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RESUMO

Este estudo tem como objetivo investigar como se manifesta o estresse em
funcionarios publicos de um Instituto de Pesquisas e quais as estratégias de
enfrentamento adotadas pelos mesmos. Se interessa por indicar o nivel de
satisfacdo com o trabalho e, os aspectos funcionais que interferem na qualidade de
vida no trabalho desses funcionarios. Trata-se de uma pesquisa exploratéria,
descritiva, com abordagem de natureza quantitativa. A populacdo é composta de
1.065 sujeitos. A amostra é de 242 funcionarios, que ocupam cargos de nivel
auxiliar, nivel médio e nivel superior, das areas de gestdo, pesquisa e tecnologia.
Utilizou-se a Escala Toulousaine de Estresse — ETE para avaliar o nivel de estresse
e a Escala Toulousaine de Coping — ETC para identificar as estratégias de
enfrentamento (coping). Para levantamento da qualidade de vida no trabalho,
utilizou-se o modelo Job Diagnostic Survey — JDS. A tabulacdo dos dados foi
realizada pelo o software SPHINX, separadamente, para cada escala. Os resultados
mostram que os funcionarios do Instituto de Pesquisas avaliado sdo menos
estressados que a média da populagédo brasileira (estresse global). Entretanto, se
avaliar os resultados separadamente, nota-se que um numero significativo de
sujeitos apresenta estresse fisico, psicologico, psico-fisioldégico e de temporalidade,
ja apresentando sintomas em cada uma dessas modalidades. Além disto, se utilizam
de estratégias de enfrentamento ligadas a fuga e a negacao dos problemas, o que
indica uma gestédo deficiente do estresse. Quanto a qualidade de vida no trabalho,
apurou-se que, mais de 80% dos funcionarios estdo satisfeitos ou muito satisfeitos

com as caracteristicas do trabalho, exceto quanto as variaveis Feedback Extrinseco,



Conhecimento dos Reais Resultados do Trabalho, Satisfagdo com a Supervisao e

Satisfacao com a Compensacao.

Palavras-chave: Estresse. Estratégias de Enfrentamento (Coping). Qualidade de

Vida no Trabalho. Instituto de Pesquisas.



ABSTRACT

STRESS, COPING AND QUALITY OF LIFE AT WORK: A STUDY IN A

RESEARCH INSTITUTE.

This study aims at investigating how stress manifests in federal employees of a
Research Institute and the strategies they utilize to cope with it. It is focused on
identifying the level of satisfaction with the work and the functional aspects that affect
the quality of life in the work of these employees. This is an exploratory and
descriptive study, of quantitative nature. The population is composed by 1065
individuals, where the sample is 242 employees who occupy positions of assistant,
medium and top levels in areas of management, research and technology. The Scale
Toulousaine of Stress — ETS has been used to assess the level of stress and the
Scale Toulousaine of Coping — ETC to identify the coping strategies (coping). The
model Job Diagnostic Survey — JDS has been used for surveying the quality of life at
work. The data compilation has been performed by Sphinx software, separately, for
each scale. The results show that the staff of the Research Institute in study is less
stressed than the average of the Brazilian population (global stress). However, if the
results are evaluated separately, it can be noticed that a significant number of
individuals has physical, psychological, psycho-physiological and temporality stress,
already showing symptoms in each of these modalities. Furthermore, they use coping
strategies related to escape and denial of problems, which indicates a poor
management of stress. Regarding quality of life at work, it was found that more than

80% of employees are satisfied or very satisfied with job characteristics, except for



the variables Extrinsic Feedback, Knowledge of the Real Work Results, Satisfaction

with Supervision and Satisfaction with Compensation.

Key words: Stress. Coping. Quality of Life at Work. Research Institute.
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1 INTRODUCAO

O estresse é um assunto atual e de interesse geral. Isto se deve ao impacto
gue o mesmo pode causar na saude dos funcionarios e nas organizagoes.

A busca por enfrentamento da competitividade tem levado a mudangas
organizacionais e tecnoldgicas constantes. Os objetivos das organizagdes sao de
alcancar melhores resultados, ter redugcao de custos e auséncia de desperdicio. As
pessoas se vém obrigadas a efetuar esforcos continuos de profissionalizacdo e
atualizacdo. Decisbes rapidas e assertivas também sdo fundamentais para a
sobrevivéncia das organizacoes e a empregabilidade dos trabalhadores.

Todas as organizagdes possuem similaridades entre si; porém, assim como
os seres humanos, também possuem individualidades, impossibilitando a construcao
de um quadro universal de problemas organizacionais. Esses problemas
organizacionais sdo chamados de disfuncées e se confrontam com os individuos da
organizacao, muitas vezes refletindo em seu proprio comportamento. Isso gera o
processo de deterioracdo da organizacdo e da vida de seus funcionarios. Os
objetivos organizacionais deixam de ser atendidos, a qualidade de vida dos
funcionarios deixa de ser satisfatoria e, consequentemente afetam as expectativas
da clientela e da sociedade em relacao a organizacao, pois serao frustradas, isto &,
nao atendidas (FOGUEL; SOUZA, 1985).

Neste contexto, os Institutos de Pesquisas também tém sofrido influéncias
externas e internas, pois precisam se atualizar para criar novas tecnologias, produzir
conhecimentos e formar profissionais competentes. Essas necessidades de
aperfeicoamento sao repassadas para seus funcionarios que devem se adaptar as

novas demandas.
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1.1 PROBLEMA

Como o estresse se manifesta no Instituto de Pesquisas avaliado e quais as
estratégias de enfrentamento mais utilizadas por seus funcionarios? Qual o nivel de
satisfacdo de seus funcionarios com o trabalho e quais os aspectos funcionais que

interferem na qualidade de vida no trabalho?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Investigar e caracterizar como o0 estresse se manifesta e, apontar as
estratégias de enfrentamento (coping) de funciondrios publicos no Instituto de
Pesquisas avaliado. Identificar, ainda, nestes mesmos funcionarios, o nivel de
satisfacdo com o trabalho e os aspectos funcionais que interferem na qualidade de

vida no trabalho.

1.2.2 Objetivos Especificos

- Definir estresse, estratégias de enfrentamento e qualidade de vida no
trabalho, por meio de pesquisa bibliografica.

- Comparar o nivel de estresse e as estratégias de enfrentamento utilizadas
por funcionarios publicos no Instituto de Pesquisas avaliado, com a média
da populacgéo brasileira.

- Analisar, por meio das dimensdes basicas da tarefa, dos estados
psicoldgicos criticos, dos resultados pessoais e de trabalho e da
necessidade individual de crescimento, o nivel de satisfacdo com o
trabalho e os aspectos funcionais que interferem na qualidade de vida no

trabalho de funcionarios publicos no Instituto de Pesquisas avaliado.
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- Cruzar dados sociodemograficos dos sujeitos da pesquisa com o0s
resultados de estresse, estratégias de enfrentamento e qualidade de vida

no trabalho.
1.3 DELIMITAGAO DO ESTUDO

Essa pesquisa se restringiu aos funcionarios publicos de um Instituto de
Pesquisas com sede no Vale do Paraiba Paulista e unidades e/ou escritérios em
Alcantara — MA, Atibaia — SP, Belém — PA, Brasilia — DF, Cachoeira Paulista — SP,
Cuiaba — MT, Fortaleza — CE, Natal — RN, Rio de Janeiro — RJ, Santa Maria — RS e
Sao Paulo — SP.

O interesse na presente pesquisa deve-se ao Planejamento Estratégico que
ocorreu na organizacao em 2007 e definiu como objetivo estabelecer uma politica de
recursos humanos, baseada na gestao estratégica de competéncias e pessoas, com
a proposta de implementar agdes que permitam conhecer, desenvolver,
potencializar, integrar e subsidiar a gestdo das competéncias individuais e
institucionais. Estas acbes visam a exceléncia no cumprimento da missao
institucional, contemplando a satisfacdo, a capacitacdo e auto-realizagdo das
pessoas.

Dessa forma, identificar e apontar as manifestacoes de estresse, as
estratégias de enfrentamento (coping) e a qualidade de vida no trabalho de seus
funcionarios, estd de acordo com os objetivos do Planejamento Estratégico e pode
contribuir com a organizacao, por meio de a¢des que levem ao cumprimento de sua

missdo institucional, no que tange a gestao de pessoas e, de competéncias.
1.4 RELEVANCIA DO ESTUDO

Segundo O’Gata (2004) ha evidéncias de que o estresse ¢é um fator que

contribui para varios problemas de saude, como doencgas cardiovasculares,
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canceres, diabete, infecgbes bacterianas e virais e depressdo. Inocente (2007)
afirma que os trabalhadores submetidos a cargas de estresse elevado,
provavelmente apresentam mais doencas musculoesqueléticas, mentais, digestivas
e cardiovasculares. Para Lipp (2004) o estresse esta diretamente ligado a qualidade
de vida da sociedade. Estes fatos mostram a importancia do estudo do estresse e as
estratégias de enfrentamento para a melhoria da qualidade de vida no trabalho e na

sociedade como um todo.
1.5 ORGANIZAQAO DO TRABALHO

Este trabalho é apresentado em oito Capitulos distribuidos da seguinte

forma:

O Capitulo 1 refere-se a Introducao e estao definidos o problema, os objetivos
geral e especificos, a delimitacdo e a relevancia do estudo, e a organizacdo do

trabalho.

No Capitulo 2 estdo os aspectos histéricos, a evolucdo conceitual e os

conceitos atuais de estresse.

A evolucgao conceitual e os modelos tebricos de estratégias de enfrentamento

(coping) sao apresentados no Capitulo 3.

O Capitulo 4 apresenta a teoria referente a qualidade de vida no trabalho, sob

o ponto de vista de diversos autores.

No Capitulo 5 sdo apresentados alguns institutos de pesquisas e alguns

aspectos tedricos sobre desenvolvimento regional.

Em seguida, no Capitulo 6 esta descrito o método da pesquisa, com o tipo de
pesquisa, a populacao e amostra, os instrumentos, o procedimento para coleta de

dados e o procedimento para analise de dados.
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Os resultados e discussao estdo no Capitulo 7, com o perfil sociodemografico
dos sujeitos, as andlises de estresse, estratégias de enfrentamento, andlises bi-

dimensionais e de qualidade de vida no trabalho.

E, no Capitulo 8 sao apresentadas as consideragdes finais.
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2 ESTRESSE

Neste Capitulo apresenta-se o conceito de estresse, sua evolucdo, seus
modelos de estudo e suas fases. Pretende-se, a partir desta sec¢do, pontuar a
evolucao do tema e os impactos do estresse na vida do trabalhador.

O termo estresse tem varias origens etimolégicas e teve uma evolucéao
significativa ao longo do tempo. No latim, “strictus e strictia’” tem sentido de tornar
apertado, estreito; no inglés antigo, “stress” significa dureza, desconforto; no francés
antigo, tem significado de estreiteza (SANTOS, 2007). Do século XIV até o século
XVII era utilizado para expressar sofrimento, adversidade ou aflicido. E quando
aparece pela primeira vez para denotar o complexo fenbmeno composto de tenséo,
angustia e desconforto. No final do século XVII passou a ser utilizado nas ciéncias
fisicas para determinar o grau de deformacdo ou distorcdo que um objeto sofre
quando submetido a um esforco (LAZARUS; FOLKMAN, 1984).

Conforme Lipp (2003), no século XIX, eventos emocionalmente relevantes
passaram a ser associados a doencas fisicas e mentais, sem maior atencdo da
ciéncia. Ja no inicio do século XX, o médico inglés William Osler relacionou o termo
“stress” (eventos estressantes) com trabalho excessivo e o termo “strain” (reacéo do
organismo ao stress) com preocupacao e, em 1910, sugeriu que o0 excesso de
trabalho e de preocupacao estivesse associado a doencgas coronarias.

Em 1925, Selye (1965) identificou uma série de reacdes nao especificas,
semelhantes em pacientes de patologias diferenciadas, frente a situacdes que lhes
haviam causado angustia e tristeza. Selye (1965) se especializou em endocrinologia
e foi influenciado pelas descobertas do fisiologista francés, Claude Bernard que, em
1879, havia sugerido que o ambiente interno dos organismos deve permanecer

constante apesar das mudancas no ambiente externo.
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Em 1936, Selye publicou seu primeiro artigo, sob o titulo “Sindrome produzido
por varios agentes nocivos”, onde relatou seu estudo sobre o conjunto de respostas
nao especificas de sindrome de adaptacao geral e, utilizando o conceito de Bernard,
definiu o estresse como o conjunto de reacées que um organismo desenvolve ao ser
submetido a uma situacdo que exige esforco de adaptacdo. Assim, formulou a
hip6tese de que a maioria das perturbacdes registradas no organismo,
aparentemente, € comum a muitas doencgas, ou talvez a todas as doencas (SELYE,
1965). Embora ja utilizasse o termo “stress” em conversas e em conferéncias, Selye
preferiu chamar em seu artigo de “Sindrome da Adaptacdo Geral - SAG”, hoje
conhecido como “Sindrome do Estresse” ou “Sindrome de estar apenas doente”.
Para Benzoni (2008), devido aos estudos de Selye (1965), 1936 foi 0 ano em que o
termo “stress” entrou para a literatura médica com o sentido que conhecemos hoje.

Posteriormente, em 1939, o fisiologista Walter B. Cannon, chamou de
homeostase a estabilidade organica, ou a manutencéo da estabilidade em todos os
aspectos e de termostase a manutencao de uma temperatura estavel (SELYE,
1965).

A Sindrome da Adaptacdo Geral, identificada por Selye (1965), consiste de
trés fases:

e Fase de Alarme: é a resposta inicial do organismo, quando ocorre uma
mobilizacao total de forcas de defesa. Nesta fase, Selye (1965) constatou
que as células do cértex das supra-renais descarregam seus granulos de
secrecdo hormonal na circulagdo, ocorrendo o gasto de reservas de
hormonio das glandulas, o sangue torna-se mais concentrado e registra-se
uma reducéo de seu peso especifico. As mudancas hormonais contribuem

para que haja aumento da motivacao, entusiasmo e energia. Se o estimulo
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estressor permanecer potente, esta fase da margem a fase de resisténcia
(LIPP, 2004).

e Fase de Resisténcia: € quando ocorre a utilizacdo das forgcas de defesa.
Nesta fase, Selye (1965) constatou que o cértex acumula abundante
reserva de granulos segregados e o sangue se apresenta diluido e com
peso normal. Ocorre demanda de muita energia para tentar restabelecer o
equilibrio, o que pode gerar a sensacao de desgaste generalizado e a
perda de memdéria. Se o organismo resistir adequadamente ao estimulo
estressor e ocorrer uma adaptacao completa, o processo se interrompe
sem sequelas, caso contrario, se o organismo continuar exposto ao
estimulo estressor, a fase de adaptacao é perdida, dando margem a fase
de exaustao (LIPP, 2004).

e Fase de Exaustdo: trata-se do desgaste do organismo. Nesta fase, Selye
(1965) observou que em muitos pontos os sintomas sdo semelhantes aos
da reacao inicial de alarme, mas que gera uma espécie de envelhecimento
prematuro. Ocorre o aumento das estruturas linfaticas, exaustao
psicolégica em forma de depressdao e exaustdao fisica em forma de
doencas (LIPP, 2004).

