma parte com 25%
daqueles que apresentam no maximo o escore apurado; e a outra parte com 75%
daqueles que possuem, no minimo, esse escore. JA o0 P7s também separa os
respondentes em dois grupos: um configurado por 75% daqueles que apresentam
no maximo o escore evidenciado; e outro em que 25% possuem no minimo tal
escore. Segundo Malhotra (2006), tanto as medidas de posicdo quanto as de
dispersdo podem ser usadas em escalas do tipo intervalo, que constituiram o

instrumento de coleta de dados empregado nesta pesquisa.
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No que corresponde a analise bivariada, Babbie (2003) considera que ela consiste
em descrever 0s subgrupos, tendo como propésito detectar possiveis diferencas de
opinido ou tendéncias nas respostas dos trabalhadores de diferentes categorias,
considerando-se as varidveis demogréficas e ocupacionais, bem como aquelas

relacionadas ao estresse e comprometimento organizacional.

Os testes para realizacdo da analise bivariada foram escolhidos apos a verificacao
da normalidade dos dados. Como exibiram distribuicdo normal, os testes foram
paramétricos, enquanto para avaliar a relagdo entre dados demogréficos,
ocupacionais e de habitos de vida com estresse e comprometimento organizacional

foram os testes t de Student e Anova.

A estatistica bivariada foi utilizada para correlacionar comprometimento
organizacional, fatores de pressdo no trabalho, sintomas fisicos e mentais e as
estratégias de combate ao estresse ocupacional, com variaveis demogréficas e
ocupacionais. Nesta etapa, foram utilizados testes para dados ordinais de escala
Likert, pois, pelo Teorema Central do Limite, demonstra-se que para tamanhos de
amostra superior a 5 ou 10 por grupo as médias apresentam, aproximadamente,
distribuicdo normal, independentemente da distribuicAo de dados ordinais
(NORMAN, 2010). Logo, para as variaveis sexo, faixa etaria, escolaridade e cargo,
gue possuem somente duas categorias, adotou-se o teste t de Student para
amostras independentes, visando a comparacao das meédias entre as categorias. Ja
para o tempo de trabalho na empresa — que possui trés categorias — foi adotado o
teste ANOVA, que permite a comparacdo multipla de trés ou mais categorias. No
teste ANOVA, a hipotese nula ocorre quando nao se constata diferenca entre as
médias das trés ou mais categorias; e a hipotese é alternativa quando existe pelo

menos uma diferenca significativa entre as categorias estudadas.

O exame de confiabilidade das escalas do questionario foi abordado por meio da
avaliacdo de sua consisténcia interna. Seguindo a recomendacdo de diversos
autores (CHURCHILL, 1979; SPECTOR, 1992; URDAN, 1995), neste estudo se
optou pelo célculo do coeficiente Alfa de Cronbach, que determina quanto os itens
da escala estéo inter-relacionados. Malhotra (2006) aponta que valores superiores a

0,60 séo considerados aceitaveis nas pesquisas sociais aplicadas.
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A estatistica multivariada recorreu a analise de regressdo multipla, com o objetivo de
examinar quais as dimensbes de pressdo no trabalho influenciariam o
comprometimento organizacional afetivo, normativo e instrumental. Uma matriz de
correlacdo foi construida para evidenciar as correlagbes apuradas no
relacionamento entre 0s construtos avaliados e as respectivas variaveis. O modelo
de regressao proposto levou em consideracao os céalculos dos coeficientes beta, em
niveis de significancia p < 0,05 e p < 0,01; os valores de VIF (indicacdo de
multicolinearidade entre as varidveis analisadas); e o valor de F, indicativo da

intensidade e significancia da associacéo entre as variaveis envolvidas no estudo.

Enfim, para conclusédo de todos os testes de verificacdo de significancia, optou-se
pelos valores de p < 0,01 e p < 0,05, representando niveis de confianca de 99,0% e
95,0%, respectivamente. Porém, ressalta-se novamente que toda a andlise
estatistica foi empregada pelo Programa Estatistico Predictive Analytics Software, na

versao 18.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo, tem-se 0 objetivo de apresentar e analisar os resultados auferidos
pela pesquisa, os quais se encontram divididos em cinco partes. Na primeira, tém-se
os dados demogréaficos e ocupacionais e os habitos de vida dos docentes
participantes deste estudo. Na segunda, terceira e quarta secdes sdo descritos e
analisados os fatores de pressdo no trabalho, os sintomas fisicos e mentais e as
estratégias de combate ao estresse ocupacional. Na quinta, e Ultima, secao deste
estudo sd@o apresentadas as andlises bivariadas, com foco na relagdo entre dados
demograficos/ocupacionais, fatores de pressdo no trabalho e sintomas fisicos e

mentais.

5.1 Andlise descritiva das variaveis demogréaficas e ocupacionais e de habitos
de vida

Integra a pesquisa uma amostra de 162 pesquisados que responderam aos

guestionarios, sendo 66 (40,7%) do sexo masculino e 96 (59,3%) do feminino
(GRAF. 1).

Grafico 1 — Distribuicdo da amostra, segundo 0 sexo

@ Feminino @Masculino

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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Os porcentuais da faixa etaria dos pesquisados com idade de 26 a 30 anos sédo
25,9% e dos com até 25 anos, 19,1%. Observa-se que 62,9% dos sujeitos tém até
35 anos, configurando, portanto, uma mao de obra jovem, em sua maioria (GRAF.
2).

Grafico 2 — Distribuicdo da amostra, segundo a faixa etaria

ATE 25 ANOS DE26A30 DE31A35 DE36A 40 DE41A45 ACIMADE46
ANOS ANOS ANOS ANOS

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

A Funarbe completou 40 anos em 2019, e, pela populagéo jovem representada no
GRAF. 2, infere-se que existe alta rotatividade na empresa, podendo ser fonte de
tensdo causadora de estresse ocupacional. Em decorréncia de demissdes de seus
pares, o individuo é levado a um estagio constante de descontentamento e
apreensdo, o que diminui a sua capacidade laboral e lhe traz desgaste fisico e

psiquico (COUTO, 1987, 2014).

Em relacdo ao estado civil (GRAF. 3), tem-se que 47,5% dos pesquisados S&o

casados, 48,1% sao solteiros e 3,1% sao separados.
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Grafico 3 — Distribuicdo da amostra, segundo o estado civil

B Casado M@ Separado [ESolteiro @Vilvo

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Os dados da pesquisa apontam que 48,1% dos pesquisados ndo possuem filhos,
17,3% tém um filho e 25,3% sao pais de dois filhos. Evidencia-se que 34,6% da

amostra tem mais de um filho (GRAF. 4).

Grafico 4 — Distribuicdo da amostra, segundo o nimero de filhos

1FILHO 2FILHOS 3FILHOS 4FILHOS NENHUM

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Esses resultados confirmam a predominancia de méo de obra jovem na empresa,

até pelo estado civil, em que 48,1% dos funcionarios sédo solteiros e 48,1% néo
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possuem filhos. Fato esse que reforga a evidéncia de rotatividade de empregados na
empresa, 0 que representa uma das propensdes para o estresse.

Trabalhadores estressados tendem a diminuir o desempenho e a qualidade do
servico. E as consequéncias sédo problemas de salude e o aumento do absenteismo,
da rotatividade e do numero de acidentes no local de trabalho, causando diversas

consequéncias, entre elas o aumento de custo para as organizacfes (LEVI, 2008).

No que se refere ao grau de escolaridade dos respondentes, 53,1% possuem
graduacdo, variando de incompleta a completa; 15,4%, MBA/Especializacao

completa; e apenas 4,9%, MBA/Especializacéo incompleta (GRAF. 5).

Grafico 5 — Distribuicdo da amostra, segundo o grau de escolaridade

Doutorado incompleto ]O,-SF":-
Mestrado incompleto ]O,-SF":-
Mestrado completo  |SIG0aN
MBA/Esp. Incompleto  |O0aN

MBA/Esp. Completo 15,4% |
Graduacdo incompleta 15,4% |
Graduacdo completa 37,7% |
Ensino Médio 13.6% |

Ensino Fundamenta 4 3%|
N3o respondeu 9%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 250% 30,0% 350% 40,0%

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Percebe-se, pelos resultados do GRAF. 5, que os empregados da Funarbe
apresentam alto grau de escolaridade, em que 64,8% possuem graduacdo completa
e pos-graduacao, tendo em vista que a Fundac&do possui uma gama de atividades,
apesar de boa parte ser considerada de ordem operacional, tanto no Supermercado
guanto no Laticinio. Ja no setor da Administracdo ha exigéncia de méo de obra mais
gualificada, por demandar atividades da Universidade Federal de Vicosa ligadas a

pesquisa e a extensao.
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Quanto ao tempo de servigo, 63,6% tém até cinco anos de trabalho na Fundacéo.
Pressupfe-se, portanto, que 36,4% dos pesquisados parecem conhecer a filosofia
de gestdo da empresa, 0 que, no entanto, mostra mais uma evidéncia da alta
rotatividade na organizacdo (GRAF. 6).

Grafico 6 — Distribuicdo da amostra, segundo o tempo de trabalho na empresa

43,2%

11,7%

Hamenosde1l Delab5anos De6al0anos Dellal5anos Del16a20anos Maisde 20 anos
ano

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Quanto ao volume de horas de servigco, 61,1% trabalham até 40 horas semanais
(GRAF. 7).

Gréfico 7 — Distribuicdo da amostra, segundo o volume de horas semanais de trabalho

mAté 40 horas @De4lab50horas EN3o respondeu

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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De acordo com o GRAF. 8, 40,7% dos pesquisados nunca trabalham aos sabados,

domingos e feriados.

Gréfico 8 — Distribuicdo da amostra, segundo o trabalho aos sabados, domingos e feriados

NUNCA RARAMENTE ASVEZES  FREQUENTEMENTE SEMPRE

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

~

Os resultados dos GRAFs. 7 e 8 estdo aliados a amostra, pois 59,9% dos
pesquisados pertencem a Administracdo, 28,4% ao Supermercado e 11,7% ao
Laticinio. O setor de Administracdo trabalha 40 horas semanais de segunda a sexta-
feira e o Supermercado, de segunda a sabado e alguns feriados. J& no Laticinio

alguns funcionarios trabalham por escala, inclusive aos domingo e feriados.

No tocante ao habito de fumar, 97,5% dos pesquisados ndo fumam e 2,5%
revelaram que sim (GRAF. 9), sendo quatro destes (2,5%) consumidores de até 10

cigarros por dia.
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Grafico 9 — Distribuicdo da amostra, segundo o habito de fumar

EN3o mESim

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Na Funarbe, evidencia-se um baixo nimero de fumantes no geral; no setor de
Supermercado, nenhum pesquisado se declarou fumante. Uma realidade diferente
da encontrada nas pesquisas de Costa (2009) e de Peres (2014), em que esses
autores encontraram, respectivamente, que 7% dos gerentes de uma empresa se
declararam fumantes e 22% dos funcionarios de uma agéncia bancaria também o

fizeram.

O GRAF. 10 apresenta a distribuicdo da amostra segundo o habito de beber, cujos
resultados apontam que 67,3% dos amostrados fazem uso de bebida alcodlica e
32,7%, néo.

Gréfico 10 — Distribuicao da amostra, segundo o habito de beber

EN3o mESim

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.



70

Segundo a frequéncia do consumo de bebida alcodlica relatada pelos entrevistados,
os dados apontam que 35,2% tém o habito de beber as vezes durante a semana e
24,7% o fazem raramente nesse periodo. Esses dados indicam ainda que 64% dos

amostrados bebem no minimo “as vezes” (GRAF. 11).

Grafico 11 — Distribuicdo da amostra, segundo a frequéncia com que tem bebido atualmente

25,3%

0,6%

NAO RESPONDEU NUNCA RARAMENTE ASVEZES  FREQUENTEMENTE SEMPRE

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Esse resultado também evidencia que a frequéncia do consumo de bebida alcodlica
pelos empregados, apesar de ser considerada alta, em que 64,3% possuem o habito
de beber, ficou abaixo das observadas no estudo de Costa (2009) e de Peres
(2014), que foram de 86% e 82,4%, respectivamente.

O GRAF. 12 aponta que 69,8% dos pesquisados tém o habito de fazer exames
médicos de ano em ano, enquanto 7,4% revelaram ndo se submeterem a esses
exames de acompanhamento. Cabe ressaltar que faz parte da politica da empresa
gue todos os seus empregados devam realizar exames periodicos anualmente, por
meio do médico do trabalho. Se for constatado qualquer problema de salde, esse

médico encaminha o funcionario a um especialista para exames complementares.
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Gréfico 12 — Distribuicdo da amostra, segundo o habito de ir ao médico

Nado costumo fazer exames de acompanhamento L a%:

De 2 em 2 anos 5,]59&-

De 18 em 18 meses ]1,29&-

De ano em ano 69,8%
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A o ANes 70 0% 20 N8 AN (94 ©O 0% &0 N TO (9L 2 o7
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Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

O GRAF. 13 aponta que 59,9% dos pesquisados trabalham no setor de
Administracado, 28,4% no Supermercado e os demais no Laticinio.

Grafico 13 — Distribuicdo da amostra, segundo o setor de trabalho na instituicdo

28,4%
9,9
1,7
mAdministracdo @ Laticinio Supermercado

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Em sintese, considerando a representatividade da amostra pesquisada, pode-se
deduzir que os pesquisados sdo, em sua maioria, do sexo feminino, solteiros, tém

idade de até 35 anos, possuem graduacdo completa, ndo tém filhos, trabalham ha
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até cinco anos na instituicdo, séo lotados no setor de Administragdo, cumprem uma
jornada de trabalho de 40 horas semanais, ndo fumam, ndo laboram nos finais de
semana e feriados, fazem uso de bebida alcodlica — variando de “as vezes” a

“frequentemente” — e se submetem a exames médicos anuais.

5.2 Descricdo dos fatores de pressdo e comprometimento organizacional

decorrentes do trabalho

Nesta secdo, analisam-se e comparam-se as variaveis relacionadas ao estresse
ocupacional baseado no Modelo de Cooper, Sloan e Williams (1988), para levantar
as fontes de pressdo no trabalho, sintomas fisicos e mentais e estratégias de
combate ao estresse, cujas escalas foram extraidas de Honorio (1998) e Zille
(2005). Conjuntamente a andlise do estresse, verifica-se 0 comprometimento
organizacional dos trabalhadores da Funarbe, por meio da Escala de Avaliacdo do
Comprometimento Organizacional, proposta por Meyer e Allen (1991) e validada no

Brasil por Marques (2011).