Se o estimulo agressor for muito intenso ou se o agente do estresse for muito
potente e/ou prolongado, podera haver, como consequéncia, doenca ou maior
predisposicao ao desenvolvimento de doencas, em razdo das reagcdes no organismo
descritas acima (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2002).

O Quadro 1, a seguir, descreve 0s principais sintomas relacionados a cada

fase da Sindrome da Adaptagao Geral.
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FASE SINTOMA

Aumento da frequéncia cardiaca

Aumento da presséo arterial

Aumento da concentragao de glébulos vermelhos

Aumento da concentragdo de agucar no sangue

ALARME Redistribuicédo do sangue

Aumento da frequéncia respiratéria

Dilatagao da pupila

Aumento da concentragao de glébulos brancos

Ansiedade

Ulceragbes no aparelho digestivo

Aumento do cértex da supra-renal

Irritabilidade

RESISTENCIA | Insénia

Mudancgas no humor

Diminuigéo do desejo sexual

Atrofia de algumas estruturas relacionadas a produgéo de células do sangue
Retorno parcial e breve a Fase de Alarme

EXAUSTAO Falha dos mecanismos de adal_pf[ag’éq

Esgotamento por sobrecarga fisioldgica

Morte do organismo

Quadro 1 — Sintomas relacionados a cada fase da Sindrome da Adaptagao Geral
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Limongi-Franga e Rodrigues (2002, p. 37-38)

No ano de 2000, Lipp (2004) introduziu ao modelo trifasico de Selye (1965) a
fase de quase-exaustdo que, segundo ela, ocorre logo apés a fase de resisténcia e
chamou de modelo quadrifasico do estresse, conforme Quadro 2, a seguir. Nesta
fase, as defesas do organismo comecam a ceder e ele ndo consegue restabelecer a
homeostase interior. O individuo comeca a oscilar entre momentos de bem-estar e
tranquilidade e momentos de desconforto, cansago e ansiedade. Comegam a surgir

algumas doencgas, mostrando que a resisténcia esta baixa.

Modelo Trifasico — Selye (1952) | Modelo Quadrifasico — Lipp (2000)
ESTAGIOS FASES
Alarme Alerta
Resisténcia Resisténcia
Exaustao Quase-exaustao
Exaustéo

Quadro 2 — Comparacao dos modelos tedricos do estresse
Fonte: Lipp (2004, p. 19)
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Conforme observa Lipp (2004), nos dois modelos o estresse é tratado como
um processo que se desenvolve em etapas ou fases. Estas fases podem ser
temporarias e de intensidade variavel. O desempenho maximo de um individuo é
atingido na fase de resisténcia, quando sao mobilizadas todas as suas energias de
reserva. E o ponto de maior resisténcia do organismo, conforme Figura 1. Dessa
forma, o individuo fica sem energia para momentos futuros e, logo em seguida, vem
a quebra do organismo, pois 0 mesmo fica destituido de defesas. De acordo com
Lipp (2004), o nivel ideal de estresse € o ponto anterior ao ponto maximo de
estresse e de produtividade, que esta muito proximo de evoluir para as fases mais

avancadas, em que a produtividade e a saude do individuo sdo afetadas pelo

estresse excessivo. No estagio de exaustao doengas muito sérias podem surgir.

.

h

RESISTENCIA O QUASE-EXAUSTAO

PRODUTIVIDADE

iy -

ALERTA STRESS

Figura 1 — Relagéo entre as fases do estresse e os niveis de produtividade
Fonte: Lipp (2004, p. 22)

A abordagem sobre o estresse estd em continua evolugdo e novas
perspectivas vao surgindo com o passar do tempo, como os aspectos psiquicos,

cognitivos e sociais da resposta ao estresse e da origem de seu estimulo, porém, a
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teoria de Selye (1965) serve de base para todas as abordagens atuais, pois
dependendo do nivel de estresse, o individuo pode se enquadrar na fase de alerta,
na fase de resisténcia ou na fase de exaustdo, podendo ter como consequéncias,
graves problemas de salude como: hipertensao, infarto do miocéardio, arteriosclerose,
depressao, apatia, perda da memodria, falta de energia, podendo chegar a faléncia
do organismo.

Hoje, sabe-se que o estresse ndo é bom, nem ruim. E um recurso importante
para se enfrentar as diferentes situacdes da vida quotidiana. A resposta ao estresse
€ ativada pelo organismo com o objetivo de mobilizar recursos que possibilitem as
pessoas enfrentarem as mais variadas situagdes (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES,
2002). Por isso, existem situacdes estressantes que podem ser muito agradaveis,
como por exemplo, o casamento, o nascimento de um filho ou torcer por um time de
futebol.

Atualmente, o termo “stress” tem sido utilizado para descrever tanto os
estimulos que geram uma quebra na homeostase do organismo, como a resposta
comportamental criada por tal desequilibrio. Segundo Ferreira (1988), estresse € o
conjunto de reacdes do organismo a agressoes de ordem fisica, psiquica, infecciosa,
e outras, capazes de perturbar-lhe a homeostase. Para Lipp (2003) existe uma certa
dificuldade para conceituar a palavra estresse porque ela é utilizada tanto para
designar uma condicdo, causa ou estimulo desencadeante de uma reacdao do
organismo, como para descrever seu efeito.

A inter-relacdo das dimensbes bioldgica, psicolégica e social é inerente a
cada ser humano e cada uma destas caracteristicas contém aspectos que se
diferenciam em termos de funcionamento e modos de reacdo de pessoa para

pessoa; porém, estas dimensdes sado totalmente interdependentes. A dimensao
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biolégica refere-se as caracteristicas constitucionais herdadas e congénitas que
incluem o metabolismo, as resisténcias e as vulnerabilidades dos 6rgaos ou
sistemas. A dimensao psicoldgica diz respeito aos processos afetivos, emocionais e
intelectuais, conscientes ou inconscientes que formam a personalidade de cada
pessoa. Ja, a dimensao social é relativa aos valores, as crencas, ao papel na familia,
no trabalho, nos grupos e nas comunidades a que cada individuo pertence e
participa, ao meio ambiente e a localizacdo geografica (LIMONGI-FRANCA;
RODRIGUES, 2002).

Em funcao destas diferentes dimensdes basicas e de acordo com os variados
estimulos, o organismo reage e tende a voltar ao equilibrio, porém, os impactos e as
tensbes geradas deixam marcas € modificam as pessoas € seus corpos para
sempre, fazendo parte de sua histéria de esforgos, vitérias e perdas. Conforme
Limongi-Franca e Rodrigues (2002), este é o processo biopsicossocial que se
desencadeia a partir de impactos internos e externos ao corpo humano e que muitas
vezes ndo recebem atengado por nao aparentarem ameagas ao organismo, mas esta
interagindo em todo o corpo.

Aos agentes ou demandas que podem desencadear o estresse, nomeiam-se
de estimulos estressores, ou somente estressores, sejam de natureza fisica, mental
ou emocional (CHAMON et al., 2008). Os estressores podem ser gerados pelo meio
externo, como frio, calor, trabalho, ambiente social, ou pelo meio interno, como
alegria, tristeza, angustia e medo e, sdo capazes de desencadear varias reacdes no
organismo por meio do sistema nervoso, endocrino, imunoldgico, estimulagdo do
hipotalamo e sistema limbico (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2002).

A resposta do individuo ao estimulo estressor nomeia-se de resposta ou

processo de estresse; esta resposta pode ser positiva, também chamada de
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eustress, quando o individuo reage bem ao estressor, ou negativa, também
chamada de distress, quando desencadeia um processo adaptativo inadequado
(LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2002). Segundo Inocente (2007), o distress
pode se manifestar no sistema nervoso e apresentar problemas como: excitacao,
cansaco, tensdo, alteracdo do sono, alteracao sexual e pensamentos obsessivos, e
também, problemas digestivos como Ulcera, transtorno intestinal, dores lombares,
dor de cabeca, hipertenséo e elevacao do colesterol.

Em funcéo das relacdes entre o individuo e o ambiente externo, existem pelo
menos trés abordagens possiveis para o estresse (SARAFINO, 1994):

12) O estresse como reacao ou resposta — é a resposta do individuo a um
evento estressante.

2?2) O estresse como estimulo — os estimulos sao fontes externas (ambiente) e
podem ser fisicas, emocionais ou sensoriais, causando perturbacoes.

3%) O estresse como um processo complexo — implica a andlise das
interagGes entre o organismo e 0 ambiente.

Nota-se que as trés definicdes para estresse, a seguir, convergem quanto ao
fato do estresse ser uma reacdo do organismo, ou um conjunto de reagdes do
organismo a eventos estressantes, porém suas abordagens sao diferentes.

Para Lipp (1996, p. 20) estresse é:

[...] uma reagdo do organismo, com componentes fisicos e/ou
psicolégicos, causada pelas alteragdes psicofisioldgicas que ocorrem
quando a pessoa se confronta com uma situacdo que, de um modo
ou de outro, a irrite, amedronte, excite ou confunda, ou mesmo que a
faca imensamente feliz.

Segundo Limongi-Franca e Rodrigues (2002, p. 28) apresentar estresse é:

[...] estado do organismo, apds o esforco de adaptagédo, que pode
produzir deformagbées na capacidade de resposta atingindo o
comportamento mental e afetivo, o estado fisico e o relacionamento
com as pessoas.
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Conforme Inocente (2007, p. 150) o estresse pode ser entendido como:

[...] estimulo, quando é capaz de provocar uma reacao de estresse;
resposta, quando produz mudancgas fisiolégicas, emocionais e
comportamentais; e interacdo, que esta entre as caracteristicas do
estimulo e os recursos do individuo.

Observa-se que a definicao da Lipp (1996) aborda o estresse como estimulo,
causado por fontes externas; a definicdo da Limongi-Franca e Rodrigues (2002)
aborda o estresse como resposta, causado por reacoes fisiolégicas; e a definicdo da
Inocente (2007) aborda o estresse como um processo complexo, ou seja, de
interacdo ou transagao entre o individuo e o ambiente, e a causa esta tanto no
ambiente interno como no ambiente externo (CHAMON et al., 2008).

Conforme Chamon (2006), as abordagens de estresse como reagao ou
resposta e como estimulo sdo classificadas como mecanicistas, pois consideram
desencadeadores do estresse os eventos fisiolégicos ou do ambiente externo. Estas
abordagens sao simplificadoras da analise sobre o estresse, pois a primeira esta
restrita a identificacdo das reacdes e manifestacoes fisioldgicas, e, a segunda
abordagem esta restrita a analise psicologica do estresse, que pode variar de
individuo para individuo.

A abordagem de estresse como um processo complexo, também chamada de
transacional, surgiu da evolucao dos estudos sobre estresse e implica a interacéao
entre o individuo e o ambiente (CHAMON; SANTOS; CHAMON, 2008). Esta
abordagem diferencia-se das abordagens mecanicistas, pois reconhece a
complexidade e interagdo dos fatores envolvidos no estresse (REDWAN et al.,
2008). O Quadro 3 apresenta os modelos mecanicistas e transacional, suas

abordagens, causas e enfoques.
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MODELO ABORDAGEM CAUSA ENFOQUE
Nas respostas fisicas (alteragbes
hormonais - suor excessivo,
Reacdes fisiolégicas palpitagdes).

Estresse como | (impacto produzido Nas respostas psicolégicas

resposta pelos estressores) (angustia, depresséao)
Nas respostas acompanhadas

MECANICISTA de alteracdes bioldgicas

(psicossomatica — gastrite)

Estresse como
estimulo

Fontes externas
(impacto dos
estressores)

No estimulo de ordem fisica
(contusao, dor, afago)

No estimulo de ordem emocional
(desprazer, alegria, temor)

No estimulo de ordem sensorial
(frio, calor, agitacao)

TRANSACIONAL

Estresse como
interacdo ou
transacao
entre o
individuo
(ambiente
interno) e 0
ambiente
externo

Ambiente interno e
externo

Na percepcao e interpretagéao
(contexto) das situagdes vividas

Quadro 3 — Modelos tedricos sobre estresse
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Chamon et al. (2008, p. 3)

Cada individuo responde de forma diferente aos agentes estressores, pois

sao varios os fatores individuais que influenciam um processo de avaliagdao. Nesse

processo, segundo Limongi-Franca e Rodrigues (2002, p. 41), ocorre

[...] uma atividade mental que, em parte é racional e, em parte
emocional, ndo necessariamente consciente, em que a pessoa faz

um reconhecimento,

uma estimativa da situacdo que esta

apresentando-se, baseada em experiéncias passadas que tera
importancia crucial ndo sé na forma como a pessoa percebe o stress,
de como ira enfrenta-lo, mas também na determinagéo do tipo e
intensidade de resposta a ser produzida.

De acordo com Limongi-Franca e Rodrigues (2002) alguns indicadores,

conforme Quadro 4, a seguir, podem evidenciar que uma pessoa, um grupo de

pessoas e até mesmo uma organizacao esta tendo comprometimento de seu

desempenho devido a agentes estressores.
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INDICADORES
Individuais Grupais Organizacionais

e Queda de eficiéncia; o i
e Auséncias repetidas; Competicao ndo suportavel; | ¢ Greves;
e Inseguranca nas deéisées- Politicagem; * Atrasos constantes nos
« Protelagio na tomada de ’ Comportamento hostil com prazos;

decisio- as pessoas; e QOciosidade, sabotagem,
N Sobrece;rga voluntaria de Perda de tempo com absenteismo;

trabalho: discussoes inuteis; e Alta rotatividade de
e Uso abu’sivo de Pouca contribuigéo ao funcionarios;

medicamentos: trabalho; e Altas taxas de doencas;
o Irritabilidade C(;nstante' Trabalho isolado dos e Baixo nivel de esforco;
e Explosdo emocional féé:il' membros; * Vinculos empobrecidos;
e Grande nivel de tensao: ’ Nao-compartilhamento de e Relacionamento entre
e Sentimento de frustragé;O' problelmas comuns; funcionarios caracterizado
e Sentimentos de oni oténéia' Alto nivel de inseguranca; por rivalidade, desconfianga,
« Desconfianca: P ’ Grande dependéncia do desrespeito e/ou

ontianca, lider. desqualificagéo.

e Eclosao ou agravamento de

doencas.

Quadro 4 — Indicadores de comprometimento de desempenho
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Limongi-Franga e Rodrigues (2002, p. 48-49)

A partir da década de 1970, estudiosos tém se esfor¢cado para a construgcao
de modelos capazes de avaliar as caracteristicas do trabalho e seus efeitos a saude
dos trabalhadores.

O Modelo Demanda-Controle (Demand-Control), proposto por Karasek em
1979 e apresentado a seguir, é o que mais tem se destacado (ARAUJO; GRACA;
ARAUJO, 2003), pois considera duas dimensées no ambiente de trabalho: as
demandas psicologicas do trabalhador e o controle do mesmo sobre seu préprio
trabalho.

Este modelo permite a analise do risco dos trabalhadores desenvolverem
estresse e certas doencgas ou disturbios a ele relacionados (KARASEK, 1979). O
modelo prevé que os trabalhadores que lidam com alta demanda de exigéncias
(pressdes psicologicas), combinada com um baixo controle sobre o trabalho (baixa
autoridade decisoria ou baixa possibilidade de uso de habilidades) correm maior
risco de apresentar problemas de saude fisica e mental, decorrentes do estresse.

Karasek (1979) considera como estressores as exigéncias ambientais de carater
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psicossocial que resultam em estresse, e como tensao as manifestacoes fisiologicas,
psicoldgicas ou comportamentais de curto prazo, resultantes do estresse.

De acordo com Karasek (1979), todos os tipos de trabalho sdo caracterizados
pela combinacado de demanda e controle que apresentam e que, por meio da analise
de situacdes especificas do trabalho é possivel a avaliacdo simultdnea desses
niveis.

O modelo Demanda-Controle é representado, conforme Figura 2, a seguir,
por quadrantes cortados por dois eixos diagonais, sendo que a diagonal A
representa o risco de exigéncia psicolégica e adoecimento psiquico, como fadiga,
depressdo, ansiedade e doenca fisica, e a diagonal B representa a tendéncia a

desenvolver novos padrdes de comportamento.

A
2 Diagonal B
<
T
rabalt-\o Trabalho
com Baixa .
. n . Ativo
Exigéncia
(]
° 3 2
=
5
oll 4 1
Trabalho Trabalho
Passivo com Alta
Exigéncia
£ Diagonal A
@
Baixo Demanda Alto

Figura 2 — Representacao grafica do Modelo Demanda-Controle
Fonte: Karasek (1979, p. 288)

Em seus estudos, Karasek (1979) concluiu que ao combinar alta demanda

com baixo controle (quadrante 1), resulta em trabalho com alta exigéncia, que pode
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gerar tensdo; ao combinar alta demanda e alto controle (quadrante 2), resulta em
trabalho ativo que leva ao desenvolvimento de novos padrées de comportamento,
tanto no ambiente de trabalho, como fora dele; ao combinar baixa demanda e alto
controle (quadrante 3), resulta em trabalho com baixa exigéncia; e ao combinar
baixa demanda e baixo controle (quadrante 4), resulta em trabalho passivo que é
visto como indutor de um declinio na atividade geral do individuo e de uma reducao
de sua capacidade de solucéo de problemas.

Karasek (1979) notou que uma intervengdo na estrutura de decisdo e na
forma de organizacdo do trabalho, que favorega a equidade e a flexibilidade, pode
exercer grande influéncia nos niveis de tensdo mental nos trabalhadores, que
normalmente sao submetidos a altas exigéncias em termos de resultados
organizacionais.

Para Reis et al. (2006), o modelo de Karasek assume causalidade
sociolégica, pois mostra que a organizagdo do trabalho é determinante para a
promocao da saude dos trabalhadores, e ndo os comportamentos individuais.

Conforme Billiard (1996 apud NASSIF, 2005), o termo Psicopatologia do
Trabalho surgiu em 1952, quando o psiquiatra francés Paul Sivadon escreveu um
artigo sobre o adoecimento psiquico no trabalho (BILLIARD, 1996). O
desenvolvimento do tema e de novas perspectivas se fez necessario devido as
transformacdes politico-sociais, cientificas e tecnoldégicas que ocorreram na Europa,
particularmente na Franca, apdés a Segunda Guerra Mundial (1939 — 1945)
(SANTOS, 2007).

Para Dejours (1988), a psicopatologia do trabalho ficou em estado
embrionario por varios anos, apesar de alguns trabalhos importantes dos anos 50 do

século XX e seu estudo sé tomou forca com o desenvolvimento da psicologia, da
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psiquiatria e da psicandlise, que ja ocupam lugar privilegiado ha muitos anos, e
devido a psicanalise, a psicossociologia e a psicologia abstrata ndo serem
suficientes para “dar conta da unicidade do drama existencial vivido pelos
trabalhadores” (DEJOURS, 1988, p. 13).

Conforme Seligmann-Silva (1994), com a publicacao na Franca, em 1980, do
livro “A loucura do Trabalho”, de Dejours (1988), as visbes anteriores da
psicopatologia do trabalho sofreram forte impacto. A nova psicopatologia do trabalho
da Escola Dejouriana esta voltada ndao s6 para identificar doencas mentais
especificas, relacionadas a profissao ou situacées de trabalho, mas também, esta
preocupada com a dinamica mais abrangente, que se refere a origem e as
transformacdées do sofrimento mental, ligadas a organizacdo do trabalho
(SELLIGMANN-SILVA, 1994).

Com o amadurecimento dos estudos da psicopatologia do trabalho, surge a
psicodindmica do trabalho que se propde a

[...] superar a atual distancia existente entre organizagéo prescrita e
organizagao real do trabalho, levando em conta todos os perigos que
tal distancia atualmente representa — para a saude, para a seguranga
e para a qualidade do que é produzido (SELLIGMANN-SILVA, 1994,

p. 19).

Segundo Santos (2007), a psicodinamica do trabalho minimiza a importancia
dos aspectos psicopatolégicos em relagao a psicopatologia do trabalho.

A analise psicodinamica surgiu da teoria psicanalitica e designa o estudo dos
movimentos psicoafetivos gerados pela evolugdo dos conflitos intersubjetivos e
intrasubjetivos (DEJOURS, 1994). Conforme Ferreira (1998), psicodinamica é o
estudo dos processos mentais e emocionais subjacentes ao comportamento
humano, e de sua motivacdo, em especial quando se manifestam em resposta

inconsciente as influéncias ambientais.
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Atualmente, a psicodindmica do trabalho atua no intuito de entender o
significado do trabalho para o trabalhador e como estes, em sua maioria, conseguem
manter o equilibrio psiquico e a normalidade, ou seja, quais as estratégias utilizadas
pelos trabalhadores para enfrentarem as situacoes do trabalho (SANTOS, 2007).

Para Dejours (1994) existem seis estratégias defensivas utilizadas pelo
individuo, quando o0 mesmo esta em sofrimento no ambiente de trabalho:

12) Desvencilhar-se das responsabilidades e ndo tomar novas iniciativas;

2%) Assumir atitude de isolamento maximo, de siléncio frente ao superior
hierarquico e, em alguns casos, frente aos colegas;

3%) Adotar postura de desconfianca sistematica, com sentimento de
perseguicao e hostilidade dos outros para consigo;

42) Passar diretamente ao nivel superior, ao invés de dirigir-se a seu superior
imediato;

52) Enfrentar o sofrimento em siléncio; e

6%) Recusar-se a cumprimentar os colegas, como forma de evitar o
sofrimento.

Dessa forma, o individuo procura ocultar o sofrimento, evitar o conflito e as
ocasides em que o conflito possa acontecer.

Para Dejours (1988), a organizacdo do trabalho pode levar o individuo a
algumas descompensacOes das defesas psiconeurdticas, causando dificuldades
para manter o equilibrio mental e, consequentemente, o ritmo de trabalho. Estas
descompensaces podem atingir apenas um trabalhador ou varios a0 mesmo
tempo, que podem apresentar manifestacées de sofrimento como crises de choro,
desmaios e mesmo, esgotamento psiconeurético. Estas descompensacdes ndo séo

reconhecidas pela organizacdo como doencga, por este motivo, o trabalhador nao
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pode se afastar do trabalho. Neste caso, o sintoma é medicado, paliativamente,
como forma de desqualificar o sofrimento, favorecendo o surgimento de acidentes de
trabalho.

As descompensacdes psiconeuréticas estao relacionadas a estrutura das
personalidades que sao adquiridas muito antes do engajamento ao trabalho, ja a
doenca somatica estd relacionada a neutralizacdo das defesas de carater e
comportamentais (DEJOURS, 1988).

A abordagem psicossomatica mostra que o ser humano reage sempre como
um todo complexo, interligado em profundas e complexas relacdes. A somatizagcao
consiste no processo em que um conflito ndo consegue encontrar resolucao mental,
desencadeando desordens enddcrino-metabdlicas no organismo, que sdo o principio
de uma doenca somatica. As doencas somaticas aparecem principalmente em
individuos que apresentam uma estrutura mental pobre ou possuem defesas
mentais ineficazes, com falta de vida onirica ou de atividades fantasmaticas,
auséncia de sintomas psiconeur6ticos e ma qualidade do funcionamento mental
(DEJOURS, 1988).

A organizacao do trabalho, segundo Dejours (1988), é a causa de uma
fragilizacdo somatica, pois ela pode bloquear os esforcos do trabalhador em adequar
a forma de trabalho as necessidades de sua estrutura mental e, provavelmente, uma
parte da morbidade somatica entre os trabalhadores tenha origem na organizacao
inadequada do trabalho. Dejours (1988) conclui que a livre organizacéo do trabalho
€ essencial para o equilibrio psicossomatico e para a satisfacdo do trabalhador.

Inocente et al. (2007) em pesquisa realizada com 510 professores
universitarios, concluiu que condicbes de trabalho desfavoraveis podem causar

depressao no trabalho, causando prejuizos individuais e organizacionais.
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Atualmente o estresse € motivo de preocupag¢do mundial e, por este motivo,
tem sido tema de muitos estudos e pesquisas no Brasil e no exterior. Benzoni et al.
(2004) realizaram um mapeamento dos diferentes tipos de pesquisas sobre o tema,
realizadas e publicadas no pais, no periodo de 1984 a 2003. O mapeamento foi
realizado por meio de pesquisa quantitativa em diversas fontes de publicacdo e
chegou a um total de 232 trabalhos publicados no periodo, conforme Tabela 1.

Tabela 1 — Fontes de levantamento em frequéncia e porcentagem

Fonte Frequéncia Porcentagem
Anais 126 54,3%
Dissertacoes 52 22,4%
Periodicos 39 16,8%
Teses 15 6,5%
TOTAL 232 100%

Fonte: Benzoni et al. (2004, p. 208)

Os autores observaram que, as pesquisas publicadas no Brasil nesses 20
anos (de 1984 a 2003) foram predominantemente do tipo levantamento, com 59,5%;
sobre o tema estresse ocupacional, com 36,4%; de metodologia quantitativa, com
64,2%; focadas em adultos, com 82,3%; e com utilizacdo do instrumento Inventario
de Sintomas de Stress, com 51,2% das pesquisas. Dessa forma, nota-se que os
trabalhos foram de carater exploratério, mostrando a preocupacdo dos
pesquisadores em conhecer o assunto (BENZONI et al., 2004).

Também, conforme Benzoni et al. (2004), foi observado que os houve uma
concentracdo maior de trabalhos nos anos de 1996 e 2003, quando ocorreram
respectivamente o 1% Simpdsio sobre Stress e suas Implicagées, em Campinas —
SP, e o Congresso Brasileiro de Stress, em Sao Paulo — SP.

O Quadro 5, a seguir, apresenta a distribuicao dos trabalhos brasileiros
pesquisados por Benzoni et al. (2004), por ano de publicagdo e fonte de

levantamento em frequéncia absoluta.
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ANO ANAIS DISSERTACOES | PERIODICOS TESES TOTAL
1984 1 1
1985 2 2
1986 3 3
1987 1 1 1 3
1988 3 3
1989 1 1
1990 2 3 2 2 9
1991 2 1 3
1992 3 1 4
1993 1 1
1994 4 2 1 7
1995 2 2
1996 24 1 2 1 28
1997 5 2 1 8
1998 6 2 1 9
1999 3 2 3 8
2000 9 1 2 12
2001 8 7 1 16
2002 7 7
2003 94 4 5 2 105
TOTAL 126 52 39 15 232

Quadro 5 — Distribuigao dos trabalhos realizados no Brasil por ano de publicacao
Fonte: Benzoni et al. (2004, p. 209)

Neste sentido, a Universidade de Taubaté — UNITAU tem contribuido com
producéo cientifica consideravel a respeito de estresse e se diferencia pelo uso da
Escala de Toulousaine de Estresse — ETE e da Escala de Toulousaine de Coping —
ETC. Os trabalhos gerados na UNITAU tém abordado varios enfoques no campo do
estresse, tais como o estresse de forma geral, o estresse ocupacional, a sindrome
de burnout e as estratégias de enfrentamento. As pesquisas sdo realizadas com
diversas categorias profissionais como enfermeiros, bancarios, funcionarios publicos,
professores do ensino superior, professores de educacao basica, profissionais de
Tecnologia da Informacao - Tl, de hospitais, do setor sécio-produtivo e do setor de
servicos, poés-graduandos, graduandos e graduandos do periodo noturno.