O exame de confiabilidade dessas dimens6es foi concebido por meio do coeficiente
de consisténcia interna, conhecido como Alfa de Cronbach. A confiabilidade avaliada
pelo Alfa de Cronbach varia de 0 a 1 e, quanto maior o valor encontrado, maior a
indicacdo de confiabilidade da varidvel. Na TAB. 1, nas questdes relacionadas ao
fator de pressédo no trabalho, foram confirmadas as suas dimensionalidades e, por
ISso mesmo, sua validade, pois o alfa foi superior a 0,75 (MALHOTRA, 2006).

Tabela 1 — Fatores de presséo no trabalho

Fator | Alfa

Fatores intrinsecos ao trabalho 0,87
Papel gerencial 0,80
Inter-relacionamento 0,75
Desenvolvimento na carreira 0,85
Estrutura e clima organizacional 0,79
Interface casa e trabalho 0,84

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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Pode-se dizer que a escala da relacdo com sintomas fisicos e mentais € totalmente
fidedigna, ou seja, tem a capacidade de produzir resultados consistentes a partir de

Seu uso constante, pois o alfa foi maior que 0,80 (TAB. 2)

Tabela 2 — Sintomas fisicos e mentais

Fator ] Alfa
Sintomas fisicos 0,88
Sintomas mentais 0,90

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Em relacdo as estratégias de combate ao estresse, pode-se dizer que a escala
também é fidedigna, ou seja, tem a capacidade de produzir resultados consistentes

por meio de seu uso constante, pois o alfa foi 0,83 (TAB. 3).

Tabela 3 — Estratégias de combate ao estresse

Fator \ Alfa
Estratégias de combate ao estresse 0,83

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Como mostrado na TAB. 4, de maneira geral, nas questbes relacionadas ao
comprometimento organizacional foram confirmadas as suas dimensionalidades e,
por isso mesmo, sua validade, pois o alfa foi superior a 0,60 na maioria dos casos
(MALHOTRA, 2006). Apenas no fator relacionado ao comprometimento normativo se
verificou um valor insatisfatorio de 0,50, porém aceitavel em estudos na area de

Ciéncias Sociais Aplicadas, conforme salientado por Hair Jr. et al. (2005).

Tabela 4 — Fatores de comprometimento organizacional

Fator | Alfa
Afetivo 0,86
Normativo 0,50
Instrumental 0,66

Fonte: Dados da pesquisa.

As subsecbes subsequentes tratam da apresentacdo dos resultados pertinentes as

guatro escalas do instrumento de coleta de dados.
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5.2.1 Fatores de pressao no trabalho

Uma vez que a escala de fatores de presséo decorrentes do trabalho foi do tipo Liket
de cinco pontos, considerou-se como escore medio, ou mediano, o valor 3,0. Posto
gue o grau de pressao nesta escala se gradua de “nunca”’ para “sempre”, iSSO
significa dizer que as variaveis que apresentaram escores acima de 3,0 indicam uma
situacao de pressao de fato; entre 2,5 e 3,0 (inclusivos), uma pressao leve; e abaixo
de 2,5, a auséncia de pressdo. Para sintetizar as informacfes desta escala,
utilizaram-se a média e a mediana como medidas de tendéncia central, enquanto
para a medida de dispersédo, o desvio-padrédo e o intervalo interquartil (P25 e P75).
Na TAB. 5, encontram-se 0s resultados pertinentes a percep¢do do pesquisado em

relacdo a pressao no trabalho.

Tabela 5 — Caracterizagdo da amostra total, segundo o fator de pressdo no trabalho

Medidas descritivas

Fator de pressao Média D.P. P25 Mediana P75
Desenvolvimento na carreira 2,64 0,89 1,88 2,63 3,38
Estrutura e clima organizacional 2,35 0,81 1,71 2,29 2,86
Papel gerencial 2,33 0,83 1,67 2,17 3,00
Estresse geral 2,31 0,72 1,71 2,25 2,82

Fatores intrinsecos ao trabalho 2,25 0,69 1,69 2,25 2,70
Interface casa e trabalho 2,19 0,85 1,50 2,13 2,78
Inter-relacionamento 2,14 0,86 1,40 2,00 2,65

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

No que diz respeito as variaveis de fatores de pressédo no trabalho, constatou-se
uma situacdo de pressao leve nos seis fatores de pressdo, pois 0S escores
apresentaram meédia abaixo de 3,00, mas o fator associado ao desenvolvimento na
carreira teve escore mais elevado, tendendo para uma pressao no trabalho (TAB. 5).
Para Cooper, Sloan e Williams (1998), o fator de pressao € intermediado por
diferencas individuais, ou seja, cada individuo reage de maneira diferente a cada

situacdo de pressao.

Nos estudos de Costa (2009) e de Peres (2014), o fator desenvolvimento na carreira

ficou evidenciado como pressdao do trabalho. Tais resultados comprovam as
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diferengas tanto individuais quanto organizacionais, reforcando que 0s agentes
estressores estdo presentes em qualquer ambiente laboral. No entanto, o
aparecimento do estresse depende dos tipos de agentes e da intensidade com que
se manifestam e esta relacionado ao contexto organizacional e a personalidade de
cada individuo (COOPER; SLOAN; WILLIAMS, 1988). Para esses autores, 0S
aspectos relacionados ao desenvolvimento da carreira se deparam com as situacoes

de falta de estabilidade, expectativas de crescimento e outras.

J& Couto (1987) salienta que a ocorréncia do estresse depende da interagdo de trés
aspectos: comportamento, ocupagdo e organizacdo. Na esfera organizacional,
evidenciam-se os sistemas de compensacao e de carreira impostos pela empresa. E
Kilimnik e Dias (2012), analisando os fatores de pressdo que mais afetam o
profissional de Tecnologia de Informacéo (TI) e sua influéncia no comprometimento
com a carreira, evidenciaram a correlagcdo negativa entre a pressao percebida e o
comprometimento com a carreira. Nesse sentido, pode-se inferir que os empregados
da empresa pesquisada possuem um sentimento de falta de perspectiva de

crescimento na organizagao.

No que se refere ao desenvolvimento na carreira, constatou-se que a falta de
avanco na carreira e nao ser valorizado pela execucédo do trabalho, revelaram-se

como indicadores de pressédo de fato no trabalho, conforme se observa na TAB. 6.

Tabela 6 — Distribuicdo dos indicadores pertinentes ao desenvolvimento na carreira

Continuacdo...

Medidas descritivas

Desenvolvimento na carreira Média D.P. P25 Mediana P75
3.41 Falta de possibilidade de avanco
) 3,12 1,31 2,00 3,00 4,00
na carreira.
3.26 Nao ser valorizado pelo trabalho
3,04 1,34 2,00 3,00 4,00
que executo.
3.31 Perspectivas de promocao
) . 2,81 1,30 2,00 3,00 4,00
indefinidas.
3.27 Ter que mudar de emprego para
2,65 1,39 1,00 2,00 4,00

progredir na carreira.
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Concluséo
Medidas descritivas
Desenvolvimento na carreira Média D.P. P25 Mediana P75
3.15 Poucas e inadequadas
oportunidades de treinamento e 2,58 1,23 2,00 2,00 3,00
desenvolvimento.
3.46 Oportunidades de desenvolvimento
2,57 1,28 1,00 2,00 4,00
pessoal.
3.3 Ser promovido além de minhas
. 2,22 1,17 1,00 2,00 3,00
capacidades.
3.6 Nivel de meu salario direto. 2,17 1,13 1,00 2,00 3,00

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Esse resultado também reflete na politica da empresa, pois toda vaga que se abre
em qualquer dos trés setores da Fundacdo (Administracdo, Supermercado e
Laticinio), se o funcionario tiver o prerrequisito da vaga ele pode participar da
selecdo para alteracdo de posto de trabalho. Porém, apesar da alta rotatividade na
empresa, poucos sdo os empregados que participam dessa selecdo interna, com
receio de mostrar a sua insatisfacdo no setor que trabalha e, assim, ter como
consequéncia a demissdo em vez da promocdo, cuja perspectiva, segundo

mostrado na Tabela 6, se aproxima da zona de presséao (M = 2,81).

Em sintese, as seis tipologias de estressores causadores de fontes de pressédo no
trabalho, como os fatores intrinsecos ao trabalho, papel gerencial, inter-
relacionamento; desenvolvimento na carreira, estrutura e clima organizacional; e
interface casa e trabalho constituiram fonte de presséo leve para os empregados
pesquisados. Todavia, questbes associadas ao desenvolvimento na carreira
merecem maior cuidado, fundamentalmente no que se refere as possibilidades de

crescimento, valorizacao no trabalho e perspectivas de promocéo indefinidas.
5.2.2 Sintomas fisicos e mentais
As respostas do questionario para os sintomas fisicos e mentais utilizou-se a escala

Likert de cinco pontos, considerando-se como escore médio o valor 3,00. Para

sintetizar as informagfes de cada pergunta, utilizaram-se a média e a mediana como
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medidas de tendéncia central, enquanto para a medida de dispersdao, o desvio-

padréo e o intervalo interquartil (P25 e P75).

Na TAB. 7, mostra-se a presenca leve de sintomas fisicos e mentais entre os

pesquisados, uma vez que as médias foram inferiores a 3,00.

Tabela 7 — Caracterizagdo da amostra total, segundo o sintoma na vida dos pesquisados

_ Medidas descritivas
Sintoma ' '
Média D.P. P25 Mediana P75
Mental 2,34 ,878 2,00 2,00 3,00
Fisico 1,95 ,671 2,00 2,00 2,00

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Em uma avaliacdo global, conforme mostrado na TAB. 8, os dados evidenciam que
os indicadores mais graves associados aos sintomas mentais relacionam-se com a
ansiedade (3,17), que apresentou um escore de pressdo seguido do nervosismo

acentuado (2,68), que se aproximou da zona de pressao.

Tabela 8 — Avaliacéo dos indicadores referentes aos sintomas mentais na amostra total

Medidas descritivas

Sintoma mental Média D.P. P25 | Mediana P75
4.3 Ansiedade 3,17 1,025 3,00 3,00 4,00
4.2 Nervosismo acentuado 2,68 0,982 2,00 3,00 3,00
4.5 Angustia 2,43 1,114 2,00 2,00 3,00
4.4 impetos de raiva 2,25 1,017 2,00 2,00 3,00
4.21 Perda e, ou, oscilagdo do senso de humor 2,23 1,053 1,00 2,00 3,00
4.8 Irritabilidade facil 2,21 1,089 1,00 2,00 3,00
4.9 Periodos de depresséo 1,94 1,071 1,00 2,00 3,00
4.23 Sensacéo de panico 1,47 0,866 1,00 1,00 2,00

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Os niveis de estresse tém implicacdo direta na capacidade laboral e nas condi¢gbes
fisicas e mentais, sendo a ansiedade e o nervosismo acentuado 0s principais
sintomas (ZILLE, 2005). Ja Glazer e Kruser (2008) afirmam que a ansiedade e os
estressores da profissédo implicam diminuicdo do comprometimento organizacional.

Albretcht (1988) associa a ansiedade a causas emocionais ligadas ao estresse. A
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ansiedade e o nervosismo acentuado foram fatores propicios ao estresse em outros
estudos (COSTA, 2009; KILIMNIK et al., 2012; PERES, 2014).

Os resultados da TAB. 9 discriminam os sintomas fisicos decorrentes do trabalho

dos pesquisados.

Tabela 9 — Avaliagdo dos indicadores referentes aos sintomas fisicos na amostra total

Medidas descritivas

Sintoma fisico Média D.P. P25 | Mediana| P75
4.13 Dor nos musculos do pescogo e nos ombros 2,80 1,12 2,00 3,00 3,50
4.1 Comer mais do que o usual 2,73 0,90 2,00 3,00 3,00
4.10 Dor de cabeca 2,52 1,07 2,00 2,00 3,00
4.7 Fadiga 2,39 1,03 2,00 2,00 3,00
4.11 Ins6nia 2,12 1,00 1,00 2,00 3,00
4.16 Indisposicdo gastrica ou dor no estbmago 1,97 1,07 1,00 2,00 2,00
4.6 Respiracao ofegante 1,95 0,95 1,00 2,00 2,00
4.17 N6 na garganta 1,91 1,01 1,00 2,00 2,00
4.15 Palpitacdes 1,70 0,93 1,00 1,00 2,00
4.14 Dor no peito 1,70 0,87 1,00 1,50 2,00
4.20 Falta de apetite 1,70 0,91 1,00 1,00 2,00
4.22 Tremedeira muscular 1,62 0,92 1,00 1,00 2,00
4.12 Beber mais do que o usual 1,61 0,89 1,00 1,00 2,00
4.19 Tontura, vertigem 1,60 0,84 1,00 1,00 2,00
4.18 Fumar mais do que o usual 1,06 0,40 1,00 1,00 1,00

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Os resultados da TAB. 9 evidenciam que os indicadores mais tendenciosos a
gravidade foram os associados aos sintomas fisicos relacionados com a dor nos
musculos do pescoc¢o e nos ombros (2,80), comer mais do que o usual (2,73) e dor
de cabeca (2,52), corroborando resultados similares aos identificados por Nunes
(2017) e Alves (2017).

Couto (1987), em seus estudos sobre estresse ocupacional, percebeu que a
sindrome aparece nos individuos de maneira gradual e associou 0s sintomas fisicos
e mentais ao surgimento de sintomas como irritabilidade, nervosismo e dores
musculares. Esse autor ainda relata que pressdes no trabalho e peculiaridades

individuais fazem que as pessoas adotem um estilo de vida competitivo e corrido.



79

Querem fazer mais e cada vez em menos tempo. Esses individuos se tornam
ansiosos, impacientes e ndo preveem tempo de descanso, passando a sentir
sintomas de estresse. Couto conclui que o estresse leva a reducéo da produtividade,
pela dificuldade de o trabalhador concentrar-se, lembrar-se de seus compromissos e

tomar decisfes, 0 que acarreta prejuizos ao comprometimento organizacional.

Na préoxima secdo, apresentam-se 0s resultados da pesquisa referentes as

estratégias de combate ao estresse ocupacional utilizadas pelos pesquisados.