O Quadro 6, a seguir, apresenta uma sintese dos trabalho académicos

apresentados na UNITAU, a partir de 1995, sobre o tema.
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ANO/NIVEL TiTULO AUTOR ORIENTADOR
2005 Estresse ocupacional, estrategia de Rita de Cassia | Edna Maria Querido
enfrentamento e sindrome de burnout. um . L
Mestrado . . Marinho de Oliveira Chamon
estudo em hospital privado
2005 Estresse ocupacional e as formas de Viviane Sabha | Edna Maria Querido
VBA coping: um estudo de caso em W L
T . = alczak de Oliveira Chamon
profissionais de Tecnologia da Informagéo
2005 Estrgteglas delenfrentamento (coping) & Débora Alexandre Marilsa de Sa
qualidade de vida de coordenadores de . : .
MBA . o da Silva Alves Rodrigues Tadeucci
células operacionais de uma empresa
MBA senvicos P Guimaraes Ponte | de Oliveira Chamon
2006 l;?g?éh?azaggzrr']?;e%; sé::’ﬁff igsestu do Francine Siqueira | Edna Maria Querido
MBA de casg ’ Eulélio dos Santos | de Oliveira Chamon
2006 Um estudo sobre estresse e estratégias C,\:gf;f:%gz;u Edna Maria Querido
MBA de enfrentamento em ambiente hospitalar Goeldi de Oliveira Chamon
MBA no trzbalho 9 Rangel Rodrigues Tadeucci
2007 Estresse e estratégias de enfrentamento: Odete Alves da Edna Maria Querido
um estudo de caso no setor sécio- Silva Guerra dos e
Mestrado produtivo Santos de Oliveira Chamon
2007 A mudanga organizacional como Patricia Ferreira Marilsa de Sa
MBA causadora do stress ocupacional de Macedo Rodrigues Tadeucci
2008 Estresse ocupacional em enfermeiros da ﬁ;izi %A%“rz:: Nancy Julieta
Mestrado regido do Vale do Paraiba Paulista d Inocente
os Santos
2008 Estresse e estrategias de elnflrenta[nento: Abner Alexandre Edna Maria Querido
um estudo de caso na administragao 0o L
MBA publica federal Gongalves Ribeiro | de Oliveira Chamon
2008 Estresse e as formas de coping: um Nubia Cristina Edna Maria Querido
estudo em alunos do ensino superior Aparecida da L
MBA noturno Costa de Oliveira Chamon
2008 | e em professores do ensino | Renaa Testade | Nancy Juiita
MBA P P Souza Inocente
fundamental
5009 Estresse e estratégia d.elelnfrentamer]to Josineide Nancy Julieta
de professores universitarios em Belém - . .
Mestrado PA Monteiro Reinaldo Inocente
2009 Estresse e estratégias de enfrentamento P.atr.|0|a Qe Nancy Julieta
) Oliveira Silva
Mestrado em professores do ensino fundamental Hardt Inocente
Cultura organizacional, estresse
2009 ocupacional e queixas de sono: um Patricia Marciano Nancy Julieta
Mestrado estudo com funcionarios de instituto de Leite Inocente
pesquisas espaciais
Estresse, estratégias de enfrentamento e José Agnaldo . .
2009 ; . i . . Edna Maria Querido
Mestrado qualidade dg vida no trabglho. um estudo Pere[rg Leite de Oliveira Chamon
em um Instituto de Pesquisas Junior
Mesfr(z)a?j?) em Estresse e estratégias de enfrentamento Marilda Muniz Edna Maria Querido
andamento em professores em formagéo continuada Rodrigues de Oliveira Chamon

Quadro 6 — Trabalhos académicos sobre estresse apresentados na UNITAU
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Santos (2007, p. 61) e dados de pesquisa
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Para fins dessa pesquisa, compreende-se que o estresse € um fendmeno
complexo que, por meio do estimulo e da interagdo do individuo com o ambiente
interno e externo pode causar mudancas fisiolégicas, psicologicas, emocionais e
comportamentais e que a organizacao do trabalho é capaz de bloquear os esforgos
do individuo em adequar a forma de trabalho as necessidades de sua estrutura
mental, o que pode gerar o estresse.

Para a avaliagcdo do nivel de estresse, é utilizada a Escala Toulousaine de
Estresse — ETE, que considera as manifestagdes fisica, psicoldgica, psico-fisioldgica
e de temporalidade do estresse. Por meio da soma dos indices das quatro
dimensdes é possivel a avaliacdo do estresse global.

Para evitar o sofrimento do individuo frente ao trabalho, € muito importante a
compreensao mais ampla do processo de estresse € 0 conhecimento das atitudes
do individuo frente ao estresse. Entender como o trabalho é organizado e o que traz
estresse para o trabalhador ndo foi tema dessa pesquisa, mas €, sem duvida, uma
de suas limitacdes. Propde-se que, para trabalhos futuros, este tema seja levado em
conta, pois, a compreensao deste fenédmeno, do ponto de vista do trabalhador, pode
contribuir para o controle dos aspectos negativos da atividade laboral que geram
estresse. Neste sentido, o enfrentamento é considerado como um mediador entre o
estressor e o resultado deste estressor, por este motivo, o Capitulo 3 trata das

estratégias de enfrentamento (coping).
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3 ESTRATEGIAS DE ENFRENTAMENTO (COPING)

Diariamente os individuos enfrentam situacées problematicas que variam de
intensidade: o falecimento de um ente querido, a perda do emprego ou as
preocupacoes cotidianas como o transito, ou outros problemas menores que, devido
a sua multiplicidade e repeticdo, podem se tornar estressantes. Conforme Pizzato
(2007), estas situagdes podem ser reais ou imaginarias e o individuo tende a
responder a elas, enfrentando-as ou adaptando-se as mesmas, sendo necessaria
uma estruturagao e reestruturacgao.

[...] Algumas dessas situagbes podem ser percebidas como mais
ameacadoras e desestabilizadoras do que outras, induzindo assim
perturbagdes emocionais que desequiliboram as condi¢coes
psicossociais de cada individuo” (PIZZATO, 2007, p. 141).

As estratégias de enfrentamento ou coping sado as tentativas de
enfrentamento e de resisténcia em relacdo a esses acontecimentos
desestabilizadores (PIZZATO, 2007). O individuo podera reagir de forma mais ou
menos eficaz em funcédo de seu ambiente, de seu meio social, de sua histéria e de
seus recursos pessoais. Segundo Antoniazzi et al. (1998) esses esforcos para lidar
com situacdes estressantes, crbnicas ou agudas, tém sido estudados pela psicologia
social, pela psicologia clinica e pela psicologia da personalidade, com forte vinculo
nos estudos das diferencas individuais.

O termo “coping” passou a ser utilizado na psicologia recentemente, porém
sua origem etimoldgica remonta do verbo francés “couper’, que por sua vez deriva
do substantivo “coup” que significa “golpe”. No século X, o termo “cope” foi
incorporado ao vocabulario anglo-saxao, cuja expressao “to cope with” pode ser
traduzida como fazer face, enfrentar, gerenciar com sucesso, encarregar-se de

(PIZZATO, 2007).
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Em principio, conforme Lazarus e Folkman (1984), as estratégias de coping
psicolégico sao relacionadas a descricdo psicanalistica dos mecanismos de
adaptacao e defesa que sao dirigidos inicialmente ao enfrentamento do estresse por
meio de comportamentos instintivos, afetivos, impulsivos e conflitos intrapsiquicos.
Por meio desta perspectiva, consideram-se o0os mecanismos de defesa como
manifestacdes primarias, automaticas e rigidas, no intuito de regulacao das emocoes
negativas e na reducao da ansiedade (MENDONCA; COSTA NETO, 2008).

Nos anos de 1940, segundo Pizzato (2007), surge a teoria que, influenciada
pela psicologia do ego americana, define o enfrentamento como mecanismos de
defesa ou de autodefesa associados ao funcionamento do ego. Para esses tedricos,
quando a ansiedade atinge niveis muito altos, o ego utiliza mecanismos de defesa
que distorcem ou bloqueiam os impulsos do mesmo e causam sentimentos de
desconforto, de culpa e de vergonha, sentimentos estes, que normalmente
acompanham o sentimento de ansiedade (FONAGY; TARGET, 2003 apud
PIZZATO, 2007).

Conforme Paulhan e Bourgeois (1995 apud PIZZATO, 2007), pesquisadores
como Menninger, Meissner, Valente e Haan ndo estavam satisfeitos com a
explicagdo meramente psicanalitica de enfrentamento (coping) e elaboraram uma
categorizagdo hierarquica dos mecanismos de defesa. Segundo eles, o0s
mecanismos de defesa na perspectiva psicanalitica seriam mecanismos de defesa
intrapsiquicos, enquanto que as estruturas denominadas por eles de aptidées ao
enfrentamento (coping) ou “coping skills” seriam técnicas adquiridas que permitiriam
ao individuo enfrentar voluntariamente a ansiedade.

Segundo Pizzato (2007, p. 144) “esta conceitualizacdo marca um momento de

ruptura: pela primeira vez o coping assume um carater de defesa voluntaria”. As



50

aptidées de enfrentamento (coping) sao definidas como comportamentos voluntarios
em maior ou menor grau, enquanto os mecanismos de defesa s&o inconscientes e
involuntarios; dessa forma, o conceito de enfrentamento evoluiu, passando a ser nao
apenas mecanismo de defesa inconsciente, mas também evocando a consciéncia e
a cognicao, porém ainda o reduzindo a um tipo de defesa, sobretudo inconsciente,
que tem por Unico objetivo minimizar a tenséao e restaurar o equilibrio, sem pensar
na resolucao do problema. Para Paulhan e Bourgeois (1995 apud PIZZATO, 2007) o
enfrentamento consiste exatamente na regulacdo emocional e na resolugdo do
problema.

Posteriormente, também baseada na abordagem psicanalitica da psicologia
do ego, surge o0 modelo de enfrentamento como tracos e estilos de personalidade,
em que o enfrentamento é compreendido como uma predisposicao estavel (traco de
personalidade) que permite ao individuo responder aos acontecimentos
estressantes, fazendo face as situagdes ou recuando diante delas, considerando
caracteristicas estaveis de personalidade como, repressao-sensibilidade, o fatalismo
ou a resisténcia, entre outras (PIZZATO, 2007). Este modelo foi bastante criticado,
pois os individuos ndo possuem uma constancia e estabilidade de reacdes diante de
variadas situagdes e, segundo Sordes-Ader e Tap (1997 apud PIZZATO, 2007), os
esforcos de enfrentamento (coping) sdo mais varidveis que estaveis, pois sao
fortemente influenciados pelo contexto situacional.

[...] A teoria atual do enfrentamento teve suas origens nos anos 70 do
século XX, a partir dos estudos de varios pesquisadores. Dentre
esses estudos, o mais conhecido é provavelmente o trabalho de
Lazarus e Folkman (1984), que propéem um modelo de carater
cognitivo para o enfrentamento (CHAMON, 2006, p. 4).

Segundo Pizzato (2007), o atual conceito de enfrentamento (coping) esta

fundamentado em duas teorias:
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1. Derivada da tradi¢ao biol6gica e da experimentacdo animal com origem
da perspectiva darwiniana, referindo-se apenas a reacgdes
comportamentais frente a uma ameacga vital, a fim de reduzir a
excitacao provocada pela emocéo.

2. Derivada da tradigdo psicanalitica e da psicologia do ego americana,
sendo que o enfrentamento € definido como mecanismo de defesa ou
de autodefesa, e os mecanismos de defesa s&o associados ao
funcionamento de ego e asseguram uma funcdo de defesa, a fim de
conservar a estabilidade dos individuos.

Para Lazarus e Folkman (1984) as estratégias de enfrentamento sao
abordadas como um processo transacional fundamentado na avaliagdo cognitiva do
acontecimento e no controle de estresse (CHAMON et al., 2008). Conforme Kohn
(1996 apud PIZZATO, 2007), neste modelo a percepcao do estresse nao depende
apenas do acontecimento ou do individuo isoladamente, mas da interagdo entre o
individuo e o ambiente, e 0 que estressa o individuo ndo é somente um
acontecimento, mas a soma dos acontecimentos ou preocupacgdes do dia-a-dia com
0s quais o individuo é confrontado.

Segundo Billings e Moos (1984 apud CHAMON, 2006), o enfrentamento
precisa ser avaliado no contexto preciso da situagcdo, pois as respostas dos
individuos variam em funcao da diversidade de problemas ao qual sdo confrontados.

Lazarus e Folkman (1984) atribuem a este modelo de enfrentamento um
carater dinamico, cognitivo e consciente de avaliacGes e reavaliacées continuas das
relacdes entre individuo e seu ambiente, em que qualquer mudancga nessa relacao
provocard uma reavaliacdo dos acontecimentos, do seu significado e do que pode

ser feito. Para eles a interagdo do individuo com o ambiente é influenciada por dois
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mecanismos mediadores, a avaliagdo cognitiva e o enfrentamento. Dessa forma, o
processo de reavaliacdo influenciara os esforcos de enfrentamento subsequentes.
A Figura 3 ilustra o modelo de Lazarus e Folkman (1984), que considera o

enfrentamento focalizado no problema e ou na emocao.

Estressor Potencial

Avaliacdo Primaria
Qual é o sighificado desse evento?
Como afetara meu bem estar?

Eventoirrelevante Evento estressante Evento benigno

Ameaca
Prejuizo Desafio

Recursos sécio-
— ecoldgicosde
coping

Recursos pessoais
de coping

Avaliacdo Secundaria
O que posso fazer?
Quanto vai custar?
Qual é o resultado que espero?

/ Estratégiasde coping \

Focadasno Focadasna
problema emocao

\L Reavaliagdo

Resultado O stress mudou?
Estou me sentindo melhor?

Figura 3 — Modelo de processamento de estresse e estratégias de enfrentamento de
Lazarus e Folkman (1984)
Fonte: Antoniazzi et al. (1998, p. 277)

Conforme Antoniazzi et al. (1998), este modelo envolve quatro conceitos
fundamentais:

12) O enfrentamento é considerado como um processo ou uma interacao
entre o individuo e o ambiente;

2°) A funcdo do enfrentamento é administrar a situacao estressora e nao

controlar ou dominar;
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39) O processo de enfrentamento pressupdem a nocao de avaliacao, ou seja,
a forma como o cérebro do individuo cognitivamente interpreta e percebe o
fendbmeno; e

49) O processo de enfrentamento é a mobilizacdo de esforcos e
comportamentos a fim de administrar as demandas internas ou externas que surgem
da interacdo com o ambiente.

Enfrentamento é considerado como um mediador entre o estressor e o
resultado deste estressor, contudo, conforme Antoniazzi et al. (1998), existe uma
relacdo intrinseca entre as estratégias de enfrentamento e seus resultados, que
causa confusdo quanto a definicdo de tentativas ou recursos de enfrentamento e
resultados de enfrentamento. Dessa forma, conforme ilustra a Figura 4, Rudolph et
al. (1995 apud ANTONIAZZI et al., 1998) propuseram que o enfrentamento deve ser
entendido como um episédio, em que existe uma separacao entre trés aspectos
importantes: uma resposta de enfrentamento, um objetivo subjacente a essa
resposta e um resultado, sendo que a resposta de enfrentamento deve ser
diferenciada de resposta de estresse, que € considerada como qualquer resposta
envolvendo uma reacdo comportamental ou emocional espontanea, nao intencional
e sem finalidade especifica (ANTONIAZZI et al.,, 1998). Assim, a resposta de
enfrentamento é considerada uma agéo intencional, fisica ou mental, que tem inicio
em resposta a um estressor percebido, e é dirigida para circunstancias externas ou
estados internos (LAZARUS; FOLKMAN, 1984). O objetivo do enfrentamento é a
intencdo de uma resposta de enfrentamento, normalmente orientada para a reducao

do estresse (ANTONIAZZI et al., 1998).
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Estressor

Aresposta é intencional e
possui um objetivo?