5.2.3 Descricao das estratégias de combate ao estresse ocupacional

As respostas ao questionario para as estratégias de combate ao estresse
ocupacional utilizou-se a escala Likert de cinco pontos, considerando-se como
escore médio o valor 3,00. Para sintetizar as informacdes de cada pergunta,
utilizaram-se a média e a mediana como medida de tendéncia central, enquanto

para a medida de disperséo, o desvio-padréo e o intervalo interquartil (P25 e P75).
Na TAB. 10, mostram-se os resultados das estratégias para lidar com as fontes

potenciais de pressao no trabalho que o pesquisado realiza, evidenciando que essas

medidas séo utilizadas mais que moderadamente pelos pesquisados.

Tabela 10 — Caracterizacdo da amostra referente as estratégias de combate ao estresse

Estratégia de combate ao Medidas descritivas
estresse Média D.P. P25 Mediana P75
Indicadores gerais 3,43 0,60 3,00 3,43 3,78

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Na TAB. 11, evidenciam-se os indicadores referentes as estratégias de combate ao

estresse ocupacional utilizadas pelos pesquisados.



80

Tabela 11 — Avaliagao dos indicadores referentes as estratégias de combate ao estresse

Medidas descritivas

Estratégia de combate ao estresse Média D.P. P25 Mediana P75
5.4 Conversar com amigos 4,05 1,01 4,00 4,00 5,00
5.5 Planejar as atividades 3,87 0,97 3,00 4,00 5,00

5.8 Definir prioridades e té-las como referéncia

) 3,70 1,01 3,00 4,00 4,00
ao lidar com problemas
5.3 Gozar férias regularmente 3,64 1,26 3,00 4,00 5,00

5.2 Tentar resolver objetivamente a situacao, isto

) 3,57 0,95 3,00 4,00 4,00
€, de forma ndo emotiva,
5.9 Descansar regularmente durante a semana 3,57 1,05 3,00 4,00 4,00
5.11 Gerenciar efetivamente o proprio tempo 3,51 0,99 3,00 4,00 4,00
5.6 Expandir interesses e atividades fora do
3,43 1,00 3,00 3,00 4,00
trabalho
5.12 Distanciar-se do problema e pensar sobre a
) . 3,27 1,06 3,00 3,00 4,00
situagao
5.13 Concentrar-se em problemas especificos
] 3,25 1,02 3,00 3,00 4,00
(atencéo seletiva)
5.1 Recorrer a hobbies e passatempos 3,20 1,06 2,50 3,00 4,00
5.7 Realizar exercicios fisicos regulares 3,09 1,29 2,00 3,00 4,00
5.14 Discutir situa¢des de dificuldades e tenséo
3,08 1,06 2,00 3,00 4,00
com colegas no trabalho
5.10 Procurar apoio social sempre que possivel 2,81 1,18 2,00 3,00 4,00

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Conforme apresentado na TAB. 11, as estratégias de combate ao estresse mais
utilizadas pelos pesquisados foram conversar com amigos (4,05), planejar atividades

(3,87) e definir prioridades e té-las como referéncia ao lidar com problemas (3,70).

As estratégias de enfrentamento (coping) utilizadas pelos individuos em relacédo ao
estresse devem encaminhar 0s sujeitos para um resultado positivo e favoravel,
como: menor ansiedade, menos sintomas psicossomaticos, alta satisfacdo no
trabalho e intencdo de permanecer na organizacdo. Nota-se que, em uma situacao
estressante no trabalho, a adogdo de uma estratégia de controle proativa

possibilitara maior probabilidade de resultados positivos, uma vez que essa situacéo
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de estresse poderia ser alterada em vez de o individuo simplesmente se esquivar
mental ou comportamentalmente (LATACK, 1986). As principais estratégias
adotadas pelos participantes da pesquisa parecem caminhar na direcdo salientada

por esse autor.

Para Anaut (2005), coping significa acfes desenvolvidas por um individuo para fins
de adaptacdo e ajustamento a situacbes dificeis. A maneira como uma pessoa
enfrenta situacGes de pressao dependera de sua maturidade psicoldgica para lidar
com os custos e beneficios inerentes aos obstaculos e desafios que se apresentam
em sua vida. Aragjo (2011) identificou em seu estudo que 0s sujeitos que se
encontravam submetidos a exaustdo emocional, cansaco psiquico e conflitos
interpessoais adotaram como coping exercicios fisicos, hobbies e passatempos.
Estratégias essas que se mostraram diferentes das principais utilizadas pelos

participantes desta pesquisa.

Nos itens a seguir sdo analisadas e comparadas as variaveis relacionadas ao
comprometimento organizacional correspondentes a parte do questionario da qual

foram colhidos os dados indicadores da amostra total deste estudo.

5.2.4 Descri¢cdo do comprometimento organizacional

Quanto as variaveis pertencentes ao comprometimento organizacional e respectivos

significados, destacam-se as seguintes:

a) Afetivo (AF) — Resultante do calculo da média das questbes 2.1, 2.3, 2.6, 2.7,

2.8, 2.9 e 2.11 do questionario para cada respondente.

b) Normativo (NO) — Resultante do calculo da média das questbes 2.2, 2.5, 2.15,

2.16, 2.17 e 2.18 do questionario para cada respondente.

c) Instrumental (IN) — Resultante do calculo da média das questbes 2.4, 2.10,

2.12,2.13, 2.14 e 2.19 do questionario para cada respondente.
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Para a Parte Il do questionario, Comprometimento Organizacional, foram analisados
os dados correspondentes ao sentimento relacionado a Fundacéo. As respostas do
guestionario para essas perguntas foram do tipo Likert de cinco pontos, em que se
considerou como escore médio ou mediana o valor 3,0. Assim, uma vez que o grau
de concordancia nessa escala se gradua de “discordo totalmente” para “concordo
totalmente”, isso significa dizer que as variaveis que apresentarem escores acima de
4,0 indicam uma situacéo de concordancia (comprometimento alto), abaixo de 2,99
uma situagéo tendendo para a discordancia (comprometimento baixo) e igual a 3,0
uma situacdo intermediaria entre a concordancia e a discordancia
(comprometimento mediano). Para sintetizar as informacfes de cada pergunta,
utilizaram-se a média e a mediana como medidas de tendéncia central e para a

medida de disperséo, o desvio-padrao e o intervalo interquartil (P,5 e FP.).

O Modelo Tridimensional do comprometimento organizacional de Meyer e Allen
(1991) baseou-se em trés vertentes: (a) Comprometimento afetivo, em que ha
envolvimento e afeto, ocorrendo uma ligagdo com 0s propositos e principios da
organizagdo, o que ultrapassa o simples cumprimento das tarefas e demanda um
lagco afetivo, no qual o empregado se dispbe a cooperar amplamente com as metas
da empresa. (b) Comprometimento instrumental, definicdo em que sdo levados em
conta os custos ao romper com a organizacgao. (c) Comprometimento normativo, que
€ visto como o laco de obrigacdo em permanecer como empregado. Na Tabela 12
sdo mostrados os resultados do sentimento dos trabalhadores em relagdo a

Funarbe.

Tabela 12 — Caracterizacéo da amostra total, segundo o comprometimento organizacional

Medidas descritivas

Comprometimento organizacional Média D.P. P25 Mediana P75
Afetivo 3,85 0,80 3,43 4,00 4,43

Normativo 3,30 0,64 3,00 3,33 3,67

Instrumental 3,14 0,77 2,63 3,17 3,67
Comprometimento geral 3,45 0,58 3,11 3,53 3,84

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.
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No que diz respeito as variaveis de comprometimento organizacional, constatou-se
uma situacao tendendo para o alto comprometimento afetivo, pois 0 escore dessa
dimensdo apresentou uma meédia de 3,85 e uma mediana de 4,0, ou seja,
afetividade alta dos empregados para com a organizagdo. As demais dimensodes
(normativo, instrumental e comprometimento geral) apresentaram situacao

intermediaria entre baixo e alto comprometimento organizacional.

Observa-se que a maior parte dos respondentes mantém alto vinculo emocional com
a Funarbe e a vontade de continuar a fazer parte do seu quadro funcional. A variavel
comprometimento afetivo apresentou ainda, em relacdo aos demais indicadores,
baixo desvio-padrdo (0,80), o que significa homogeneidade dos pesquisados em
relagéo ao elevado elo emocional que mantém com a organiza¢do. Resultado similar
foi encontrado no estudo de Brasileiro (2018) e Teixeira (2018), mostrando o alto
comprometimento afetivo dos funcionarios para com a empresa onde trabalham.

Allen e Meyer (1990, p. 3) complementam:

Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na
organizacdo porque eles querem, agqueles com comprometimento
instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles com
comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que sao
obrigados.

Ainda em relacdo aos dados constantes da TAB. 12, observa-se média moderada
para o comprometimento instrumental (3,14). Essa dimenséao revela que, em média,
0s pesquisados realizam suas atividades profissionais na Funarbe relativamente
porque precisam ou relativamente porque acreditam que essa empresa ainda seja a
melhor alternativa profissional. O valor encontrado representa a menor media em
relacdo a todas as demais. Assim, conclui-se que o reconhecimento dos custos
associados com a saida ou com os beneficios adquiridos ndo € fator primordial que

mantém o empregado ligado a instituicao.

Conforme apontam Siqueira e Gomide Junior (2014), entre os motivos que fazem o0s
individuos estabelecerem vinculo instrumental com a organizacdo estdo: planos
especificos de aposentadoria, investimentos feitos na organizacdo, vantagens
econdmicas do atual emprego, beneficios e inexisténcia de ofertas atrativas de

NOvVOoS empregos.
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Em uma avaliagdo especifica, conforme mostrado na TAB. 13, verificou-se que
todos os indicadores relacionados ao fator afetivo dos empregados pesquisados
tendem a uma avaliacdo de alta afetividade para com a organizacdo, pois todos

esses indicadores apresentaram mediana 4,00.

Tabela 13 — Distribui¢do dos indicadores pertinentes ao fator afetivo

Medidas descritivas
Afetivo - -
Média | D.P. | P25 | Mediana | P75
2.3 Esta instituicdo tem imenso significado pessoal para mim 4,21 0,92 4,00 4,00 5,00

2.11 Na situacdo atual, trabalhar nesta instituicdo € realmente um
) 3,97 1,13 3,00 4,00 5,00
desejo pessoal

2.6 Eu me sinto como uma pessoa de casa nesta instituicdo 3,94 0,99 3,00 4,00 5,00
2.9 Eu sinto um forte sentimento de integragdo com esta instituicdo 391 1,02 3,00 4,00 5,00

2.7 Eu me sinto emocionalmente envolvido com esta instituicdo 3,83 1,05 3,00 4,00 5,00

2.8 Eu realmente sinto os problemas desta instituicdo como se
3,68 1,08 3,00 4,00 4,00
fossem meus

2.1. Eu seria muito feliz se dedicasse o resto da minha vida a esta
o 3,40 1,24 2,75 4,00 4,00
instituicao

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Essa predominéancia da dimensédo afetiva do comprometimento organizacional, com
mediana 4,0 para todos os indicadores, revela que os pesquisados tém elevado
envolvimento emocional com a Fundacgédo. Esse entendimento pode ser ratificado
pela avaliagdo do percentual daqueles que responderam que a instituicdo tem
imenso significado pessoal para eles, com a maior média de afetividade (4,21), em
seguida demonstrado como realizacdo do desejo pessoal em trabalhar na
instituicdo, sentir-se como pertencimento, integragcdo a empresa, entre outros. Esses
resultados indicam que os individuos se identificam com os valores e objetivos da
instituicdo e estédo dispostos a contribuir com seus esfor¢cos em prol do sucesso da

organizacao.

Meyer e Allen (1991) definem o comprometimento organizacional como um estado
psicolégico que caracteriza a ligagdo do individuo com a Funarbe, reduzindo a

probabilidade de ele deixar a Fundacéao. Leite (2004) refor¢a o entendimento desses
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autores quando afirma que o comprometimento é constituido por componentes
afetivos, cognitivos e de acdo. Esses elementos se caracterizam por constituirem um
vinculo de profundidade e durabilidade que possui desenvolvimento lento e sofre
menos o0s efeitos de aspectos circunstanciais. Portanto, essa afetividade vai se
construindo ao longo do periodo trabalhado na instituicao.

Quanto ao fator normativo, constatou-se que a metade de seus indicadores é
percebida pelos empregados pesquisados como uma situacdo de alto sentimento
normativo no trabalho, uma vez que a metade dos escores apresentou mediana
igual ou superior a 4,00. No entanto, a outra metade de indicadores referentes a
dimensdo normativa apresentou uma situacdo intermediaria em dois indicadores e
um de baixo comprometimento, cuja mediana foi 2,00 (TAB. 14). O indicador que
mais se destacou foi a lealdade do funcionério para com a empresa (4,57), seguido

pelo sentimento de gratiddo a Funarbe (3,91).

Tabela 14 — Distribui¢do dos indicadores pertinentes ao fator normativo

Medidas descritivas

Normativo Média | D-P. | P25 [ Mediana | P75
2.2 Esta instituicdo merece a minha lealdade 4,57 0,75 4,00 5,00 5,00
2.5 Eu devo muito a esta instituicdo 3,91 1,00 3,00 4,00 5,00

2.16 Eu nd@o sinto qualquer obrigacdo de permanecer nesta
instituicdo caso eu ndo queira 3,34 1,38 2,00 4,00 5,00

2.15 Sinto que nao seria justo eu deixar esta instituicdo agora,
mesmo se fosse vantagem para mim 2,92 1,30 2,00 3,00 4,00

2.17 Eu ndo deixaria esta instituicdo agora por que tenho uma
obrigac@o moral com as pessoas daqui 2,67 1,27 2,00 3,00 4,00
2.18 Eu me sentiria culpado se deixasse esta instituicdo neste
momento 2,35 1,32 1,00 2,00 3,75

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

O comprometimento organizacional normativo caracteriza-se pelo grau de
sentimento de obrigacdo ou de dever moral que o individuo possui para se manter
vinculado a sua organizacdo de trabalho. Assim, segundo Meyer e Allen (1991),
esse comportamento advém de experiéncias passadas no ambito familiar e

corporativo, por iSso € visto como 0 compromisso de permanecer ha empresa.
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Trés indicadores relacionados ao fator instrumental apresentaram mediana 4,0, em
boa parte evidenciando uma situacdo de concordancia com 0s quesitos
correspondentes (alto comprometimento). Tal fato denota a dificuldade do individuo
em deixar a organizacdo, a necessidade de permanecer nela e o risco de se

desestruturar caso a abandone.

Tabela 15 — Distribuic@o dos indicadores pertinentes ao fator instrumental

Medidas descritivas

Instrumental
Média| D.P. | P25 | Mediana| P75

2.10 Mesmo que eu quisesse, seria dificil para mim deixar esta
o 3,78 1,18 3,00 4,00 5,00
instituicdo neste momento

2.12 Na situacdo atual, trabalhar nesta instituicdo é na realidade uma
i 3,56 1,18 3,00 4,00 4,00
necessidade

2.13 Se eu decidisse deixar esta instituicdo agora, minha vida ficaria
3,37 1,30 2,00 4,00 4,00
desestruturada

2.19 Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta
T _ o 306 1,27 200 3,00 4,00
instituicao seria a falta de opg6es imediatas de emprego

2.4 Acredito que teria poucas oportunidades no mercado de trabalho
_ o 254 135 1,00 200 4,00
se eu deixasse de trabalhar nesta instituicéo

2.14 Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a esta instituicdo, eu
. . 2,50 1,22 1,00 3,00 3,00
poderia considerar a op¢éo de trabalhar em outro lugar

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

O comprometimento instrumental € compreendido pelo individuo como 0s custos
elevados de deixar a organizacdo. No comprometimento instrumental, ele se baseia
numa espécie de trocas, portanto a sua decisdo de permanecer ou ndo na empresa
estd ligada aos seus investimentos nela. Meyer e Allen (1990) sintetizam que
individuos com comprometimento instrumental permanecem na organizacao porque
tém necessidade, confirmando os principais resultados encontrados em sua

pesquisa.

Esse resultado pode ser explicado pela localizacdo geografica da empresa
pesquisada, pois Vicosa € um pequeno municipio da Zona da Mata mineira e ha
poucas opcdes de emprego na regido. Assim, o mercado € restrito e quem possuli

emprego procura dedicar-se para continuar nele até que uma boa oportunidade
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apareca ou, mesmo, que passe em curso publico e venha a trabalhar na

Universidade Federal de Vigosa.

5.3 Anélise bivariada

Nesta sec¢do, os fatores de comprometimento organizacional, fatores de pressédo no
trabalho, sintomas fisicos e mentais e as estratégias de combate ao estresse
ocupacional dos empregados que laboram na instituicdo pesquisada sao
correlacionados com os seus dados demograficos e ocupacionais. Para as variaveis
sexo, tempo de servico e horas semanais de trabalho, que possuem somente duas
categorias, foi adotado o teste t de Student. Ja para as variaveis setor de trabalho,
faixa etéria e escolaridade, que possuem trés categorias, foi adotado o teste
ANOVA. Para cada teste de associacdo entre varidveis, consideraram-se como
medidas descritivas a média, o desvio-padrdo e os valores de p < 0,01 e p < 0,05.

Apenas os resultados significativos sdo apresentados nos tépicos subsequentes.

5.3.1 Fatores de comprometimento organizacional versus dados

demograficos, ocupacionais e habitos de vida

Serdo apresentados apenas os dados de perfil que apresentaram resultados (valor
de t) significativos (p < 0,01 e p < 0,05). No caso, as variaveis de perfil foram faixa
etaria, escolaridade, tempo de servico na organizacdo, horas semanais trabalhadas

e setor de trabalho.

Na TAB. 16, mostra-se o resultado dos niveis médios do comprometimento

organizacional entre as trés categorias da faixa etaria.

Tabela 16 — Niveis médios do comprometimento organizacional, em comparagdo com a faixa etaria

Continuacao...

Comprometimento Faixa etéaria Média D.P. Valor de t
Até 30 anos 3,77 0,90
i 3,371*
Afetivo De 31 a 40 anos 3,77 0,74

Acima de 41 anos 4,16 0,58
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Conclusao
Comprometimento Faixa etéria Média D.P. Valor de t
] Até 30 anos 3,30 0,64 0,965
Normativo
De 31 a 40 anos 3,21 0,66
Acima de 41 anos 3,40 0,60
Até 30 anos 3,04 0,75
4,674*
Instrumental De 31 a 40 anos 3,04 0,73
Acima de 41 anos 3,48 0,79
Até 30 anos 3,39 0,62
Comprometimento geral De 31 a 40 anos 3,36 0,54 4,718*
Acima de 41 anos 3,71 0,49

Nota: As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste Anova para amostras
independentes.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Comparando os grupos de faixa etaria quanto ao comprometimento organizacional,
conforme observado na TAB. 16, constata-se diferenca significativa de escores em
trés fatores. O grupo de pesquisados com idade acima de 41 anos apresentou maior
comprometimento afetivo, instrumental e geral em comparacdo com o grupo de até
30 anos e o grupo de 31 a 40 anos de idade, pois os valores-p encontrados foram

inferiores a 5%.

Esses resultados confirmam pressupostos teéricos dos antecedentes do
comprometimento organizacional que apontam a existéncia de relacdo das
caracteristicas pessoais com o0 comprometimento e indicam que maior
comprometimento se associa a maior tempo de trabalho na organizacdo e a
individuos mais maduros. Ainda, evidenciam que correlagcdes positivas apresentam,
de forma mais elevada a dimensdo afetiva do comprometimento organizacional
(BASTOS, 1993), cuja média foi a mais alta encontrada no grupo dos seniores (M =
4,16).

Na TAB. 17, tem-se o resultado dos niveis médios do comprometimento
organizacional entre as duas categorias de tempo de trabalho na organizacéao.
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Tabela 17 — Niveis médios do comprometimento organizacional, em comparacdo com o tempo de

trabalho na organizacéo

Comprometimento Tempo de trabalho Média D.P. Valor de t

Afetivo Ha menos de 5 anos 3,72 0,88 2,708**
Acima de 6 anos 4,07 0,58

Normativo Ha menos de 5 anos 3,27 0,64 0,781
Acima de 6 anos 3,35 0,64

Instrumental Ha menos de 5 anos 3,00 0,74 3,184**
Acima de 6 anos 3,38 0,77

Comprometimento geral Ha menos de 5 anos 3,35 0,59 3,023**
Acima de 6 anos 3,63 0,51

Nota: As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste t de Student.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

bY

No que se refere a associacdo entre os grupos de tempo de trabalho e o
comprometimento organizacional, conforme se observa na TAB. 17, os pesquisados
com tempo de trabalho acima de seis anos demonstraram maior comprometimento
em trés dimensodes (afetivo, instrumental e geral), em comparagcdo com o grupo que

tem menos de cinco anos de trabalho, em valores de p < 0,01.

Assim, pode-se inferir que o tempo de trabalho como forte preditor de
comprometimento organizacional indica que, quanto maior o tempo de vinculo
empregaticio, maior o comprometimento. Esse resultado corrobora os do estudo de
Simon e Coltre (2012) e Sobreira (2018).

Na TAB. 18, tem-se o0 resultado dos niveis médios do comprometimento

organizacional entre as trés categorias da escolaridade.



90

Tabela 18 — Niveis médios do comprometimento organizacional, em comparagédo com a escolaridade

Comprometimento Escolaridade Média D.P. Valor de t

Fundamental/Médio 4,27 0,71

Afetivo Graduacéo 3,75 0,81 5,229**
Pés-graduacao 3,79 0,72
Fundamental/Médio 3,62 0,67

Normativo Graduagéo 3,28 0,56 5,103**
Pés-graduacéo 3,16 0,67
Fundamental/Médio 3,24 0,91

Instrumental Graduacéo 3,11 0,75 0,281
Pés-graduacéo 3,16 0,71
Fundamental/Médio 3,74 0,62

Comprometimento geral Graduacéo 3,40 0,56 4,434*
Pés-graduacéo 3,39 0,51

Nota: As probabilidades de significAncia (p-valor) referem-se ao teste Anova para amostras
independentes.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Comparando o0s grupos de escolaridade quanto ao comprometimento
organizacional, conforme se observa na TAB. 18, constatou-se diferencga significativa
de escores em trés fatores. O grupo de pesquisados com ensino meédio ou
fundamental apresentou maior comprometimento nos fatores afetivo, normativo e
geral, em comparacdo com 0s demais grupos, pois os valores-p encontrados foram

inferiores a p< 0,05.

A partir desses resultados, pode-se inferir que 0 maior engajamento ocorre com 0S
empregados de escolaridade mais baixa, pois eles também possuem cargos e
fungcbes menos qualificados e, portanto, sdo mais passiveis de demissdo dada a
oferta de mao de obra no mercado. Em contrapartida, quem possui maior grau de
escolaridade tende a buscar melhores oportunidades de emprego, sendo menos

comprometidos com a organizacao.
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As organizacdes procuram cada vez mais desenvolver em seus ambientes internos
acOes que estimulem o envolvimento de seus empregados com a missao da
empresa. Adotam essa postura por acreditarem que funcionarios mais envolvidos
com o trabalho desempenham suas atividades com maior qualidade. Melhor
explicando, quando os empregados se veem como parte de um trabalho, eles
aumentam seus esforcos para que o servico aconteca da melhor maneira possivel
(MORAES; MARQUES; CORREIA, 1998).

Na TAB. 19, apresenta-se a avaliacdo dos escores referentes ao comprometimento

organizacional, por horas semanais.

Tabela 19 — Avaliacdo dos escores referentes ao comprometimento organizacional, por horas

semanais
Comprometimento Horas semanais Média D.P. Valor de t

Até 40 horas 3,68 0,85 3,362**
Afetivo

De 41 a 50 horas 4,10 0,62

) Até 40 horas 3,17 0,63 3,182*

Normativo

De 41 a 50 horas 3,49 0,62

Até 40 horas 3,08 0,78 1,089
Instrumental

De 41 a 50 horas 3,22 0,75

Até 40 horas 3,33 0,58 3,284**
Comprometimento geral

De 41 a 50 horas 3,63 0,53

Nota: As probabilidades de significAncia (p-valor) referem-se ao teste t de Student para amostras
independentes.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencgas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

No que se refere ao cruzamento entre os grupos de horas semanais e os fatores de
comprometimento organizacional, conforme se observa na Tabela 19, constatou-se
diferenca significativa de escores em trés fatores. O grupo de pesquisados com 41 a
50 horas de trabalho semanal apresentou maior comprometimento nos fatores
afetivo, normativo e geral, em comparacdo com o grupo de até 40 horas semanais

de trabalho, pois os valores-p encontrados foram inferiores a p < 0,01.
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Esse resultado esta vinculado a tabela anterior, pois o grupo de empregados que
trabalham nos setores acima de 40 horas sdo os que executam atividades no
Laticinio e no Supermercado, sendo também aqueles que possuem grau de
escolaridade menor e méo de obra menos qualificada. Acredita-se que esse grupo
sinta gratiddo pelas contrapartidas ou oportunidades de trabalho oferecidas pela

organizacao, algo que pode leva-los a maior identificacdo afetiva com a empresa.

Na TAB. 20 é apresentada a avaliacdo dos escores referentes ao comprometimento

organizacional, por setor.

Tabela 20 — Avaliagdo dos escores referentes ao comprometimento organizacional, por setor

Comprometimento

organizacional Setor de trabalho Média D.P. Valor de F

Administracéo 3,67 0,82 6,569**
Afetivo Laticinio 4,20 0,56
Supermercado 4,08 0,73

Administracéo 3,17 0,63 5,835**
Normativo Laticinio 3,35 0,57
Supermercado 3,54 0,61

Administracao 3,11 0,77 1,446
Instrumental Laticinio 2,95 0,71
Supermercado 3,28 0,77

Administracao 3,33 0,58 5,441**
Comprometimento geral Laticinio 3,53 0,47
Supermercado 3,66 0,57

Nota: As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste ANOVA para amostras
independentes.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Comparando os grupos de setores da empresa quanto ao comprometimento
organizacional, conforme se observa na TAB. 20, constatou-se diferenca significativa
de escores em trés dimensdes (afetiva, normativa e geral). O grupo de pesquisados
pertencentes ao Supermercado apresentou maior comprometimento nas dimensoes
normativa e geral, em valores de p< 0,01. Ja o grupo de empregados do Laticinio

teve maior comprometimento afetivo, também em p< 0,01. E interessante observar
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gque os empregados da Administracdo exibiram 0s menores escores de

comprometimento, inclusive dentro de uma zona mais intermediaria.

Esse resultado observado nos empregados da Administracdo corrobora o0s

anteriores, pois quem trabalha no setor da Administracdo possui maior nivel de

escolaridade e maior qualificacdo profissional. Esses profissionais estdo ligados

diretamente no suporte as atividades de pesquisa e extensdo da Universidade

Federal de Vigosa, portanto estdo em busca de melhores oportunidades no mercado

de trabalho. Por essa razao, sugere-se que 0s niveis de comprometimento deste

grupo sejam menores, em comparacdo com o0s demais grupos (Laticinio e

Supermercado).

Na préxima subsecdo, apresentam-se os fatores de estresse no trabalho com os

dados demogréficos e ocupacionais.

5.3.2 Fatores de estresse no trabalho versus dados demograficos e

ocupacionais

Sado apresentados apenas os dados com resultados (valor de t) significativos (p <

0,01 e p < 0,05). No caso, as variaveis de perfil foram faixa etaria, escolaridade,

horas semanais trabalhadas e setor da organizacéo.

Na TAB. 21, tem-se o resultado dos niveis médios dos fatores de estresse no

trabalho entre as trés categorias de faixa etaria.

Tabela 21 — Niveis médios dos fatores de estresse no trabalho entre as trés categorias de faixa etaria

Continuacéao...