NAO

Resposta de stress

Aresposta cria um

resultadoadaptativo?

NAO

SIM

Resposta de coping

Objetivo alcangado?

Respostanao
adaptada

NAO SIM

Resultado de Resultadode

sem sucesso Com sucesso

Aresposta cria um
resultadoadaptativo?
SIM NAO SIM

Resposta Respostanao Resposta
adaptada adaptada adaptada

Ajustamento geral negativo

Ajustamento geral positivo

Figura 4 — Esquema de enfrentamento e estresse de Rudolph, Denning e Weisz (1995)

Fonte: Antoniazzi et al. (1998, p.

278)

Para Chamon (2006), embora ndo seja consensual, é predominante em

grande parte dos estudos a classificagcdo do enfrentamento em duas categorias

maiores, conforme a seguir:

e Estilos de enfrentamento: sdao maneiras estaveis,

inconscientes,

habituais ou tendéncias mais ou menos elevadas de fazer face ao

estresse. Estdo associados as caracteristicas de personalidade ou aos

resultados do enfrentamento.
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e Estratégias de enfrentamento: fazem referéncia a atividades cognitivas
e a agdes ou comportamentos adotados durante um episodio
especifico de estresse. Estao associadas a emog¢ao ou ao problema.

No processo de escolha entre estilo ou estratégia de enfrentamento é
utilizado o conceito de avaliacdo cognitiva, pois considera-se que, quando uma
situacao é avaliada como controlavel e passivel de alteracao pelo individuo, esta
situacao gera emocdes de acao e de enfrentamento direto; quando uma situagao é
avaliada como incontrolavel e nao passivel de alteracado, sdo geradas emocgdes de
depressdo, de ansiedade ou de inibicao (REICHERTS; PERREZ, 1992 apud
PIZZATO, 2007).

Segundo Chamon (2006), para Carver, Scheier e Weintraub (1989) os
individuos costumam desenvolver formas habituais para enfrentar situacoes
estressantes, como se fossem uma tendéncia, ou seja, os estilos de enfrentamento.
Para Folkman et al. (1986 apud CHAMON, 2006), as estratégias de enfrentamento
estao ligadas a fatores situacionais, ou seja, o individuo pode mudar sua estratégia
em funcdo do momento e do estado da situacao avaliada como estressante.

Essa pesquisa é norteada pelo modelo transacional em que o enfrentamento
assume um carater dinamico, cognitivo e consciente de avaliacbes e reavaliagdes
continuas das relagdes entre individuo e seu ambiente. Neste modelo qualquer
mudanca na relagao entre o individuo e seu ambiente provocara uma reavaliagcao
dos acontecimentos, do seu significado e do que pode ser feito. A interacdo do
individuo com o ambiente é influenciada por dois mecanismos mediadores, a
avaliacdo cognitiva e o enfrentamento. Dessa forma, o processo de reavaliagao
influencia os esforcos de enfrentamento subsequentes e o enfrentamento assume

papel extremamente importante nas respostas do individuo frente aos estressores,
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uma vez que o enfrentamento adequado pode produzir bem-estar fisico e
psicolégico.

Neste contexto, a Escala de Toulousaine de Coping — ETC, utilizada nessa
pesquisa para levantamento das estratégias de enfrentamento, pondera a
multidimensionalidade do fendmeno avaliado, considerando doze dimensdes,
apuradas pela interseccao de trés campos agrupados por meio de condutas de acao
(comportamental), de informacdo (cognitiva), e de emocado (afetiva) e quatro
estratégias de enfrentamento: controle, apoio social, isolamento e recusa.

Segundo Rossi (2005), os estressores se traduzem em percepgdes negativas
da qualidade de vida no trabalho, da mesma forma que, conforme Jex et al. (2005),
a qualidade de vida no trabalho - QVT é um dos fatores que influenciam os niveis de
estresse percebidos. Por este motivo, a presente pesquisa, além da andlise de
estresse e de estratégias de enfrentamento (coping), traz uma analise da QVT no
Instituto de Pesquisas avaliado. O Capitulo seguinte apresenta a revisdo
bibliografica, considerando os principais teéricos do tema qualidade de vida no

trabalho.
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4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A denominagéao qualidade de vida no trabalho — QVT surgiu na Inglaterra, no
inicio da década de 1950, conforme Rodrigues (1994) e Fernandes (1996). Nessa
época foram desenvolvidos, sob coordenacao de Trist e Emery, estudos em relacao
a organizacao do trabalho baseados na abordagem sociotécnica. Esses estudos
levaram em conta a satisfacdo do trabalhador no trabalho e com o trabalho
(MORAES; KILIMNIK, 1989).

A abordagem sociotécnica tem como base a Teoria Geral dos Sistemas e
considera que toda organizacdo é estruturada em dois subsistemas: o social, que
compreende os trabalhadores e suas caracteristicas, as relacées sociais nas
organizacdes e as condicdes organizacionais de trabalho; e o subsistema técnico,
que compreende as tarefas e condicoes técnicas para executa-las como instalacoes,
maquinas, equipamentos, processos € normas operacionais (SANTOS et al., 1997).

As ferramentas e os utensilios sempre foram projetados e inventados pelo
homem, procurando a adequacgao e a serventia em relacao ao fim desejado, ou seja,
o produto final. E em fungdo do produto final que todo o processo de trabalho é
organizado e vem sendo alterado constantemente, sempre com o objetivo de
melhorar as condigdes de vida, de trabalho e trazer bem-estar ao homem (ARENDT,
2005). Como exemplos, tém-se os principios de geometria de Euclides de Alexandria
que, em 300 a.C., foram aplicados para melhorar o método de trabalho dos
agricultores, ou a lei das alavancas de Arquimedes que, em 287 a.C., ja era utilizada
com o objetivo de diminuir o esforgo fisico dos trabalhadores (RODRIGUES, 1994).
Por isso, a QVT, com outros titulos e em outros contextos, mas sempre voltada para
facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execucao de sua tarefa,

tem sido uma preocupacgao constante do homem desde o inicio de sua existéncia.
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Segundo Hunt e Sherman (1987) e Rodrigues (1994), as condicbes de
trabalho e suas influéncias na produg¢do e no moral do trabalhador sé vieram a ser
estudadas de forma cientifica a partir do século XVIII, quando os economistas,
liderados por Adam Smith constataram que, com o crescimento acelerado da
populacdo mundial e consequente aumento da demanda por produtos, a
prosperidade econémica dependia do aumento da capacidade produtiva da
economia.

Com o objetivo de melhorar a capacidade produtiva, Smith (1988) propds a
divisdo das tarefas, a especializacdo das etapas, a sistematizacao dos métodos de
producéo, a utilizacdo de ferramentas e equipamentos especializados, a reuniao de
todos os estagios do processo de produgdao em um mesmo local e a submissao das
mercadorias a um controle de qualidade. Com isso, comegou uma grande mudanca
nos processos industriais e o aprimoramento tecnolégico. Porém, as necessidades
basicas dos trabalhadores ndo eram consideradas; eles viviam em condi¢des
desumanas, com salarios insuficientes para a subsisténcia e jornadas de trabalho de
até 18 horas por dia (SMITH, 1988).

No inicio do século XIX, de acordo com Hunt e Sherman (1987), Owen
tornou-se conhecido por toda a Europa por proporcionar condicbes dignas de
trabalho, salarios suportaveis e educagdo para os filhos dos seus funcionarios.
Segundo Rodrigues (1994), Owen foi o pioneiro a utilizar métodos para humanizar
as condicoes de trabalho no interior da fabrica, fazendo assim correlacdo da
qualidade de vida do trabalhador com o melhor desempenho produtivo.

Marshall (1936 apud RODRIGUES, 1994) afirma que no século XIX, a
eficiéncia da produgdo continuou sendo perseguida, mas passou a ser muito

questionada e surgiram as primeiras preocupacées com a monotonia causada pela
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especializagdo. Varios aspectos que afetavam diretamente a vida do trabalhador no
ambiente de trabalho passaram a ser teorizados, como a motivacado econdémica, a
melhoria do ambiente de trabalho e a monotonia com a especializacéo.

Conforme Hunt e Sherman (1987), durante a segunda metade do século XIX
houve uma mudanca significativa nas condi¢des de vida dos trabalhadores em todos
0s paises capitalistas. Devido a maior eficiéncia da produgao industrial, aliada ao
crescimento do poder aquisitivo, os trabalhadores passaram a consumir mais
produtos alimenticios e tiveram acesso aos produtos industrializados.

De acordo com Lodi (1981), Varnum Poor foi um dos pioneiros da
administragao, pois, na segunda metade do século XIX, nos Estados Unidos, ja
aplicava em seu trabalho de coordenacdo, trés principios fundamentais: a
organizacao, a comunicacao e a informacao. Para Poor a organizagao é concebida
como divisdo de trabalho em todos os niveis, a comunicacdo € concebida como
prestacao de contas para toda a organizacdo e a informag¢ao, como o conjunto das
comunicacbes escritas, ou seja, o registro dos relatérios operacionais compilados e
analisados. Segundo Rodrigues (1994), esses métodos serviram de base para o
surgimento da Administracao Cientifica de Taylor.

Taylor (1990), por meio de métodos empiricos, criou técnicas de
administragdo voltadas para a producgédo individual, como base para um maior e
melhor desempenho global da industria. Com a divisdo do trabalho em tarefas
simples e previamente definidas, a mao-de-obra ndo especializada passou a ser
amplamente utilizada e possibilitou o aproveitamento de imigrantes de varias partes
do mundo, sulistas do Pds-Guerra Civil Americana (1861-1865) e ex-escravos

(RODRIGUES, 1994).
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Segundo Taylor (1990), a prosperidade para o trabalhador ndo significa
apenas salarios mais altos, mas o aproveitamento dos funcionarios de forma mais
eficiente, habituando-os a desempenhar os trabalhos, para as quais tenham
aptiddes naturais, sempre com grau de dificuldade um pouco maior.

Para Rodrigues (1994), Taylor valorizou o trabalhador criando condicdes de
ganhar proporcionalmente a sua producao e tornou a tarefa mais significativa por
meio da execugao racional das tarefas, apesar de, numa visdo atual, submeter o
trabalhador a um desgaste fisico quase desumano. Taylor introduziu valores que
aparentemente proporcionaram ao trabalhador uma melhor qualidade de vida no
trabalho e serviram de base para o estudo do comportamento humano no trabalho.

Henry Ford foi adepto do taylorismo e acreditava que os aspectos fisicos do
local de trabalho eram uma das necessidades basicas para a prosperidade do
trabalhador e da empresa, pois para ele um depende do outro. Acreditava que, para
unir melhor rendimento a maior humanidade na producgéao, era necessario dispor de
acomodacobes amplas, limpas e devidamente ventiladas (RODRIGUES, 1994).

Drucker (1972) afirma que a Administragdo Cientifica foi uma idéia pioneira e
se tornou um instrumento imprescindivel para o desenvolvimento dos estudos dos
seres humanos no trabalho.

Em abril de 1927, um grupo de engenheiros, da Western Electric Company,
iniciou alguns experimentos cientificos para estudar a fadiga, os acidentes, a
rotatividade e a influéncia das condicées fisicas do local de trabalho na
produtividade industrial (MAYO, 1957). Conforme Homans (1979) o propdsito da
pesquisa, segundo um dos diretores da Western Electric Company, era conhecer

melhor os operarios.
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Elton Mayo, que era membro de um comité especial de pesquisas, criado na

Harvard University, em 1926, foi o coordenador das pesquisas, e estas se

desenvolveram da seguinte forma (MAYO, 1957; LOMBARD, 1957; HOMANS,

1979):

Sala de provas de montagem de relés (iniciou em abril de 1927) - Estudo das
condicoes fisicas de trabalho - constatou-se a predominancia do fator
psicolégico sobre o fisiolégico como fator de producao.

Programa de entrevistas (iniciou em setembro de 1928) - Estudo das relacdes
humanas - constituiam o resultado da interacdo de pessoas provenientes de
grupos (informais) sociais organizados (familias, vizinhos, grupos de
trabalhadores).

Situacao atual do trabalho (durante todo o periodo da pesquisa) - Estudo das
relacdes sociais entre as pessoas no ambiente de trabalho - constatou-se que
0S grupos conspiram para estabelecer uma barreira em torno do seu trabalho,
protegendo uns aos outros.

Sala de observacées de montagem de terminais (de novembro de 1931 a
maio de 1932) - Método complexo de pagamento por pecgas produzidas por
grupo - concluiu-se que o individuo nao realiza seu trabalho de forma isolada,
mas sim, como membro de um grupo unido pela cooperacdo necessaria a
realizacao do trabalho, ou pela associacdo de amizades.

Mayo (1957) ressaltou a importdncia do programa de entrevistas com o0s

funcionarios, pois segundo ele, este processo ajuda o trabalhador e a organizacao

de varias formas, pois permite identificar complicacbes emocionais, possibilita o

didlogo, facilita a comunicagédo, ajuda o individuo a associar-se mais facilmente,

desenvolve o desejo e a capacidade de trabalhar melhor com a geréncia, auxilia nos
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treinamentos de administradores e constitui-se numa fonte de informagéo disponivel
a geréncia.

Dessa forma, descobriu-se fatores importantes do comportamento humano
em relacdo ao trabalho e, por isso, essas experiéncias marcaram o inicio da Escola
das Relagdes Humanas (LODI, 1981; RODRIGUES, 1994).

Em 1943, Maslow (1979) foi precursor ao relacionar as necessidades
humanas basicas em um quadro teérico mais abrangente. Para ele as necessidades
humanas estao dispostas numa hierarquia de importancia ou prioridade, ou seja, “a
manifestacdo de uma necessidade se baseia, geralmente, na satisfacdo prévia de
outra, mais importante ou premente” (MASLOW, 1979, p. 338). A Hierarquia das
Necessidades de Maslow (1979) é composta por cinco necessidades fundamentais:
fisiologicas, seguranga, amor ou social, auto-estima e auto-realizacao. Seu trabalho
foi apresentado de forma generalizada e foi muito criticado, mas sua teoria serviu de
apoio a outros cientistas sociais como McGregor que, em 1957, escreveu um artigo
cujo enfoque é a analise das condicdes de vida e as necessidades do individuo no
trabalho (MCGREGOR, 1979).

Conforme McGregor (1999, p. 43):

[...] o trabalho com base na Administracdo Cientifica atende as
necessidades basicas do individuo, mas oferece poucas
oportunidades de satisfacdo das necessidades egoisticas,
principalmente para as pessoas situadas nos niveis hierdrquicos
inferiores.