Fator de presséo Faixa etéria Média D.P. Valor de F
Até 30 anos 2,42 0,73 2,811
Estresse geral De 31 a 40 anos 2,33 0,66
Acima de 41 anos 2,07 0,73
Até 30 anos 2,37 0,70 2,430
Fatores intrinsecos ao trabalho De 31 a 40 anos 2,22 0,61
Acima de 41 anos 2,07 0,76
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Concluséo.
Fator de presséo Faixa etéria Média D.P. Valor de F

Até 30 anos 2,48 0,86 4,299*
Papel gerencial De 31 a 40 anos 2,34 0,81

Acima de 41 anos 1,99 0,73

Até 30 anos 2,24 0,93 1,130
Inter-relacionamento De 31 a 40 anos 2,08 0,81

Acima de 41 anos 2,00 0,77

Até 30 anos 2,79 0,86 4,751%*
Desenvolvimento na carreira De 31 a 40 anos 2,71 0,89

Acima de 41 anos 2,25 0,86

Até 30 anos 2,41 0,84 0,760
Estrutura e clima organizacional De 31 a 40 anos 2,35 0,80

Acima de 41 anos 2,21 0,80

Até 30 anos 2,24 0,88 2,274
Interface casa e trabalho De 31 a 40 anos 2,28 0,81

Acima de 41 anos 1,92 0,84

Nota: As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste ANOVA para amostras
independentes.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Comparando os grupos de faixa etaria quanto aos fatores de estresse no trabalho,
conforme se observa na TAB. 21, constatou-se diferenca significativa de escores em
dois fatores de pressdo. O grupo de pesquisados com idade de até 30 anos
apresentou maior sujeicdo a pressdo no papel gerencial e desenvolvimento na
carreira, em comparacdo com os demais grupos, em um valor de p < 0,05 e p <
0,01, respectivamente. Todavia, € preciso ressaltar que as médias indicam pressao
leve no trabalho, & excecdo do fator desenvolvimento na carreira, que tendeu para

uma pressao de fato (M = 2,79).

De acordo com Cooper, Sloan e Williams (1988), séo varias as fontes de presséo no
trabalho, a saber: carga de trabalho, inter-relacionamentos, responsabilidade
individual, necessidade de atualizacdo, falta de possibilidade de crescimento na

carreira, ambiente e clima organizacional, papel gerencial do individuo e equilibrio
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entre a vida pessoal e a vida profissional. Essas fontes de pressédo sdo estressores
gque afetam diretamente a vida do individuo e 0 seu comprometimento

organizacional.

No aspecto gerencial, as empresas orientam-se pela compulsdo e obsessao por
resultados, estabelecimento de metas em excesso, quantidade insuficiente de
pessoas para as tarefas e falta de autonomia para execucéo das atividades. Peres
Hondrio (2015) e Souza (2016) concluem que a competitividade e a tensdo no
relacionamento entre o0s empregados, decorrentes da cobranga para
desenvolvimento de novas habilidades, propiciam inseguranca no emprego e falta

de valorizacdo no trabalho

Na TAB. 22, mostra-se o resultado dos niveis médios dos fatores de estresse no

trabalho entre as trés categorias referentes a escolaridade.

Tabela 22 — Niveis médios dos fatores de estresse no trabalho entre as trés categorias de
escolaridade

Continuacéo...

Fator de presséo Escolaridade Média D.P. Valor de't

Fundamental/Médio 1,90 ,55 7,326%*
Estresse geral Graduacéo 2,37 , 76

Pés-graduacao 2,51 ,62

Fundamental/Médio 1,92 ,53 5,102**
Fatores intrinsecos ao trabalho Graduagéo 2,31 72

Pés-graduacao 2,42 ,65

Fundamental/Médio 1,81 ,64 9,024**
Papel gerencial Graduag&o 2,38 84

Pdés-graduacao 2,60 ,79

Fundamental/Médio 1,73 ,55 4,950**
Inter-relacionamento Graduacéo 217 94

P6s-graduacgéo 2,35 77

Fundamental/Médio 2,08 0,77 8,684**
Desenvolvimento na carreira Graduagio 274 0,89

Pés-graduacao 2,89 0,81

Fundamental/Médio 1,99 0,69 3,918**
Estrutura e clima organizacional Graduacio 2.42 0,86

Pés-graduacao 2,49 0,74
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Concluséo.
Fator de pressao Escolaridade Média D.P. Valor de t
Fundamental/Médio 1,75 0,62 5,479%*
Interface casa e trabalho Graduagio 223 0.89
Pés-graduacdo 2,39 0,84

Nota: As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste ANOVA para amostras
independentes.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Comparando os grupos de escolaridade quanto aos fatores de estresse no trabalho,
conforme se observa na TAB. 22, constatou-se diferenca significativa de escores
nos seis fatores. O grupo de pesquisados com pdés-graduacdo apresentou maior
estresse de fato, em comparacdo com o0s demais grupos, pois 0s valores-p
encontrados foram inferiores a p< 0,01. Ressalta-se que a maioria desses
profissionais trabalha no setor da Administragéo voltado para suporte a pesquisa e a
extensdo e estdo mais propicios a cobrancas e pressfes tanto da Funarbe quanto

dos pesquisadores da Universidade Federal de Vicosa.

As transformacgfes no mercado de trabalho tém afetado os trabalhadores quanto as
exigéncias a eles. As organiza¢cfes vém apresentando muitas mudancas em razao
do impacto do desenvolvimento tecnoldgico, das novas formas de organizacéo e da
configuracdo empresarial, dos novos produtos e servicos e dos novos processos de
trabalho. Diante dessa realidade, os empregados cada vez mais buscam formas de
qualificac&o, sendo a pés-graduacdo uma delas (PERES; HONORIO, 2015).

Borges (2016) investigou a influéncia da qualificacdo profissional do servidor no
mercado e no ambiente organizacional. Como resultado, verificou que a qualificacao
do trabalhador, além de contribuir para a sua empregabilidade no competitivo
mercado de trabalho, cada vez mais exige habilidades técnicas e caracteristicas
comportamentais. O investimento da organizacdo em programas de treinamento
interno dos seus colaboradores pode se tornar vantagem competitiva para a

empresa.
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Volpato, Valle e Bianchetti (2018) realizaram estudo com a finalidade de levantar as
motivacdes dos profissionais liberais para cursarem poés-graduacdo. Os resultados
revelaram um conjunto de motivacdes, a saber: satisfacdo pessoal, profissional e
académica; complemento da renda; respaldo e agregacao de valor ao profissional
no seu campo de trabalho; aplicacdo dos resultados da pesquisa no campo
profissional; ampliacdo de contatos e parcerias; atualizacdo tanto na profissdo

guanto na academia; e vaidade e marketing pessoal.

Na TAB. 23 é apresentada a avaliacdo dos escores referentes aos fatores de

estresse no trabalho, por horas semanais.

Tabela 23 — Avaliacdo dos escores referentes aos fatores de estresse no trabalho, por horas

semanais
Fator de pressao Horas semanais Média D.P. Valor de t
Até 40 horas 2,45 0,73 3,035**
Estresse geral
De 41 a 50 horas 2,11 0,64
Até 40 horas 2,38 0,71 2,840**
Fatores intrinsecos ao trabalho
De 41 a 50 horas 2,07 0,60
) Até 40 horas 2,48 0,86 3,001**
Papel gerencial
De 41 a 50 horas 2,09 0,73
) Até 40 horas 2,25 0,88 2,094~
Inter-relacionamento
De 41 a 50 horas 1,97 0,79
Até 40 horas 2,85 0,90 3,785**
Desenvolvimento na carreira
De 41 a 50 horas 2,34 0,76
) o Até 40 horas 2,48 0,81 2,459*
Estrutura e clima organizacional
De 41 a 50 horas 2,16 0,78
Até 40 horas 2,30 0,89 2,046*
Interface casa e trabalho
De 41 a 50 horas 2,02 0,76

Nota: As probabilidades de significAncia (p-valor) referem-se ao teste t de Student para amostras
independentes.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

No que se refere ao cruzamento entre 0s grupos de horas semanais e os fatores de
estresse no trabalho, conforme se observa na Tabela 23, constatou-se diferenca
significativa de escores nos seis fatores. O grupo de pesquisados com até 40 horas

de trabalho semanal apresentou maior nivel de estresse, em comparagcdo com 0
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grupo de 41 a 50 horas semanais de servico, pois o0s valores-p foram inferiores a p <

0,05.

No que tange a carga horéria, o grupo que trabalha até 40 horas é o que pertence a

Administracéo, refletindo os do grupo da tabela anterior, que s&o 0os que possuem

maior escolaridade e atividades mais complexas e de maior capacidade intelectual.

Esse achado corrobora os de Lima (2010), segundo o qual o estresse esta ligado as

atividades do cotidiano e pode resultar de varios fatores, como tipo de ambiente,

relag6es humanas e de trabalho, autonomia do funcionario para executar as tarefas,

habilidades necessarias, complexidade, nivel de cobranca, alta responsabilidade,

entre outros, e ndo especificamente a carga horaria de trabalho.

Na TAB. 24, apresenta-se a avaliagdo dos escores referentes aos fatores de

estresse no trabalho, por setor.

Tabela 24 — Avaliacdo dos escores referentes aos fatores de estresse no trabalho, por setor

Continuacao...

Fator de presséo Setor de trabalho Média D.P. Valor de F
Administracao 2,43 0,70 3,886*
Estresse geral Laticinio 2,30 0,61
Supermercado 2,08 0,74
o Administracao 2,36 0,70 3,185*
Fatores intrinsecos ao
Laticinio 2,23 0,59
trabalho
Supermercado 2,05 0,68
Administragcéo 2,45 0,84 4,093*
Papel gerencial Laticinio 2,36 0,70
Supermercado 2,04 0,82
Administracao 2,23 0,86 1,489
Inter-relacionamento Laticinio 2,09 0,76
Supermercado 1,97 0,87
) Administracao 2,84 0,89 8,099**
Desenvolvimento na
. Laticinio 2,65 0,77
carreira
Supermercado 2,23 0,80
) Administragéo 2,48 0,80 3,057*
Estrutura e clima o
o Laticinio 2,20 0,57
organizacional
Supermercado 2,15 0,89
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Concluséo.
Fator de presséo Setor de trabalho Média D.P. Valor de F
Administracéo 2,25 0,85 1,163
Interface casa e trabalho Laticinio 2,24 0,79
Supermercado 2,02 0,88

Nota: As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste ANOVA para amostras
independentes.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Comparando os grupos de setores da empresa quanto aos fatores de estresse no
trabalho, conforme se observa na TAB. 24, constatou-se diferenca significativa de
escores em cinco fatores de pressdo. O grupo de pesquisados pertencentes a
Administracdo apresentou maior sujeicdo a pressdo no estresse geral, fatores
intrinsecos no papel gerencial, no desenvolvimento da carreira e no clima
organizacional, em comparacao com o0s demais grupos. Ja no grupo que trabalha no
Supermercado apresentou menos pressao de estresse nesses fatores, pois 0S
valores-p encontrados foram inferiores a 5%. E importante destacar que o fator que
mais pressiona o pessoal da Administracdo € o do desenvolvimento na carreira,
corroborando outros resultados desta pesquisa que apontam que esse grupo € o
mais qualificado, em comparacdo com os demais. Portanto, é natural que esses
trabalhadores se sintam pressionados a desenvolver habilidades para fins de

crescimento profissional.

Na préxima secdo séo evidenciados os resultados em relagdo as estratégias de
combate ao estresse ocupacional e aos sintomas versus as variaveis demograficas
e ocupacionais, porém nenhum resultado significativo foi encontrado pelos testes
estatisticos aplicados. As tabelas relativas a esses resultados podem ser vistas no
Apéndice B. Entdo, na proxima secdo, apresenta-se a analise dos sintomas de

estresse Versus variaveis demograficas e ocupacionais.
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5.3.3 Sintomas do estresse ocupacional versus variaveis

demograficas e ocupacionais

Sao apresentados apenas os dados que apresentaram resultados (valor de t)
significativos (p < 0,01 e p < 0,05). No caso, as variaveis de perfil foram sexo,

escolaridade, horas semanais trabalhadas e setor da organizacéo.

Ao estabelecer o cruzamento entre os grupos de sexo e 0s sintomas de estresse
organizacional, conforme se observa na TAB. 25, as mulheres apresentaram mais

sintomas mentais e fisicos do que os homens.

Tabela 25 — Niveis médios dos indicadores de sintomas de estresse entre as

duas categorias de sexo

Sintoma Sexo Média D.P. Valor de t
Mental Masculino 2.04 0.68 3,655
Feminino 2,48 0,80
Fisico Masculino 1,78 0,53 3,383**
Feminino 2,08 0,56

Nota: As probabilidades de significAncia (p-valor) referem-se ao teste t de Student para amostras
independentes.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Por meio desse resultado, é possivel inferir que a dupla jornada das mulheres e o
fato de serem mais suscetiveis, até mesmo por questdes biolégicas de seu
organismo, incitem a fadiga. No entanto, conforme se discute nesta pesquisa, ha
situagbes em que elas se mostram tao resistentes ao estresse, e mesmo em suas
estratégias de enfrentamento ao estresse, que 0s homens. Seria 0 caso também de
se proceder a uma discussdo com uma amostra mais significativa e com maior

observancia de sexo, o que ndo constituiu objetivo desta pesquisa.
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Ao relacionar os grupos de escolaridade e o indicador de sintomas de estresse,
conforme se observa na TAB. 26, constatou-se diferenca significativa de escores
nos dois fatores. O grupo de pesquisados com poés-graduacdo apresentou maior
sintomas de estresse de fato em comparagdo com 0s demais grupos, pois 0S
valores-p encontrados foram inferiores a p < 0,01.

Tabela 26 — Niveis médios dos indicadores de sintomas de estresse entre as

duas categorias de escolaridade

Sintoma Escolaridade Média D.P. Valor de F
Fundamental/Médio 1,65 0.56 14,894**
Mental Graduacéo 2,37 0,72
Pds-graduacéo 2,55 0,80
Fundamental/Médio 1.64 041 8,176**
Fisico Graduagio 1,95 0,56
Pés-graduacéo 2,17 0,58

Nota: As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste ANOVA para amostras
independentes.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Acredita-se, de um lado, que as obrigacdes e complexidades inerentes a realizacéo
de cursos de pos-graduacdo levem o trabalhador a experimentar mais
acentuadamente sintomas de ordem mental; e, de outro, aqueles que ja realizaram
cursos dessa hatureza devem se sentir pressionados a aplicarem seus
conhecimentos na organizacao, fato que pode provocar o surgimento de sintomas
também de ordem mental (COSTA, 2009). Quanto aos sintomas fisicos, caberia uma
pergunta em profundidade para verificar possiveis razdes para explicar tal resultado.

Na TAB. 27 é apresentada a avaliacdo dos escores referentes aos sintomas de

estresse no trabalho, por horas semanais.



102

Tabela 27 — Avaliacao dos escores referentes aos sintomas de estresse no trabalho,

por horas semanais

Horas semanais de

Sintoma trabalho na empresa Média D.P. Valor de t
Mental Até 40 horas 2,42 0,73 2,499*
De 41 a 50 horas 2,11 0,84
Até 40 horas 1,95 0,54 0,355
Fisico
De 41 a 50 horas 1,98 0,62

Nota: As probabilidades de significAncia (p-valor) referem-se ao teste t de Student para amostras
independentes.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

No gue se refere ao cruzamento entre os grupos de horas semanais e 0s sintomas
de estresse no trabalho, conforme se observa na Tabela 27, constatou-se diferenca
significativa de escores no sintoma mental. O grupo de pesquisados com até 40
horas de trabalho semanal apresentou maior nivel de sintoma mental em
comparacado com o grupo de 41 a 50 horas semanais, pois os valores-p foram

inferiores a 5%.

A TAB. 28 contém a avaliacdo dos escores referentes aos sintomas de estresse no

trabalho, por setor.

Tabela 28 — Avaliacao dos escores referentes aos sintomas de estresse no trabalho, por setor

Sintoma Setor de trabalho Média D.P. Valor de F
Administracdo 2,45 0,73 5,221**
Mental Laticinio 1,98 0,64
Supermercado 2,10 0,87
Administracao 1,97 0,57 0,744
Fisico Laticinio 1,81 0,53
Supermercado 2,00 0,59

Nota: As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste ANOVA para amostras
independentes.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.
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— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Comparando os grupos de setores da empresa quanto aos sintomas de estresse no
trabalho, conforme observado na TAB. 28, constatou-se diferenga significativa de
escores no sintoma mental. O grupo de pesquisados pertencentes a Administracéo
apresentou maior sujeicdo ao sintoma mental, em comparacdo com 0s demais

grupos.

Em sintese, os resultados das tabelas desta se¢do corroboram os das secdes
anteriores e confirmam que os empregados, apesar de trabalharem até 40 horas
semanais, possuem escolaridade mais alta e também atuam no setor da
Administracdo, independente de quanto tempo estdo na organizacdo. Pode-se inferir
gue esses funcionarios estdo mais sujeitos aos sintomas fisicos e mentais, portanto
propensos a terem maior grau de estresse quando comparados com os dos demais
setores da Funarbe. Esse resultado evidencia que os profissionais do setor da
Administracdo tém maior desgaste intelectual devido as cobrancas tanto da chefia
da Funarbe quanto de seus clientes que prestam servigos, principalmente docentes
da UFV, na atuacdo em projetos, captacao de recursos, prestacdo de contas, entre

outros.

5.4 Analise de regressao multipla

A andlise de regressdo multipla empregada na pesquisa teve por objetivo examinar
as variaveis de pressdao no trabalho que influenciariam o comprometimento
organizacional. Antes de iniciar a discussdo dos resultados, € necessério apresentar
0 modelo analitico da pesquisa, com suas variaveis independentes e dependentes.
As variaveis do modelo foram devidamente definidas no referencial tedrico desta

dissertacéo (Figura 4).
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Figura 4 — Modelo analitico da pesquisa

Estresse ocupacional Comprometimento
organizacional

Fatores intrinsecos ao

trabalho Modelo '

Papel gerencial :> Analitico :> Afetivo
Inter-relacionamento _
Desenvolvimento na carreira Normativo
Estrutura e clima

organizacional Instrumental

Interface casa e trabalho

Fonte: Elaborado pelo pesquisador, 2019.

Na TAB. 29 é apresentada a matriz de correlagdo entre as variaveis contidas no
modelo analitico. As variaveis independentes correspondem as variaveis de estresse
ocupacional, enquanto as variaveis dependentes sdo representadas pelas trés

dimensdes de comprometimento organizacional.

Tabela 29 — Matriz de correlagBes entre os construtos da pesquisa

’1‘2‘3‘4‘5‘6‘7‘8‘9‘10‘11
Estresse ocupacional
1. Estresse geral
2. Fatores intrinsecos ao
trabalho 0,94**
3. Papel gerencial 0,91* 0,81**
4. Inter-relacionamento 0,85** 0,77** 0,79**
5. Desenvol. carreira 0,88* 0,78* 0,82** 0,65**
6. Estrutura e clima
organizacional 0,89** 0,79* 0,81* 0,76** 0,74**
7. Interface casa e
trabalho 0,87* 0,82* 0,75* 0,73** 0,69** 0,70**
Comprometimento
organizacional
8. Comp. geral -0,18* -0,17* -0,18* -0,12 0,21** 0,23** -0,07
9. Comp. afetivo 0,32* 0,32** 0,29** 0,22** 0,35** 0,37** 0,19* 0,79**
10. Comp. normativo -0,12 -0,09 -0,09 -0,06 -0,13 -0,16* -0,07 0,77** 0,53**
11. Comp. instrumental 005 0,07 001 003 003 001 0,10 0,71** 0,28* 0,39**
Média 231 225 233 214 264 235 219 345 385 330 3,14

Desvio-padrdo 072 069 08 08 089 081 08 058 080 064 0,77
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Nota: Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99,0%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95,0%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

A Tabela 29 evidencia que todas as correlacdes entre as variaveis independentes
estabelecem associacbes nos fatores de pressdo no trabalho, uma vez que os
valores apurados de p sao inferiores a 0,01. Essas correlagbes apresentam grau de
magnitude de moderado a forte.

De modo geral, a magnitude da correlacéo entre os fatores de estresse no trabalho
gue se observa na Tabela 29 variou de 0,69 a 0,94. E os fatores intrinsecos ao
trabalho sdo seu maior indicador de correlagcdo (0,94), seguidos do fator papel

gerencial (0,91), os quais representaram, juntos, grau forte de relacao linear positiva.

As correlacbes encontradas entre estresse ocupacional e comprometimento
organizacional ndo foram fortes, em que se destacam a estrutura e o clima
organizacional, o desenvolvimento na carreira e os fatores intrinsecos ao trabalho
influenciando o comprometimento organizacional e apresentando correlacbes de
0,37; 0,35; e 0,32, em valores de p < 0,01. Observou-se correlacdo fraca (- 0,16)
entre a estrutura e o clima organizacional com o comprometimento normativo em
uma relacdo inversa, ou seja, deficiéncias estruturais e de clima podem prejudicar a

relacéo de gratidao ou obrigacdo que os empregados mantém com a organizagao.

Conquanto essas observacdes sejam verdadeiras, torna-se evidente que as
variaveis de pressao no trabalho investigadas influenciam mais significativamente as
dimensdes normativa e afetiva do comprometimento. O indice mais elevado dessas
duas dimensdes de comprometimento, concomitantemente, foi em relacdo a
estrutura e ao clima organizacional. Tal fato denota que as questfes associadas a
estrutura e ao clima da Fundagcdo sao primordiais no que se refere aos
comprometimentos afetivo e normativo na organizacdo, indicando que pressoes
guanto a esse fator prejudicam as relacdes afetivas e normativas com a empresa,
uma vez que os valores de beta foram negativos (ordem inversa). Melhor
explicando, aumento da pressdo no trabalho tende a diminuir o nivel de

comprometimento do empregado com a organizagao.
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Ap6s a andlise de correlacdo, cada uma das dimensdes correspondentes ao
comprometimento organizacional (afetiva, normativa e instrumental) e os respectivos
preditores de pressdo no trabalho foram regredidos concomitantemente. A TAB. 30

ilustra os resultados da regressao para os preditores de pressao no trabalho.

Tabela 30 — Modelo de regresséo para os preditores de presséo no trabalho e as dimensées de
comprometimento organizacional

Preditor de pressé&o no Afetivo Normativo Instrumental VIF
trabalho
Fatores intrinsecos ao trabalho -0,212 0,125 0,110 511
Papel gerencial 0,126 0,071 -0,094 5,35
Inter-relacionamento 0,043 0,056 -0,044 3,93
Desenvolvimento na carreira -0,200 -0,069 0,056 3,55
Estrutura e clima -0,303* -0,292* -0,105 3,35
organizacional
Interface casa e trabalho 0,221 -0,042 0,142 3,54

R2 0,144 0,041 0,018

R? ajustado 0,111 0,004 0,000

F 4,368 ** 1,121 0,492

Nota: Os valores da tabela correspondem aos coeficientes beta calculados em niveis de significAncia
p <0,05* e p < 0,01**.

A sigla VIF diz respeito ao indicador de multicolinearidade entre as variaveis independentes, em que
valores altos acima de 1 indicam a presenca dessa situacao (HAIR, 1998). O valor de F indica a
intensidade e a significAncia da associagdo entre as variaveis envolvidas na regresséo.

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Conforme se observa na Tabela 30, apenas um preditor de pressao no trabalho
(estrutura e clima organizacional) mostrou relacionamento com as dimensdes afetiva
e normativa. Nessa associacao, o poder de explicacdo da equacao de regressao foi
fraco, conforme se verifica pelos valores dos coeficientes de regressao ajustados
(R?), sendo -0,303 e -0,292 para a relacdo entre a estrutura e o clima organizacional
com 0s comprometimentos afetivo e normativo, respectivamente. Os valores VIF
sugerem que o impacto da multicolinearidade entre as variaveis independentes foi

grande, uma vez que os valores encontrados se distanciam de 1. Esses resultados
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devem ser tomados com cautela, pois a relacdo linear observada entre as variaveis

independentes tende a prejudicar o poder de explicacao da regressao realizada.

Sugere-se que as pressdes associadas as politicas e valores empresariais, a
comunicagao, os recursos financeiros, o clima de trabalho, enfim, as caracteristicas
estruturais sdo suficientes para abalar as relacdes de afetividade e gratiddo que os
empregados sentem pela Funarbe. Tal fato confirma os estudos que revelaram
elementos de pressao no trabalho que tendem diminuir o nivel de comprometimento
organizacional (MCLEAN; ANDREW, 1999; GLAZER; KRUSE, 2008; CICEI, 2012,
KHODABAKHSHI, 2013; ABDELMOTELEB, 2019).
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6 CONCLUSOES

O estresse no trabalho, ou estresse ocupacional, refere-se as situacdes que o
individuo percebe em seu ambiente de trabalho como ameaca as suas
necessidades de realizacdo pessoal e profissional e, ou, a sua integridade fisica ou
mental, prejudicando a interagdo desta com o trabalho e com o ambiente
organizacional. Partindo desse pressuposto e da sua interacdo com O
comprometimento organizacional, este estudo teve como objetivo geral descrever e
analisar a relacdo entre os fatores potencialmente causadores de estresse e 0
comprometimento de empregados de uma Fundagado vinculada a uma instituicdo

federal de ensino da Zona da Mata de Minas Gerais.

A pesquisa foi realizada na Fundacdo Arthur Bernardes, vinculada a Universidade
Federal de Vigosa, em Vigosa, MG, que conta atualmente com 250 empregados,
sendo 100 na Administracdo, 80 no Supermercado Escola e 70 no Laticinio Funarbe.
A amostra foi constituida de 162 funcionarios, em que 59,9% deles trabalham no
setor de Administracdo, 28,4% no setor de Supermercado e 11,7% no setor de
Laticinio. Desse total de pesquisados que responderam ao questiondrio desta

pesquisa, 66 (40,7%) sédo do sexo masculino e 96 (59,3%) do sexo feminino.

Quanto a metodologia utilizada, o estudo foi de caréater descritivo e explicativo com
abordagem quantitativa, no método estudo de caso. Para tanto, utilizou-se o
guestionario para a coleta de dados em cinco secdes, empregando como
instrumentos a escala Likert, para a investigagdo dos dados demograficos,
ocupacionais e de habitos de vida dos respondentes; a escala de avaliacdo do
comprometimento organizacional; a escala de avaliagdo dos sentimentos de pressao
manifestados pelos pesquisados em relagédo ao contexto do trabalho em que estéao
inseridos - incluindo a avaliacdo da frequéncia com que determinadas sensacdes
fisicas e mentais foram experimentadas recentemente pelos participantes da
pesquisa; e a frequéncia com que determinadas estratégias sdo utilizadas pelos
empregados pesquisados para lidar com as fontes potenciais de pressdao no

trabalho.
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Especificamente, o estudo teve como objetivo investigar as condi¢des de trabalho
dos empregados da Fundacao Artur Bernardes (Funarbe), com o intuito de identificar
os fatores potenciais de estresse presentes no trabalho desses trabalhadores;
descrever as estratégias utilizadas por eles para combater a pressédo no trabalho;
identificar os tipos de comprometimento organizacional, em termos de
predominancia; correlacionar dados demograficos e ocupacionais com o0s elementos
de estresse e comprometimento organizacional, e correlacionar as variaveis de
estresse ocupacional com as de comprometimento organizacional. Em suma, a
pesquisa contribuiu para a ampliagdo dos estudos que associam 0 estresse

ocupacional ao comprometimento organizacional.

No que tange aos dados demograficos e considerando a representatividade da
amostra pesquisada, pode-se concluir que os pesquisados sdo, em sua maior parte,
do sexo feminino, com idade de até 35 anos, solteiros, possuem graduacao
completa, ndo tém filhos, tém até cinco anos de instituicdo, trabalham no setor de
Administracdo, cumprem 40 horas semanais de servi¢go, ndo fumam, ndo trabalham
aos finais de semana e feriados, fazem uso de bebida alcodlica - variando de “as
vezes” a “frequentemente” — e realizam exames de saude anualmente. Esses dados
permitem a conclusdo de que existe uma grande rotatividade de funcionarios na
empresa, pois a Funarbe tem 40 anos de funcionamento e 0os pesquisados possuem

menos de cinco anos de vinculo com a organizacao.

Norteou esta pesquisa o estresse ocupacional baseado no Modelo de Cooper, Sloan
e Williams (1988), utilizando-se a escala dos estudos realizados por Honério (1998)
e Zille (2005) para levantar as fontes de pressdo no trabalho, sintomas fisicos e
mentais e estratégias de combate ao estresse. Concomitantemente, realizou-se a
relacdo do comprometimento organizacional dos trabalhadores da Funarbe, por
meio da escala de avaliacdo do comprometimento organizacional proposta por

Meyer e Allen (1991) e validada no Brasil por Marques (2011).