Para McGregor (1999), as necessidades egoisticas sdo aquelas que
englobam a auto-estima (auto-respeito e confianca, autonomia, realizacao,
competéncia e conhecimento) e a prépria reputagdo (status, reconhecimento e
aprovacao). Para ele, se as necessidades egoisticas ndao séo atendidas, o individuo

pode ter graves consequéncias comportamentais.
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Na administracdo tradicional somente as necessidades basicas
sistematizadas por Maslow (1979) s&o atendidas, ficando as necessidades
egoisticas a serem atendidas fora do local de trabalho, com isso, para muitos
trabalhadores o trabalho é considerado uma forma de punig¢édo, ou seja, 0 preco a
ser pago pelas satisfagdes obtidas fora do trabalho (MCGREGOR, 1999).

Para McGregor (1999), a organizacao nao cria uma estrutura e nao fornece
meios para que o individuo tenha um bom nivel de qualidade de vida no trabalho.
Isso faz com que eles comportem-se no trabalho com ma vontade em aceitar
responsabilidades, passividade, indoléncia, resisténcia a mudancga, exigéncias
exageradas em relacdo a beneficios econbmicos e tendéncia a aderir aos
demagogos (MCGREGOR, 1999).

McGregor, em sua Teoria X, agrupou todas as idéias decorrentes da
Administracao Cientifica, relacionadas a individuo-trabalho, no intuito de justificar
comportamentos humanos e organizacionais (MCGREGOR, 1999, p. 37-38):

1. O ser humano, de modo geral, tem aversao essencial ao trabalho
e 0 evita sempre que possivel;

2. Devido a essas caracteristicas humanas de aversao ao trabalho,
a maioria das pessoas precisa ser coagida, controlada, dirigida,
ameacada de punicdo para que se esforce no sentido da
consecucgao dos objetivos organizacionais;

3. O ser humano, de modo geral, prefere ser dirigido, quer evitar
responsabilidade, tem relativamente pouca ambicdo e quer
garantia acima de tudo.

Em sua Teoria Y, McGregor propde uma outra forma de ver o individuo na
organizacao (MCGREGOR, 1999, p. 53-54):

1. O dispéndio de esforgo fisico e mental no trabalho € tdo natural
COmo 0 jogo ou 0 descanso;

2. O controle externo e a ameaga de punicao sao 0s Unicos meios
de estimular o trabalho em vista dos objetivos organizacionais. O
homem esta sempre disposto a se autodirigir e se autocontrolar a
servigo de objetivos com os quais se compromete;

3. O compromisso com o0s objetivos € dependente das recompensas
associadas a sua consecuc¢ao;

4. O ser humano comum aprende, sob condigbes adequadas, nao
s6 a aceitar responsabilidades como a procura-las;
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5. A capacidade de usar um grau relativamente alto de imaginacao,
de engenhosidade e de criatividade na solugédo de problemas
organizacionais € mais amplamente distribuida na populagcao do
que geralmente se pensa;

6. Nas condigbes da vida industrial moderna, as potencialidades
intelectuais do ser humano estdo sendo parcialmente usadas.

Com a Teoria Y, McGregor explicita que o trabalho ndo é necessariamente
um mal e propde que as necessidades do individuo, que sempre foram atendidas
fora do local de trabalho, passem a ser atendidas no proprio local de trabalho,
através da integracdo, que € o principio fundamental da Teoria Y (MCGREGOR,
1999). Com isso, proporcionou uma nova visao e grande contribuicao ao estudo da
qualidade de vida no trabalho.

Em 1958, Drucker formulou alguns pressupostos que correspondiam as
expectativas da geréncia da época. Em um deles ele argumentou que a sociedade
estava se tornando uma sociedade de organizacées e que estas organizacdes
deveriam se manter responsaveis pela qualidade de vida e fazer da satisfacao de
valores sociais basicos, conviccoes e propésitos, um objetivo superior de suas
atividades normais. Argumentou, também, que as organizagdes deveriam aprender a
transformar a qualidade de vida em uma oportunidade para os negdcios, e que a
geréncia deveria converté-la em um negécio lucrativo (DRUCKER, 1972).

Outro estudo que contribuiu a QVT foi o de Herzberg, Mausner e Snyderman
(1959), publicado em 1959, com o nome “The motivation to work’, que explica a
diferenca entre satisfacdo e motivacdo (OLIVEIRA, 2001). Ap6s o estudo do
comportamento do individuo no trabalho, Herzberg (1968) levantou a hip6tese de
que o oposto da satisfagdo com o trabalho ndo é a insatisfagdo, e sim nenhuma
satisfacdo com o trabalho. Da mesma forma, o oposto da insatisfacdo com o
trabalho é nenhuma insatisfacdo com o trabalho. Depois, numa analogia a medicina

preventiva, chamou os fatores capazes de produzir insatisfagdo de higiénicos, pois
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expressam, segundo Herzberg (1968), o impulso humano natural, utilizado para
evitar o sofrimento causado pelo meio ambiente, e também os impulsos adquiridos
que se tornam condicionados as necessidades biolégicas basicas do ser humano.
Sao eles: condi¢cdes de trabalho, salarios, status, seguranga no trabalho, politica e
administragao, relacdes interpessoais e supervisao.

Os fatores considerados como higiénicos sdo externos ao individuo, conforme

Figura 5.
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Figura 5 — Fatores Higiénicos de Herzberg
Fonte: Elaborada pelo autor, baseado em Herzberg (1968, p. 56-57)
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Estes fatores estao relacionados com a organizacao do trabalho e, mesmo a
supervisao e o0s relacionamentos interpessoais, que dizem respeito a
relacionamentos com as pessoas, estao fora do individuo. Eles podem ser positivos
e, mesmo assim, ndo irdo satisfazer as necessidades dos individuos. Estes atributos
trazem a nao insatisfacdo. Se eles estao presentes de forma positiva, fazem com

gue o ambiente seja agradavel.
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Aos fatores que produzem satisfacdo, Herzberg (1968) chamou de
motivadores, porque se relacionam com uma caracteristica humana singular que é a
capacidade de realizar e, por meio da realizagdo, o homem se desenvolve
psicologicamente. Sao eles: reconhecimento, o préprio trabalho, responsabilidade,
progresso ou desenvolvimento e realizacao.

Conforme apresenta a Figura 6, estes fatores sao intrinsecos aos individuos
e, muitas vezes, sdo elementos subjetivos, pois se relacionam com os objetivos e as

percepcdes dos mesmos.

Realizacédo

Progresso ou

Desenvolvimento Reconhecimento

O Proprio

Responsabilidade Trabalho

Figura 6 — Fatores Motivadores de Herzberg
Fonte: Elaborada pelo autor, baseado em Herzberg (1968, p. 57)

O trabalhador percebe-se reconhecido, sente-se realizado com o que faz,
percebe sentido na sua tarefa, tem autonomia para desenvolver seu trabalho, o
trabalho executado condiz com suas competéncias e habilidades. Estes elementos
quando positivos trazem satisfagéo para o trabalhador.

Herzberg estabeleceu o trinbmio fatores-atitudes-efeito, que foi denominado

de sequéncia de eventos, em que fatores sdo as dimensdes basicas da tarefa,
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atitudes, os estados psicolégicos e efeitos, as respostas afetivas ao trabalho
(RODRIGUES, 1994). A partir dai, Herzberg (1968) realizou entrevistas semi-
estruturadas e, analisou as mudangas nas atitudes do trabalho e as experiéncias de
vida dos pesquisados em relacdo ao trabalho. Por meio da sequéncia de eventos,
Herzberg confirmou suas hipéteses dos dois fatores (higiénicos e motivadores) e
propbs que os fatores motivadores sejam implantados a partir do enriquecimento do
cargo.

Para Moraes, Ferreira e Rocha (2000), os estudos da qualidade de vida no
trabalho englobam as pesquisas realizadas por Maslow (1979), Herzberg (1968),
McGregor (1999), dentre outras, e proporcionam uma visdo mais completa do
homem em relagcdo ao trabalho, pois a QVT é um esforco no sentido da
humanizacéao do trabalho.

Turner e Lawrence (1965) dedicaram-se ao estudo do comportamento do
trabalhador e propuseram seis atributos da tarefa: variedade, autonomia, interacéo
exigida e operacional, conhecimento, habilidade e responsabilidade (MORAES;
KILIMNIK, 1989).

De acordo com Huse e Cummings (1985), na década de 1960 as
preocupacoes com qualidade de vida no trabalho tomaram forca devido a
conscientizacdo dos trabalhadores e 0 aumento das responsabilidades sociais da
empresa.

Para melhoria da qualidade de vida no trabalho, Lippitt (1970) considera
situacées em que se oferecem oportunidades para o trabalhador satisfazer a grande
variedade de necessidades pessoais como: viver com seguranga, interagir, ter um
senso pessoal de qualidade, ser reconhecido por suas realizagdes e ter

oportunidade de melhorar sua habilidade e seu conhecimento (FERNANDES, 1996).
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Considerando as pesquisas e conclusées de estudiosos do comportamento
do trabalhador diante do trabalho, como Herzberg, Mausner e Snyderman (1959),
Argyris (1960 e 1964), Turner e Lawrence (1965), Blood e Hulin (1967), Herzberg
(1968), Hulin e Blood (1968) entre outros, Hackman e Lawler Il (1971) resolvem
conceituar e medir as diferencas individuais relevantes, para entdo estabelecer as
relacdes das caracteristicas da tarefa sobre a satisfacdo e motivagéao do trabalhdor.

Hackman e Lawler Il (1971) também basearam-se nas teorias de Lewin

(1938) e Tolman (1959) para interar as caracteristicas do trabalho e as diferencas
individuais, e nas teorias de Vroom (1964) e Porter e Lawler Ill (1968) e chegam a
cinco proposicoes:

e (O empenho do trabalhador é proporcional ao grau em que ele acredita
poder obter resultados positivos;

e As melhores condicbes de trabalho sao complementos para as
necessidades do trabalhador e estas influem positivamente na realizacao
das metas organizacionais;

e A avaliacdo dos resultados se relaciona as necessidades psicolégicas
individuais;

e As necessidades basicas nao servem de fatores motivadores; e

O esforgo individual se relaciona com a capacidade de satisfazer as
necessidades de ordem mais elevadas.

Com o objetivo de relacionar a satisfacdo das necessidades individuais com a
realizacdo das metas organizacionais, Hackman e Lawler Il (1971) identificaram
nessas proposicdes, quatro caracteristicas gerais do trabalho que julgam
necessarias para que o trabalhador tenha uma experiéncia positiva com relacao ao

trabalho e se mantenham motivados a ter um bom desempenho. Essas
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caracteristicas sdo a autonomia, a identidade com a tarefa, a variedade e o
feedback. Também identificaram a convivéncia com os outros e a oportunidade de
amizade, como caracteristicas interpessoais e sociais muito importantes na estrutura
do trabalho.

Hackman e Lawler Ill (1971), também esquematizaram uma relacao estrutural
entre as caracteristicas objetivas do trabalho, as caracteristicas perceptivas do
trabalho e as atitudes e comportamentos do trabalho, conforme Figura 7, e a partir
deste modelo idealizaram uma metodologia de medi¢cdo que agrupa vinte e uma

variaveis, representando as trés dimensdes citadas.

Caracteristicas Caracteristicas Atitudes e
objetivas do perceptivas do comportamentos
trabalho trabalho do trabalho

Figura 7 — Esquema da proposta de Hackman e Lawler Il
Fonte: Hackman e Lawler IIl (1971 apud RODRIGUES, 1994, p. 118)

Para Limongi-Franca (2004 e 2006), a partir da década de 1970, as questdes
de qualidade pessoal sao introduzidas nas discussdes sobre processos de qualidade
organizacional por teéricos da qualidade.

Em setembro de 1972, Walton utiliza-se das contribuicbes das teorias do
desenvolvimento humano, como a teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow
(1979) e apresenta seu trabalho, fundamentando um modelo de analise de
experimentos, sob a otica organizacional. Nele, sdo apresentadas oito categorias
conceituais e seus respectivos critérios de QVT, relacionados a aspectos da saude

fisica e mental, integracéo e desenvolvimento social, conforme Quadro 7, a seguir.
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CATEGORIAS

CRITERIOS DE QVT

Compensacao justa e adequada

Equidade interna e externa.
Justica na compensagéo.

Partilha dos ganhos de produtividade.

Proporcionalidade entre salérios.

Condicoes de trabalho seguras e saudaveis

Jornada de trabalho razoavel.
Ambiente fisico seguro e saudavel.
Auséncia de insalubridade.

Oportunidade para usar e desenvolver as
capacidades humanas

Autonomia.
Autocontrole relativo.
Qualidades mdltiplas.

Informacdes sobre o processo total do

trabalho.

Oportunidade para o crescimento continuo e a
garantia de emprego

Possibilidade de carreira.
Crescimento pessoal.
Perspectiva de avanco salarial.
Seguranga no emprego.

Integracédo social na organizacao

Auséncia de preconceitos.
Igualdade.

Mobilidade.
Relacionamento.

Senso comunitario.

Constitucionalismo na organizacao

Direitos de protegéo do trabalhador.

Privacidade pessoal.
Liberdade de expresséo.
Tratamento imparcial.
Direitos trabalhistas.

Trabalho e espaco total na vida do individuo

Papel balanceado no trabalho.
Estabilidade de horérios.
Poucas mudancgas geograficas.
Tempo para lazer da familia.

Relevancia social do trabalho

Imagem da empresa.

Responsabilidade social da empresa.

Responsabilidade pelos produtos.
Praticas de emprego.

Quadro 7 — Categorias e critérios de QVT

Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Walton (1973, p. 12-16)

Para Limongi-Franca (1996), este é o quadro mais completo de categorias e

indicadores de qualidade de vida no trabalho.

Sobre este modelo, embora exista diversidade das preferéncias e diferencas

individuais relacionadas a cultura, classe social, educacdo, formacdo e
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personalidade, tais fatores interferem, de modo geral, na qualidade de vida no
trabalho da maioria das pessoas, e sendo bem gerenciados, podem melhorar o nivel
de satisfacado dos trabalhadores e talvez, o desempenho dos mesmos.

Para Walton (1973), qualidade de vida no trabalho refere-se a valores
humanos e ambientais, que as sociedades industriais negligenciam em favor da
evolucao tecnolbgica, da produtividade e do crescimento econd6mico, conforme
observado, também, por Fernandes (1996) e Limongi-Franga (1996).