As seis tipologias investigadas de estressores causadores de pressao no trabalho -
fatores intrinsecos ao trabalho; papel gerencial, inter-relacionamento;
desenvolvimento na carreira; estrutura e clima organizacional; e interface casa e

trabalho - constituiram a fonte de pressao leve para os empregados pesquisados.
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Em relacdo as respostas do questionario quanto aos sintomas fisicos e mentais,
considerando-se como escore médio o valor 3,00, a pesquisa apontou a presenca
leve desses sintomas entre 0s pesquisados, uma vez que as médias foram inferiores
a 3,00. No entanto, em uma andlise global, os dados evidenciaram que o0s
indicadores mais graves associados aos sintomas mentais se relacionam a
ansiedade (3,17) e ao nervosismo acentuado (2,68). Ja os sintomas fisicos se
relacionam a dor nos musculos do pescoco (2,80), comer mais do que o usual (2,73)
e dor de cabeca (2,52). E possivel inferir que esses sintomas s&o decorrentes das

pressdées no trabalho ligadas a inseguranca quanto a perda do emprego e a

cobranca da produtividade no cumprimento de metas.

Com relacdo as estratégias de combate ao estresse ocupacional para lidar com as
fontes potenciais de pressao no trabalho que os pesquisados realizam, verificou-se
gue elas sdo utilizadas moderadamente, com escore 3,43. As estratégias de
combate ao estresse mais usadas foram conversar com amigos (4,05), planejar
atividades (3,87) e definir prioridades e té-las como referéncia ao lidar com
problemas (3,70).

Quanto as variaveis pertencentes ao comprometimento organizacional nas
dimensdes afetiva, normativa e instrumental, considerou-se como escore médio ou
mediana o valor 3,0 a 3,99. Assim, uma vez que o0 grau de concordancia nessa
escala se gradua de “discordo totalmente” para “concordo totalmente”, isso significa
dizer que as variaveis que apresentarem escores acima de 3,99 indicam uma
situacdo de concordancia, abaixo de 3,0 uma situacado de discordancia e igual a

esse valor uma situacao intermediaria entre a concordancia e a discordancia.

No que diz respeito as variaveis de comprometimento organizacional, constatou-se
uma situacdo de alto comprometimento afetivo, pois o escore obtido dessa
dimensdo foi uma mediana 4,0, ou seja, verificou-se uma afetividade alta dos
empregados em relagdo a organizacdo. As demais dimensfes (normativa,
instrumental e geral) apresentaram situacdo intermediaria entre baixo e alto

comprometimento organizacional.
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Essa predominéancia da dimensédo afetiva do comprometimento organizacional, com
mediana 4,0 para todos os indicadores, revela que os pesquisados tém elevado
envolvimento emocional com a empresa. Esse entendimento pode ser ratificado pela
avaliacdo do percentual daqueles que relataram que a instituicdo “tem imenso
significado pessoal para mim” com a maior média de afetividade (4,21), em seguida
demonstrado como a “realizacdo do desejo pessoal de trabalhar na instituicao”,
“sentir-se como pertencimento”, “integracdo a instituicdo”, entre outros. Esses
resultados indicam que os individuos se identificam com os valores e os objetivos da

instituicdo e estao dispostos a contribuir com seus esfor¢os em prol do seu sucesso.

Quanto a dimensdo normativa, constatou-se que a metade de seus indicadores é
percebida pelos empregados pesquisados como uma situacdo de alto sentimento
normativo no trabalho, uma vez que a metade dos escores obtidos apresentou
mediana igual ou superior a 4,00. No entanto, a outra metade de indicadores
referentes a essa dimensdo mostrou uma situacao de discordancia, pois a mediana
foi 2,00. Portanto, existe controvérsia e percebe-se que, apesar de demonstrarem
lealdade e gratiddo, fica evidenciado que os entrevistados tém forte propenséo a

deixar a empresa em busca de melhores oportunidades.

Os indicadores relacionados a dimenséo instrumental apresentaram mediana inferior
ou igual a 3,00 em boa parte, evidenciando uma situacdo intermediaria entre
concordancia e discordancia dos informantes neste quesito. Isso, apesar de o0s
indicadores relacionados a necessidade do trabalho e a dificuldade de abandonar o

emprego terem apontado alto indice de concordancia.

Os resultados de discordancia de sentimentos podem ser explicados pela
localizagdo geografica da empresa pesquisada, pois Vigcosa é um pequeno municipio
da Zona da Mata mineira e existem poucas op¢des de emprego na regiao. Portanto,
0 mercado de trabalho € restrito e quem possui emprego procura se dedicar para

continuar nele até o surgimento de uma boa oportunidade.

Na andlise bivariada, os fatores de comprometimento organizacional, fatores de
pressdo no trabalho, sintomas fisicos e mentais e as estratégias de combate ao

estresse ocupacional dos empregados pesquisados que trabalham na Funarbe sao
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correlacionados aos seus dados demograficos e ocupacionais. Para as variaveis
sexo, tempo de trabalho e hora semanal trabalhada, que possuem somente duas
categorias, foi adotado o teste t de Student. Ja para as variaveis setor de trabalho,
faixa etaria e escolaridade, que apresentam trés categorias, foi adotado o teste
ANOVA.

Ao relacionar o comprometimento organizacional com os dados demograficos,
ocupacionais e habitos de vida, verificou-se que ndo existe diferenca de opinido em
relacdo aos sexos masculino e feminino. Quanto a faixa etaria, constatou-se
diferenca significativa de escores em trés fatores. O grupo de pesquisados com
idade acima de 41 anos mostrou maior sujeicdo ao comprometimento nos fatores
afetivo, instrumental e geral, em comparacdo com os grupos de até 30 anos de
idade e de 31 a 40 anos de idade. Conclui-se que, quanto maior o tempo do

funcionario na empresa, maior 0 seu comprometimento.

No que tange a associacdo entre 0s grupos de tempo de trabalho e o
comprometimento organizacional, observou-se que os pesquisados com tempo de
trabalho acima de seis anos demonstraram maior comprometimento em trés fatores
(afetivo, instrumental e geral), em comparacdo com o grupo que tem menos de cinco
anos de servico. Ao comparar 0s grupos de escolaridade quanto ao
comprometimento organizacional, constatou-se diferencga significativa de escores em
trés fatores. O grupo de pesquisados com ensino médio ou fundamental apresentou
maior sujeicdo ao comprometimento nos fatores afetivo, normativo e geral, em

comparagao com os demais grupos.

Comparando os grupos de setores da empresa quanto ao comprometimento
organizacional, constatou-se diferenca significativa de escores em dois fatores. O
grupo de pesquisados pertencentes a Administracdo apresentou menor
comprometimento nos fatores afetivo e normativo, em compara¢cdo com os demais
grupos. Com esses resultados, pode-se inferir que os empregados do setor da
Administracdo possuem maior nivel de escolaridade e maior qualificacdo
profissional. Esses profissionais sao ligados diretamente as atividades de pesquisa e
extensdo da Universidade Federal de Vigosa, portanto estdo em busca de melhores

oportunidades no mercado de trabalho.
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Equiparando os grupos de setores da empresa quanto aos fatores de estresse no
trabalho e aos dados demograficos e ocupacionais, constatou-se diferenca
significativa de escores em cinco fatores de pressdao. O grupo de pesquisados
pertencentes a Administragdo mostrou maior sujeicdo a pressao no estresse geral,
fatores intrinsecos, papel gerencial, desenvolvimento da carreira e clima
organizacional, em compara¢do com 0s demais grupos. Ja o grupo que trabalha no

Supermercado apresentou menos pressao de estresse nesses fatores.

No que tange a relacdo das estratégias de combate ao estresse ocupacional com as
variaveis demograficas e ocupacionais, observou-se homogeneidade nas respostas
dos pesquisados e nao houve diferencas significativas em relacdo a sexo, faixa
etaria, grau de escolaridade, tempo de servico na empresa e setor onde trabalham
(Administracdo, Supermercado e Laticinios).

Ao relacionar os sintomas do estresse ocupacional com as variaveis demograficas e
ocupacionais, verificou-se que as mulheres apresentaram mais sintomas mentais e
fisicos do que os homens. Os resultados também confirmam que os funcionarios da
Administracdo, apesar de trabalharem até 40 horas semanais, possuem
escolaridade mais alta e também atuam no setor da Administracdo, independente do
tempo de servico na empresa. Pode-se inferir que eles estdo mais sujeitos aos
sintomas fisicos e mentais, portanto propensos a terem maior grau de estresse se

comparados com os trabalhadores dos demais setores da Fundacéo.

A andlise de regressao multipla empregada na pesquisa teve por objetivo examinar
as variaveis de pressdo no trabalho que influenciariam no comprometimento
organizacional. Ficou evidenciado que todas as correlagbes entre as variaveis
independentes estabelecem associa¢cdes nos fatores de pressdo no trabalho, uma
vez que os valores apurados de p foram inferiores a 0,01. Essas correlacdes

apresentaram grau de magnitude de moderado a forte.

De modo geral, a magnitude da correlagéo entre os fatores de estresse no trabalho
variou de 0,69 a 0,94, sendo a interface Casa e Trabalho e Fatores Intrinsecos ao
Trabalho os maiores indicadores de correlacdo (0,94), seguidos pelo fator Papel

Gerencial com o Desenvolvimento na Carreira (0,91), em que juntos representam
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grau forte de relagéo linear positiva.

Na analise de -correlacdo, cada uma das dimensdes correspondentes ao
comprometimento organizacional (afetiva, normativa e instrumental) e os respectivos
preditores de pressdo no trabalho foram regredidos, concomitantemente. Como
resultado, apenas um preditor de pressdao no trabalho (estrutura e clima
organizacional) mostrou relacionamento com as dimensdes afetiva e normativa.
Nessa associagao, o poder de explicagdo da equacéo de regressao foi muito fraco,
conforme se verifica pelos valores dos coeficientes de regressao ajustado (R?), que
foram préximos de 11%. Os valores VIF sugerem que o0 impacto da
multicolinearidade entre as variaveis independentes foi grande, uma vez que 0s
valores encontrados se distanciam de 1. Esses resultados revelaram uma relacao
inversa ou negativa, significando dizer que os comprometimentos geral, afetivo e
normativo sofrem impacto de possiveis pressdes advindas de elementos associados
a estrutura e ao clima organizacional, confirmando estudos encontrados na

literatura.

Mediante os resultados deste estudo, interpretados a luz da teoria explanada, pode-
se concluir que existe relacdo entre o estresse ocupacional e o comprometimento
organizacional. Como ponto critico, conclui-se que ha um nivel maior de estresse e
um menor comprometimento em relacdo aos empregados do setor da
Administracdo, que é um setor que merece intervencao especial da empresa para

evitar danos fisicos e mentais.

Quanto as limitacbes deste estudo, é valido realcar, inicialmente, que o método de
estudo de caso aplicado aos trabalhadores da Funarbe ndo admite generalizar os
achados para a realidade de outras empresas ou fundagdes, ainda que sejam
resultados representativos da realidade de todos os trabalhadores, seja da iniciativa
privada ou publica. Todavia, sugere-se que estudos qualitativos sejam realizados na
Fundacdo Artur Bernardes para verificar as razdes que poderiam explicar os

resultados mais significativos encontrados nesta pesquisa.

Esta Dissertacdo contribui com a academia na consolidacdo desta importante

corrente do comportamento humano nas organizacoes, além de ampliar os estudos
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relacionados ao estresse ocupacional e ao comprometimento organizacional para a
categoria de Fundacdo Publica, mas que pode ser expandida para outras
instituicbes. Esta pesquisa é importante do ponto de vista da organizacdo do
trabalho, cujos resultados ampliaram o conhecimento sobre a vivéncia dos
empregados e proporcionam meios a uma discussao para amenizar 0s sintomas de
estresse, assim como fortalecer o comprometimento do servidor. Ademais,
possibilita aos sujeitos da pesquisa conhecerem os principais fatores que causam
pressdo em seu trabalho, para que possam desenvolver estratégias para combaté-
los.
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APENDICE A

Questionario da pesquisa

Prezado(a) Senhor(a),

Encaminhamos-lhe um questionéario para levantar dados sobre comprometimento e
fatores de pressdo no trabalho. Este questionario visa subsidiar a elaboracdo de
uma dissertacdo de mestrado, para o0 que solicitamos a sua colaboracdo em

responder as questdes que o compdem.

A sua participagdo € fundamental para a realizacdo da pesquisa, pois somente com
a sua ajuda poderemos obter os dados necessarios para a identificacdo dos fatores
de pressdo presentes nas suas atividades. Ao responder ao questionario, leve em

conta as seguintes orientacdes gerais:

¢ N&o assine, uma vez que os dados serao tratados na sua totalidade.
Responda a cada item de forma precisa e franca, condicdo essencial para a
confiabilidade dos resultados.

Responda as questdes pensando em sua vivéncia e experiéncia profissionais.
Utilize caneta para marcar as opgoes.

Assinale a resposta que naturalmente ocorre em sua mente.

Marque apenas uma resposta para cada questéao.

Trabalhe rapidamente, preenchendo o questionario na sequéncia.

Em caso de alteracdo de resposta, faca um circulo na resposta errada e
marque outra.

Para garantir a confiabilidade dos resultados, nenhuma questao devera ficar sem
a devida resposta. Portanto, no final, repasse cada questdo para verificar se todas

foram respondidas.

Agradecemos-lhe o0 apoio e a participacdo e colocamo-nos a disposicado para mais

esclarecimentos.

Prof. Dr. Luiz Carlos Honbério Daniel Lima Carneiro
Orientador Mestrando

Centro Universitario Unihorizontes
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SECAO 1 - DADOS DEMOGRAFICOS/OCUPACIONAIS/HABITOS DE VIDA

Esta secdo do questiondrio pesquisa dados que caracterizam a sua historia de vida. Por favor,

marque a alternativa adequada ao seu caso.