Segundo Rodrigues (1994), os autores Huse e Cummings (1985), Nadler e
Lawler Ill (1983) estabeleceram o ano de 1974 como um marco do desenvolvimento
da QVT, pois devido a crise do petrdleo, a crise econébmica, ao crescimento da
inflacdo e consequentemente, a desaceleracdo da producdo que ocorreu nas
grandes poténcias do ocidente, principalmente nos Estados Unidos, as organizagdes
concentraram seus esforgcos em estudos internos a organizacao, o que alavancou o
estudo da QVT.

O modelo das Dimensdes Béasicas da Tarefa, instrumentalizado pelo Job
Diagnostic Survey — JDS, foi desenvolvido por Hackman e Oldham (1975) com base
em metodologias de medicdo desenvolvidas anteriormente por Turner e Lawrence
(1965) e Hackman e Lawler Il (1971).

Hackman e Oldham (1975) partiram do principio de que existem trés estados
psicolégicos criticos determinantes da motivacdo e satisfacdo do individuo no
trabalho, sédo eles: Percepcado da Significancia do Trabalho - PST, Percepcédo da
Responsabilidade pelos Resultados do Trabalho - PRR e Conhecimento dos Reais
Resultados do Trabalho - CRT. Posteriormente, constataram que quanto mais estes
estados psicologicos estdo presentes nos trabalhadores, mais eles estarao

motivados internamente para o trabalho. Depois, concluiram que os estados
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psicolégicos criticos s6 podem ser criados pelas Dimensdes Basicas da Tarefa, e,
dessa forma os Resultados Pessoais e de Trabalho sao obtidos (MORAES;
KILIMNIK, 1989).

Os Resultados Pessoais e de Trabalho foram incorporados ao modelo para
identificar “as reacdes afetivas pessoais ou sentimentais que uma pessoa obtém ao
desempenhar seu trabalho” (HACKMAN E OLDHAM, 1975, p. 162). As reacdes
afetivas ou sentimentais, também chamadas de Resultados Pessoais e de Trabalho,
sao a Satisfacao Geral com o Trabalho — SGT, a Motivacao Interna para o Trabalho
— MIT e as Satisfacoes Especificas (contextuais): Satisfacdo com a Possibilidade de
Crescimento — SPC, Satisfacdo com a Seguranca no Trabalho — SST, Satisfacao
com a Compensacao — SC, Satisfacdao com o Ambiente Social — SAS e a Satisfacao
com a Supervisdo — SSU. As satisfacoes especificas sao fatores relacionados aos
aspectos extrinsecos ao trabalho. Para Moraes e Kilimnik (1989) os Resultados
Pessoais e de Trabalho sdo considerados os principais indicadores de qualidade de
vida no trabalho, no modelo.

Hackman e Oldham (1975) consideram ainda, a Necessidade Individual de
Crescimento — NIC que é definida como a necessidade que o individuo possui de
desenvolver acdes e idéias e de ter um trabalho estimulante e desafiador,
oportunidade de ser criativo e de aprender coisas novas e sensacao de realizacao
(MORAES; KILIMNIK, 1989). E por meio da NIC que se busca verificar as diferencas
individuais e os reflexos nas variaveis relacionadas a tarefa.

Em sintese, existem sete Dimens6es Basicas da Tarefa que conduzem a trés
Estados Psicolégicos Criticos, e estes levam aos Resultados Pessoais e de
Trabalho, ou seja, conforme o modelo de Hackman e Lawler Ill (1971), as

caracteristicas objetivas do trabalho conduzem a caracteristicas percebidas no
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trabalho que levam a atitudes e comportamentos no trabalho como, alta motivacéao
interna para o trabalho, alta qualidade no desempenho do trabalho, alta satisfagao
com o trabalho e baixa rotatividade e absenteismo (HACKMAN; OLDHAM, 1975).

A Variedade de Habilidades - VH, a Identidade com a Tarefa - IT, o
Significado da Tarefa - ST e o Inter-relacionamento - IR dizem respeito a Percepcao
do Significado do Trabalho — PST; ja a Autonomia — AU diz respeito a Percepcao da
Responsabilidade pelos Resultados - PRR e os Feedback’s Intrinseco - Fl e
Extrinseco - FE, ao Conhecimento dos Resultados do Trabalho - CRT.

A Percepcao do Significado do Trabalho - PST, a Percepgdao da
Responsabilidade pelos Resultados - PRR e o Conhecimento dos Resultados do
Trabalho — CRT sao os estados psicolégicos criticos que conduzem aos Resultados
Pessoais e de Trabalho. A Necessidade Individual de Crescimento — NIC avalia as
diferengas individuais e os reflexos nas variaveis relacionadas a tarefa, conforme

Quadro 8, a seguir.

DIMENSOES BASICAS PSIECS(;rIg)((i)IgOS RESULTADOS PESSOAIS E DE
DA TAREFA CRITICOS TRABALHO
Variedade de
Habilidades — VH
Identidade com a Tarefa Percepcéo do Alta Motivacao Interna para o Trabalho
=T Significado do Trabalho -
Significado da Tarefa — PST
ST Alta Qualidade no Desempenho do
Trabalho

Inter-relacionamento — IR

Percepcao da
Autonomia — AU Responsabilidade pelos Alta Satisfagdo com o Trabalho
Resultados - PRR

Feedback Intrinseco — FI .
i Conhecimento dos Baixa Rotatividade e Absenteismo
Feedback Extrinseco — | Resultados do Trabalho -

FE CRT
(chefia e colegas)

NECESSIDADE INDIVIDUAL DE CRESCIMENTO - NIC

Quadro 8 — Modelo das Dimensdes Basicas da Tarefa
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Hackman e Oldham (1975, p. 161)
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As DimensOes Basicas da Tarefa e suas respectivas formas de avaliagao,

segundo Hackman e Oldham (1975), estao descritas no Quadro 9, a seguir.

DIMENSOES BASICAS DA

TAREFA AVALIACAO

Grau de variedade de atividades diferentes e de habilidades e

Variedade de Habilidades — VH . SO ~
talentos requeridos do funcionario para a execugéo da tarefa.

Grau que a tarefa requer que seja concluida como um todo, isto
Identidade com a Tarefa — IT | é, que o trabalho seja executado do inicio ao fim, para que o
resultado seja visivel.

Grau de importancia que a tarefa tem sobre a vida ou sobre o
Significado da Tarefa— ST | trabalho de outras pessoas no ambiente interno e externo a
organizagéo.

Grau de interagdo com outras pessoas (internas ou externas a

Inter-relacionamento - IR L
organizacao) que a tarefa requer.

Grau em que a tarefa proporciona liberdade, independéncia, e

Autonomia — AU o . ~
poder de decisdo sobre seu planejamento e execugao.

Grau em que a prépria execugdo da tarefa fornece informacoes

Feedback Intrinseco - Fl diretas e claras sobre a efetividade de seu desempenho.

Feedback Extrinseco — FE Grau em que o funcionario recebe dos supervisores e colegas
(chefia e colegas) informacgdes claras sobre seu desempenho.

Quadro 9 — Dimensdes Bésicas da Tarefa
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Hackman e Oldham (1975, p. 161-162)

Nessa pesquisa, para levantamento da qualidade de vida no trabalho, no
Instituto de Pesquisas avaliado, utiliza-se 0 modelo Job Diagnostic Survey — JDS,
desenvolvido por Hackman e Oldham (1975). “A vantagem deste modelo estd na
identificacdo das DimensbGes Basicas da Tarefa que atuam como varidveis
independentes na QVT, permitindo um diagnéstico mais acurado” (RODRIGUES,
1994, p. 127). Este modelo é considerado apropriado para avaliagdo da QVT, pois é
validado por meio de varias pesquisas no exterior e no Brasil.

O Quadro 10, apresenta alguns trabalhos pioneiros para validagdo do modelo

JDS.
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PESQUISADOR | ANO ENFASE DA PESQUISA
Hackman e Oldham 1975 Pesgw§a com mais de 6.000 fupmonanos, de mais de 500 '
profissbes diferentes, em aproximadamente 50 empresas diferentes
Rousseau 1977 | Relagao entre o0 modelo e aspectos tecnolégicos
Couger e Zawacki 1978 Pesqylgas como JQS, _apurando grau se validade e confiabilidade
estatisticas comparaveis aos de Hackman e Oldham
. Reviséo bibliografica sobre a literatura referente ao desenho de
Pierce e Dunham 1978
tarefas
Reilly 11l e Caldwell 1979 | Trabalho experimental junto a 42 estudantes
Orpen 1979 | Pesquisa junto a uma agéncia federal
Kiggundu 1980 Pesquisa junto a trabalhadores de uma instituicdo federal
canadense.
Roberts e Glick 1981 | Trabalho de revisédo dos estudos sobre o modelo
Dunham 1984 | Revisao geral dos trabalhos de desenho de cargos
Loher, Noe, Moeller 1985 Estatistica baseada em meta-analise de dados de vinte e oito
e Fitzgerald trabalhos que utilizaram o JDS
Montagno 1985 | Observagao de aspectos mais amplos de influéncia no modelo
Fried e Ferris 1986 Pesqwsg com aproximadamente 7.000 funcionérios de 876 cargos,
em 56 diferentes empresas
gt‘;ﬁ‘]enkms © 1986 | Pesquisa com 509 empregados de 4 diferentes empresas
Quirino e Xavier 1986 Estudo da relagéo entre a realizacao pessoal no trabalho e a
(Brasil) qualidade de vida no trabalho
Fleck (Brasil) 1987 Ave.lllagaold.o potencial moﬂyamonal _das profissées e profissionais
da informética, e constatacéo da validade do modelo
. . Meta-analise dos 200 trabalhos mais importantes da época que
Fried e Ferris 1987 utilizaram o JDS
Fernandes, Becker e 1988 Analise de fidedignidade do instrumento, utilizando o coeficiente
Price (Brasil) alfa de Cronbach
Zaccaro e Stone 1988 ggi?(!is-leo das caracteristicas do trabalho, satisfacao e intencao de
Moraes e Kilimnik 1989 Pesquisa para diagnosticar a QVT com énfase nas caracteristicas
(Brasil) da tarefa
Macedo (Brasil) 1990 | Pesquisa quantitativa quanto a satisfagcédo e motivacéo no trabalho
Moreno (Brasil) 1991 | Pesquisa com bibliotecarios, baseada no JDS
Morags e Kilimnik 1992 | Pesquisa sobre estresse e QVT
(Brasil)
Renn e Vandenberg 1995 | Estudo principalmente quanto aos estados psicolégicos criticos

Quadro 10 — Estudos pioneiros utilizando o modelo Job Diagnostic Survey —JDS
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Moraes e Kilimnik (1989), Oliveira (2001) e

Fernandes (1996)

Outro modelo que, segundo Fernandes (1996), é muito difundido é o modelo

de Westley (1979), que aponta quatro fatores/problemas que podem afetar a
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qualidade de vida no trabalho: o econdmico, o politico, o psicoldgico e o sociolégico,

conforme sintetizado no Quadro 11, a seguir.

SINTOMA
N R anta DO INDICADORES ACOES PROPOSTAS
PROBLEMA
E A A Insatisfagao * C_oc_)p~e ragao
condémico Injustica Greves e Divisdo dos lucros
e Participacdo em nivel decisério
e Insatisfacio e Trabalho auto-supervisionado
Politico Inseguranca e  Greves e Conselho de trabalhadores
e Participacdo em nivel decisério
e Desinteresse
Psicologico Alienacdo | e Absenteismo | ¢ Enriquecimento das tarefas
e Turnover
e Ausénciade
Sociolégico Anomia Zlg?rlgngﬁ c? e Métodos sdcio-técnicos aplicados
e Absenteismo a0s grupos
e Turnover

Quadro 11 — Fatores/problemas que afetam a QVT, segundo Westley (1979)
Fonte: Adaptado por Valle e Vieira (2004, p. 59)

Em 1979, segundo Huse e Cummings (1985), a QVT teve uma nova fase no
desenvolvimento de suas abordagens devido a disseminacdo no ocidente de
técnicas de administracdo utilizadas no Japao, como a filosofia da melhoria continua,
difundida por Imai como Kaisen, o Controle Estatistico de Produ¢do — CEP, criado
por Taguchi e os Ciclos de Controle de Qualidade — CCQ, de Ishikawa.

Huse e Cummings (1985) destacam quatro aspectos que julgam necessarios
para a melhoria da qualidade de vida nas organizagdes:

e Participacdo dos trabalhadores nas decisdes, analises e resolugdes dos

problemas;

e Projeto do cargo, com énfase no enriguecimento do trabalho;

e Inovacdo no sistema de recompensas, com énfase na diminuicdo das

diferencas salariais; e

e Melhoria do ambiente de trabalho, com referéncia aos aspectos fisicos.
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Para os autores, por meio da observacdo e implementacdo destes aspectos
nas organizacoes, ocorre uma melhoria continua no processo, que melhora a
coordenacdo, aumenta a motivagdo e a capacidade do trabalhador e,
consequentemente, aumenta a produtividade.

A gestao da QVT pode ser utilizada como forma de renovacao das praticas
organizacionais, de elevacao do nivel de satisfacao dos trabalhadores e de elevacao
da produtividade, resultando em maior participacdo dos funcionarios nos processos
relacionados ao seu trabalho. As reformulacbes do trabalho em si constituem o
principal objetivo das ag¢des implicitas na gestdo da qualidade de vida no trabalho,
porém, alguns programas de QVT constituem-se de esquemas de manipulacao,
baseados em abordagens simplistas e miopes relativas ao comportamento humano
nas organizacoes e acabam suscitando criticas a QVT (FERNANDES, 1996).

Nos ultimos anos o estudo da QVT tem recebido bastante atengao, porém,
conforme Sa et al. (2007), apesar de praticamente todas as definicbes trazerem
como objetivo principal propiciar uma maior humanizacdo do trabalho, o sentido
exato deste termo ainda € incerto. Para Fernandes (1996) o conceito de QVT é, de
certa forma, abrangente e apresenta diversidade, por isso precisa ser definido com
clareza antes de ser implantado um programa de qualidade de vida no trabalho.
Mesmo em paises onde os estudos sobre QVT encontram-se bastante
desenvolvidos, como Estados Unidos, Canada, Franca e Suécia, a definicdo do
termo ainda ndo apresenta consenso (BELANGER, 1983 apud FERNANDES, 1996).

Tolfo e Piccinini (1998), apds analise de diversos conceitos dos principais
autores, identificou trés grupos principais: énfase no bem-estar e na satisfacdo do
trabalhador, na valorizacdo da participacdo dos trabalhadores no processo de

tomada de decisdo e énfase na perspectiva humanista de pensar sobre pessoas,
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trabalho e organizacio. E certo que atualmente as empresas precisam ser cada vez
mais competitivas e, para isso, precisam se preocupar com as pessoas, pois & por
meio do comprometimento das pessoas com as propostas da organizacdo que 0s
resultados serao atingidos com sucesso.