1.1 Sexo

1.( ) Masculino
2.( ) Feminino

Faixa etaria

1.2

1.( ) Até25anos 2.( )De26a30anos

3.( )De31a35anos 4.( ) De 36 a40 anos

5.( ) De41a45anos 6. ( ) Acimade 46 anos
Estado civil

2.(
) Separado 4.( ) Vidvo

3
() Solteiro ) Casado
(
() Unido estavel

1.
1.
3.
5.
NUmero de filhos

) Nenhum

4
(
()2
(

(

oRAN

—~ e~
~
w

)4
) Mais de 5

Formacado académica

) Ensino Fundamental 2.( ) Ensino Médio
) Graduacado completa 4. ( ) Graduacao incompleta
) Pés-graduacgao

~ A~~~ &)

Setor de trabalho nainstitui¢c&o

6
() Administracé@o
() Laticinio

() Supermercado

.7 Tempo de trabalho na instituicéo

) De 6 a 10 anos 4.( )Dellalsanos

7
.( ) Hamenos de 1 ano 2.( )De1labanos
(
( ) De 16 a 20 anos 6. ( ) Mais de 20 anos

Horas semanais de trabalho na instituicéo

8
( )Até40 2.( )De4la50
( ) De51a60 4.( ) Mais de 60

Frequéncia de trabalho aos sabados, domingos e feriados

) As vezes 4.( ) Frequentemente

9
() Nunca 2.( ) Raramente
(
( ) Sempre

1.
1.
3.
5.
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1.10 Vocé fuma?

1.( )Sim
2.( )Naéo

1.11 Se sim, quantos cigarros, em média, por dia?
1.( )Até10 2.( )Dbella20
3.( ) Mais de 20

1.12 Vocé toma bebida alcodlica?

1.( )Sim

2.( )Nao

1.13 Se sim, durante a semana, com que frequéncia vocé tem bebido?
1.( ) Nunca 2.( ) Raramente

3.( )Asvezes 4.( ) Frequentemente

5.( ) Sempre

14 Com que frequéncia vocé faz exames médicos para averiguar o seu estado de saude?

1.
1.( ) De 6 em6 meses 2.( ) Deanoemano
3.( )De 18 em 18 meses 4.( )De?2em?2anos
5. ( ) N&o costumo fazer exames de acompanhamento
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SECAO 2 — COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Nesta secdo estdo listadas varias afirmativas que representam possiveis sentimentos relacionados a
organizagdo. Para as afirmativas de 1 a 19, favor utilizar a escala abaixo, marcando o nimero que
mais se aproxima de seus sentimentos e sua percepcdo a respeito de cada uma das afirmativas,
conforme explicado no exemplo a seguir:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo em parte N&o concordo Concordo em Concordo
totalmente nem discordo parte totalmente

EXEMPLO: A respeito da afirmativa: “As noticias dos jornais sao confiaveis”.

Se vocé discorda totalmente da afirmativa, marque na escala o nUmero 1 X

Se vocé discorda, mas ndo totalmente, marque na escala o nimero 2 X

Se vocé nao tem informacg8es para responder ou ndo tem nenhuma opinido sobre X
0 assunto, ndo concorda nem discorda, margue na escala o nimero 3

Se vocé concorda, mas néo totalmente, marque na escala o nimero 4 X

Se vocé concorda totalmente com a afirmativa, marque na escala o nimero 5

Siga essas mesmas instrucdes deste exemplo com relagdo a cada afirmativa que se segue. Por
favor, responda a todas as afirmativas.

Item Afirmativas 1123 ]|4
2.1 Eu seria muito feliz se dedicasse o resto da minha vida a esta instituicao

2.2 Esta instituicdo merece a minha lealdade

2.3 Esta instituicdo tem um imenso significado pessoal para mim

2.4 Acredito que teria poucas oportunidades no mercado de trabalho se eu

deixasse de trabalhar nesta instituicdo

2.5 Eu devo muito a esta instituicdo

2.6 Eu me sinto como uma pessoa de casa nesta instituicao

2.7 Eu me sinto emocionalmente envolvido com esta instituicdo

2.8 Eu realmente sinto os problemas desta instituicio como se fossem
meus

2.9 Eu sinto um forte sentimento de integracdo com esta instituicdo

2.10 Mesmo que eu quisesse, seria dificil eu deixar esta instituicdo neste
momento

2.11 Na situagdo atual, trabalhar nesta instituicdo é realmente um desejo
pessoal

2.12 Na situagcdo atual, trabalhar nesta instituicdo é na realidade uma
necessidade

2.13 Se eu decidisse deixar esta instituicdo agora, minha vida ficaria
desestruturada

2.14 Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim a esta instituicdo, eu poderia
considerar a opcao de trabalhar em outro lugar

2.15 Sinto que ndo seria justo eu deixar esta instituicdo agora, mesmo se
fosse vantajoso para mim

2.16 Eu ndo sinto qualquer obrigacdo de permanecer nesta instituicdo caso
eu ndo gueira

2.17 Eu ndo deixaria esta instituicdo agora por que tenho uma obrigacéo
moral com as pessoas daqui

2.18 Eu me sentiria culpado se deixasse esta instituicdo neste momento

2.19 Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta instituicdo
seria a falta de opcdes imediatas de emprego




SECAO 3 — FONTES DE PRESSAO NO TRABALHO

130

Os itens abaixo sao fontes potenciais de pressdo. Favor preencher ao lado de cada item o niumero
gue melhor caracteriza 0os seus sentimentos, com base na sua propria realidade de trabalho, de
acordo com a escala de resposta a seguir:

1 2 3 4 5
N&o me Sinto-me um pouco E uma fonte de E uma fonte de E uma fonte de pressio
pressiona em pressionado pressao para mim pressao forte para muito forte para mim
nada mim
Item Aspectos relacionados ao meu trabalho 2 3 4 5
3.1 Ter uma fonte excessiva de trabalhos
3.2 Falta de poder e influéncia
3.3 Ser promovido além de minhas capacidades
3.4 N&o ter trabalho suficiente para fazer
3.5 Lidar com a politica da instituicao
3.6 Nivel de meu salario direto
3.7 Nivel de meu salario indireto
3.8 Conflito entre meus valores e os da instituicao
3.9 Ter uma funcdo abaixo da minha capacidade
3.10 Apoio e orientacdo inadequados dos superiores
3.11 Falta de comunicacéo e ndo ser consultado em decisdes
importantes
3.12 N&o conseguir me desligar do trabalho mesmo estando
em casa
3.13 Lidar com novas tecnologias em meu trabalho
3.14 Lidar com novas ideias, técnicas e inovagcdes em meu
trabalho
3.15 Poucas e inadequadas oportunidades de treinamento e
desenvolvimento
3.16 Nivel de controle exercido sobre o meu trabalho
3.17 Falta de apoio por parte de meus colegas
3.18 Atitude (positiva ou negativa) do cbnjuge (ou familiares)
diante do meu cargo e da minha carreira
3.19 Ter que trabalhar por muitas horas seguidas
3.20 Tarefas e exigéncias contraditérias ao meu papel
profissional
3.21 Discriminagéo e favoritismo encobertos
3.22 Tarefas rotineiras, burocraticas e mono6tonas
3.23 Ameaca de afastamento ou aposentadoria precisa
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Item Aspectos relacionados ao meu trabalho 5

3.24 Sensacédo de isolamento

3.25 Falta de encorajamento por parte dos meus superiores

3.26 N&o ser valorizado pelo trabalho que executo

3.27 Ter que mudar de emprego para progredir na carreira

3.28 Muito pouco ou excesso de variedade no trabalho

3.29 Falta de feedback (avaliacdo) sobre o meu trabalho

3.30 Ter o meu tempo tomado pelos outros

3.31 Perspectivas de promocéo indefinidas

3.32 Acumulo de tarefas pequenas e simples

3.33 Auséncia de apoio emocional fora do trabalho

3.34 Recursos financeiros insuficientes para trabalhar

3.35 Repercussdes que o meu trabalho tem sobre minha vida
privada e social

3.36 Mudancas na maneira de executar meu trabalho

3.37 Ter de estar sempre disponivel para atender as pessoas

3.38 Falta de apoio pratico das pessoas do meu convivio
profissional fora do trabalho

3.39 Existéncia de fatores fora do meu controle

3.40 Lidar com situacfes delicadas e ambiguas

3.41 Falta de possibilidade de avango na carreira

3.42 O “clima” de trabalho que percebo na instituicdo

3.43 Alcancar as minhas proprias metas de desempenho no
trabalho

3.44 Conflitos de personalidade com outras pessoas

3.45 Cobrancgas e implicacdes sobre erros cometidos por mim

3.46 Oportunidades de desenvolvimento pessoal

3.47 Auséncia de estabilidade ou seguranca na vida familiar

3.48 Perseguir uma carreira a custa de minha vida doméstica

3.49 Algumas caracteristicas da estrutura da organizacdo na
qual trabalho

3.50 A frequéncia com que os supervisores (ou colegas) me
falam sobre 0 modo como realizo 0 meu trabalho

3.51 Auséncia de independéncia e liberdade quanto a

execucdo do meu trabalho
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SECAO 4 — SINTOMAS FiSICOS E MENTAIS

Os itens a seguir identificam sensac¢des que alguém pode experimentar na vida. Assinale com um “X”
no espaco reservado a cada sentenca, tendo em vista a frequéncia com que tais sensacfes sao
experimentadas por vocé nos ultimos trés meses. Lembre-se de que o nimero 1 representa “Nunca”
e o numero 5, “Sempre”. Por favor, ndo deixe nenhum item sem resposta.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Item Indicador 1 2 3 4 5

4.1 | Comer mais do que o usual

4.2 Nervosismo acentuado

4.3 | Ansiedade

4.4 | impetos de raiva

4.5 | Angustia

4.6 | Respiracéo ofegante

4.7 | Fadiga

4.8 | Irritabilidade facil

4.9 | Periodos de depresséo

4.10 | Dor de cabeca

4.11 | Ins6nia

4.12 | Beber mais do que o usual

4.13 | Dor nos musculos do pescoco e nos ombros

4.14 | Dor no peito

4.15 | Palpitacdes

4.16 | Indisposicao gastrica ou dor no estbmago

4.17 | N6 na garganta

4.18 | Fumar mais do que o usual

4.19 | Tontura, vertigem

4.20 | Falta de apetite

4.21 | Perda e, ou, oscilacéo do senso de humor

4.22 | Tremedeira muscular

4.23 | Sensacdo de panico
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SECAO 5 - ESTRATEGIAS DE COMBATE AO ESTRESSE ORGANIZACIONAL

Usualmente, as pessoas utilizam determinadas estratégias para lidar com as fontes potenciais de
pressdo e estresse decorrentes do trabalho que realizam. Nesta secdo, vocé deve indicar a
frequéncia com que utiliza as opg¢Bes discriminadas a seguir, lembrando-se de que o nimero 1
representa “Nunca” e o numero 5, “Sempre”. Por favor, nao deixe nenhum item sem resposta.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As Frequentemente Sempre
vezes
Indicador 112 |3]|4]|5
5.1 Recorrer a hobbies e passatempos

Tentar resolver objetivamente a

5.2 situaco, isto &, de forma ndo emotiva,

5.3 Gozar férias regularmente

5.4 Conversar com amigos

55 Planejar as atividades

5.6 Expandir interesses e atividades fora do trabalho
5.7 Realizar exercicios fisicos regulares

Definir prioridades e té-las como referéncia ao lidar com

5.8
problemas
5.9 Descansar regularmente durante a semana
5.10 Procurar apoio social sempre que possivel
5.11 Gerenciar efetivamente o préprio tempo
5.12 Distanciar-se do problema e pensar sobre a situagéo
5.13 Concentrar-se em problemas especificos (atencéo seletiva)
514 Discutir situa¢des de dificuldades e tensdo com colegas no

trabalho
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APENDICE B

Estratégia de combate ao estresse ocupacional versus variaveis demograficas e
ocupacionais

Tabela 31 — Niveis médios dos indicadores das estratégias de combate

ao estresse entre as duas categorias de sexo

Estratégia de combate Sexo Média D.P. Valor de t

Masculino 3,46 0,64 0,564
Indicadores das  estratégias de

combate Feminino 3,41 0,58

Nota: As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste t de Student para amostras
independentes.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Tabela 32 — Niveis médios dos indicadores das estratégias de combate ao estresse entre as trés

categorias de faixa etaria

Estratégia de combate Faixa etéria Média D.P. |ValordeF
Até 30 anos 3,42 0,65
Indicadores das estratégias de 0,742
De 31 a 40 anos 3,37 0,52
combate
Acima de 41 anos 3,53 0,61

Nota: As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste ANOVA para amostras
independentes.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Tabela 33 — Niveis médios dos indicadores das estratégias de combate ao estresse entre as duas

categorias de escolaridade

Estratégia de combate Escolaridade Média D.P. Valor de F

Fundamental/Médio 3,59 0,69 1,268

Indicadores das estratégias de combate Graduagio 3.38 0,59

Pés-graduacédo 3,46 0,56
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Nota: As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste ANOVA para amostras independentes.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de significancia, a saber:
p-valor < 0,01** (nivel de confianga de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Tabela 34 — Niveis médios dos indicadores das estratégias de combate ao estresse entre as duas

categorias de tempo de trabalho

Estratégia de combate Tempo de trabalho Média D.P. Valor de't

Indicadores das estratégias Ha& menos de 5 anos

de combate

3,43 0,61 0114

Acima de 6 anos 3,44 0,60

Nota: As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste t de Student.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Tabela 35 — Niveis médios dos indicadores das estratégias de combate ao estresse entre as duas

categorias de horas semanais

Horas semanais de Valor de
Estratégia de combate trabalho na empresa Média D.P. t
Estratégias de combate ao estresse Até 40 horas 3,43 0,54 -,112
organizacional De 41 a 50 horas 3,44 0,69

Nota: As probabilidades de significancia (p-valor) referem-se ao teste t de Student para amostras
independentes.

— Os valores de p-valor em negrito indicam diferencas significativas.

— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de
significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.

Tabela 36 — Avaliacao dos escores referentes ao indicador das estratégias de combate ao estresse,

por setor
Estratégia de combate Setor de trabalho Média | D.P. Valor de F
Administracéo 3,43 0,56 0,149
Estratégias de combate ao estresse organizacional Laticinio 337 065
Supermercado 3,46 0,67

Nota: As probabilidades de significAncia (p-valor) referem-se ao teste ANOVA para amostras
independentes.
— Os valores de p-valor em negrito indicam diferengas significativas.
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— Os resultados significativos foram identificados com asteriscos, de acordo com o nivel de

significancia, a saber: p-valor < 0,01** (nivel de confianca de 99%) e p-valor < 0,05 * (nivel de
confianca de 95%).

Fonte: Dados da pesquisa, 2019.