Apos andlise dos varios modelos de varios teéricos da QVT, pode-se afirmar
que as condigdes de trabalho podem oferecer as recompensas intrinsecas, que
possuem grande potencial de satisfazer e de auto-motivar os individuos no trabalho,
e que essas recompensas ser geradas pelas dimensodes ou caracteristicas da tarefa.
E neste sentido que a utilizacdo, na presente pesquisa, do modelo Job Diagnostic
Survey — JDS, de Hackman e Oldham (1975) se justifica, pois 0 mesmo, por meio da
sistematizacao das dimensdes da tarefa, permite aferir o grau de satisfacdo geral no
trabalho, o grau de motivacao interna e o grau das satisfagdes especificas, que sao
determinantes da qualidade de vida no trabalho.

Também pode-se afirmar que o trabalho € um dos principais determinantes da
qualidade de vida global, pois o individuo passa grande parte de sua vida dentro das
organizacbes e por isso, tornar-se bem sucedido na profissdo, gostar de suas
atividades e ter bom ambiente e relacionamento no trabalho € muito importante.

Como a presente pesquisa é realizada em um Instituto de Pesquisas, que foi
um dos principais impulsionadores do desenvolvimento do Vale do Paraiba Paulista,
no proximo Capitulo sdo apresentadas algumas caracteristicas de alguns Institutos
de Pesquisas da regido, a teoria sobre desenvolvimento regional e, também, como

se deu o desenvolvimento tecnolégico e industrial da regiao.
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5 INSTITUTOS DE PESQUISAS E DESENVOLVIMENTO REGIONAL

Qualquer atividade produtiva se desenvolve e se organiza no espaco fisico,
territorial ou geogréafico, que é a regido de um pais ou o0 conjunto de regides
préximas e/ou interdependentes, e no espago econOmico, que sao as bases
produtivas e os respectivos mercados de insumos e produtos organizados numa
mesma regiao (MANOLESCU; KROM, 2007).

Os espagos econémicos tém origem na atividade humana e nas relagdes que
se estabelecem quando os individuos atuam sobre o espaco geografico, na busca
de sobrevivéncia e conforto. Portanto, os espacos econbémicos sao abstratos e
constituidos por relagdes de natureza econbémica, como producdo, consumo,
tributacdo, investimento, exportacdo, importacdo e migracdo (CLEMENTE;
HIGACHI, 2000).

Perroux (1967 apud CLEMENTE; HIGACHI, 2000) estabelece trés conceitos
de espagos econdmicos:

. Espaco de planejamento: espago econémico como conteudo de um
plano, ou seja, o0 espaco geografico sob o qual se estabelece um planejamento.

o Espaco polarizado: espaco econémico como campo de forgas, ou seja,
a area de influéncia de certo pélo.

o Espaco homogéneo: espago econdmico como conjunto homogéneo, ou
seja, area que apresenta algum aspecto econdmico de interesse, como renda,
preco, producdo, entre outros.

Segundo Clemente e Higashi (2000) em 1990 o Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica - IBGE publicou o estudo “Divisao do Brasil em Meso e Micro

Regides” em que definiu o conceito de organizacbes do espaco como diferentes
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estruturas espaciais resultantes da dinamica da sociedade sobre um suporte
territorial. Neste contexto, mesorregiao é uma area individualizada, em uma unidade
da Federacao que apresenta formas de organizacao do espaco geografico definidas
pelas seguintes dimensdes: o processo social como determinante, o quadro natural
como condicionante e a rede de comunicacdo e de lugares como elemento de
articulacao espacial. Estas trés dimensodes possibilitam delimitar o espaco de forma
que se tenha uma identidade regional, construida ao longo do tempo pela sociedade
que ali se formou, como exemplo o Vale do Paraiba.

Ainda, segundo Clemente e Higashi (2000), as microrregides resultam da
subdivisdo das mesorregibes em espacos que apresentam especificidades,
basicamente relacionadas a producdo, englobando distribuicdo, troca e consumo,
incluindo atividades urbanas e rurais.

Clemente e Higachi (2000) ressaltam a importancia da diferenciacao entre
crescimento e desenvolvimento econémico. O crescimento econémico refere-se ao
crescimento da producédo e da renda, e o desenvolvimento econdmico refere-se a
elevacao do nivel de vida da populacéo.

Segundo Becker (2003), para ocorrer o desenvolvimento regional, existem
duas condicoes: a primeira € a condicdo econémica, ou seja, uma regiao articulada
economicamente, setorizada, verticalizada e hierarquizada pelos interesses
econbmicos, e a segunda é a regido social e ambiental, auto-articulada de forma
especializada, regionalizada, horizontalizada e aproximada pelos interesses
regionais de reproducdo da vida. Estas duas condigdes configuram o processo de
desenvolvimento contemporaneo.

O processo de desenvolvimento econdmico regional envolve, além das

transformacdes sociais, também um aproveitamento das diferencas regionais, ou
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seja, as regides devem aproveitar suas vantagens comparativas e diversificar sua
economia, baseada nos recursos e nas especificidades de cada regidao (BECKER,
2003).

A estrutura industrial do Vale do Paraiba ja era bem diversificada no inicio dos
anos de 1970. Os setores mais modernos e complexos, como os produtores de bens
intermediarios, bens de capital e bens de consumo duraveis, concentravam
aproximadamente 70% do valor da transformagéao industrial regional (NEGRI, 1992),
e no decorrer dos anos de 1970 e 1980, com o dinamismo e o crescimento industrial
da regido, esta tendéncia se acentuou ainda mais. Esta expansao industrial que vem
acontecendo no Vale do Paraiba é devida, principalmente, a dois fatores: a
participacdo do Estado e a descentralizagdo industrial da regido metropolitana em
direcdo ao Vale do Paraiba.

Conforme Negri (1992), entre os principais aspectos da participagcdo do
Estado no desenvolvimento do Cole Leste Paulista, trés foram fundamentais para
acelerar o processo de industrializacdo regional e inclusive, atrair industrias
complementares. Sao eles:

e A Implantagdo, a partir da década de 40 do século XX, do Centro
Técnico de Aeronautica (atual Comando-Geral de Tecnologia
Aeroespacial - CTA) em Sao José dos Campos, que ganhou impulsos
importantes durante o regime militar, por meio do desenvolvimento de
projetos de interesse do Ministério da Aeronautica, além de formar
profissionais altamente qualificados nos setores de engenharia

aeronautica, eletrbnica, mecanica, civil e da computacao.
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e A criagdo, em 1969, da Empresa Brasileira de Aeronautica - Embraer,
também em Sao José dos Campos, destinada a producao de avides
civis e militares, tornando-se importante exportadora destes produtos.

e A decisao de implantar em Sao José dos Campos a Refinaria Henrique
Lage - REVAP da Petréleo Brasileiro S/A - Petrobras, cuja construcao e
operacao ocorreram no final dos anos 70 do século XX.

Quanto a descentralizacao industrial da regido metropolitana de Sao Paulo
em direcdo ao Vale do Paraiba, Negri (1992) cita o exemplo da industria
automobilistica, de material bélico, de quimica, de eletrodomésticos, entre outras.

A implantagdo do CTA — Centro Técnico de Aeronautica, atualmente
Comando-Geral de Tecnologia Aeroespacial, e seus Institutos de Pesquisas em Sao
José dos Campos foi o principal impulsionador do desenvolvimento regional do Vale
do Paraiba Paulista, pois com as perspectivas da pesquisa e desenvolvimento, no
campo da industria mecénica, da fisica, da quimica, da eletrénica e da engenharia
aeronautica, criou-se um polo cientifico e tecnolégico e uma nova mentalidade que
revolucionou a cidade de Sao José dos Campos e regiao (CTA, 2008).

Tudo comecou em 1941 quando foi criada a Diretoria Técnica de Aeronautica,
depois chamada de Subdiretoria de Técnica Aeronautica, que ficou incumbida de
executar um programa de desenvolvimento cientifico e tecnolégico dentro do
Ministério da Aeronautica (CTA, 2008). O Coronel-Aviador Casimiro Montenegro
Filho foi indicado para assumir aquela Subdiretoria, pois era um oficial de destaque e
consciente da evolucéo da ciéncia e da tecnologia aeronautica.

A convite do Ministério da Aeronautica, com aprovacao do entdo Presidente
da Republica, Dr. José Linhares, o professor Richard H. Smith, que era chefe do

Departamento de Aerondutica do Massachussets Institute of Technology — MIT,
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desenvolveu o Plano Geral para implantacao do Centro Técnico, que ficou definido
em 1945, tendo como modelo o MIT (CTA, 2008).

Em 1946 foi criada a Comissdao de Organizacdao do Centro Técnico de
Aeronautica — COCTA, subordinada diretamente a Subdiretoria de Técnica
Aeronautica, cujo objetivo era flexibilizar a aprovagao, junto ao Ministro da
Aeronautica, de medidas necessarias para a efetivacao do Plano Geral, como a
aprovacao dos anteprojetos de organizacdo e regulamentacdo do CTA, das
diretrizes recomendadas e dos projetos basicos, (CTA, 2008).

Nessa fase, para a instalacao do futuro Centro Técnico de Aeronautica, foram
apresentadas quatro cidades que julgavam possuir melhores condicées: Campinas,
Sao José dos Campos, Taubaté e Guaratingueta, as trés ultimas no Vale do Paraiba
Paulista. A COCTA optou pelo municipio de Sao José dos Campos, em virtude das
condicoes climaticas favoraveis, da topografia, da facilidade de comunicacdo e
obtencdo de energia. Outro fator importante foi sua localizagdo, a 86 km de Séao
Paulo, as margens da Rodovia Presidente Eurico Gaspar Dutra, e proximo ao Porto
Sao Sebastido, onde € possivel o desembarque de grandes maquinas e
ferramentas, necessarias a implantacéao dos laboratérios do CTA (CTA, 2008).

O Plano Geral previa a implantacdo dois institutos cientificos coordenados e
tecnicamente autbnomos, o Instituto Tecnol6gico de Aeronautica — ITA, destinado ao
ensino técnico superior e o Instituto de Pesquisas e Desenvolvimento — IPD,
destinado a pesquisa e a cooperagcao com a industria de construgdo aerondutica,
com a aviagdo militar e com a aviagao comercial (CTA, 2008).

Em 1950 o ITA comecgou suas atividades, sendo concebido como um
estabelecimento de ensino modelo, comparavel as grandes universidades norte-

americanas. O IPD foi criado em novembro de 1953, com o objetivo de estudar os
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problemas técnicos, econbémicos e operacionais relacionados a aeronautica,
cooperar com a industria e buscar solugdes adequadas as atividades da aviacao
nacional (CTA, 2008).

Dessa forma, o CTA foi criado de forma planejada, com uma boa infra-
estrutura de ensino, contando com quadro docente formado por professores
brasileiros e estrangeiros, altamente qualificados, laboratérios com condicdo de
experimentacdo em ambiente controlado, criagdo gradual de institutos que
estabeleceriam relacdes entre academia e industria, integrando pesquisa e
aplicacao industrial (SANTOS; LUZ, 2006).

Conforme Escada (2005), a partir de 1961 iniciou-se no Brasil a pesquisa
espacial basica e aplicada, por meio da atuacao de uma instituicao civil, o Grupo de
Organizacdao da Comissdao Nacional de Atividades Espaciais — GOCNAE,
subordinado ao Conselho Nacional de Pesquisas — CNPq. Nesta época, o Ministério
da Aeronautica estava mais voltado para estudos e projetos na area aeronautica e,
diante da possibilidade de absorver tais pesquisas, os militares argumentaram que
as pesquisas espaciais deveriam ser de natureza civil, devido a dificuldade que
teriam para obter recursos. Porém, o Ministério da Aeronautica comecgou a
desenvolver pequenos foguetes destinados a sondagens meteorolégicas para a
Forca Aérea Brasileira (ESCADA, 2005).

Em 1963 foi criado um grupo vinculado ao Estado Maior da Aerondutica —
EMAER que, em 1966 tornou-se o Grupo Executivo e de Trabalhos e Estudos de
Projetos Espaciais - GETEPE, com o propdsito de se dedicar as pesquisas
espaciais. O primeiro projeto do grupo foi o planejamento de implantacao do Centro

de Langamento da Barreira do Inferno - CLBI (IAE, 2008).
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Em 1969 o CTA passou a chamar-se Centro Técnico Aeroespacial e em
1971, foram criados o Instituto de Atividades Espaciais - IAE e o Instituto do
Fomento e Coordenacéao Industrial - IFI (IFI, 2008). Em 1982, foi criado o Instituto de
Estudos Avancados — IEAv (IEAV, 2008). Em 1991, houve a fusdo do Instituto de
Pesquisas e Desenvolvimento - IPD com o Instituto de Atividades Espaciais - IAE,
criando-se o atual Instituto de Aeronautica e Espaco - IAE, com a missao de realizar
pesquisa e desenvolvimento no campo aeroespacial (IAE, 2008).

Em janeiro de 2006, o Comando da Aeronautica - COMAER transferiu, de
Brasilia para Sao José dos Campos, o Departamento de Pesquisas e
Desenvolvimento (DEPED), 6rgdo ao qual o Centro Técnico Aeroespacial - CTA
estava subordinado. Dessa forma, houve uma reestruturacdo organizacional que
extinguiu o Centro Técnico Aeroespacial - CTA e criou um novo érgao, o Comando-
Geral de Tecnologia Aeroespacial, mantendo-se a sigla CTA (IAE, 2008).

Atualmente, o CTA é composto por quatro Institutos, além de outras

organizacodes, conforme o Quadro 12, a seguir.

COMANDO-GERAL DE TECNOLOGIA AEROESPACIAL - CTA

Organizacoes Areas de atuacdo
Instituto Tecnoldgico de Aeronautica — ITA Ensino e Pesquisa
Instituto de Aeronautica e Espago — IAE Aeronautica e Espago
Instituto de Fomento e Coordenacao Industrial — IFI Certificag@o e Metrologia
Instituto de Estudos Avangados — IEAv Pesquisa aplicada

Grupamento de Infra-estrutura e Apoio de Sao José dos Campos

- GIA-SJ Infra-estrutura e apoio

Centro de Preparacao de Oficiais da Reserva da Aerondautica de

Sao0 José dos Campos — CPORAER Preparagéo de oficiais

Centro de Langamento de Alcantara — CLA Lancamentos de foguetes
Centro de Langamento da Barreira do Inferno — CLBI Langcamentos de foguetes
Grupo Especial de Ensaios em V6o — GEEV Ensaios em vbo

Quadro 12 — Composicédo do CTA
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em CTA (2008)
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O CTA conta atualmente com 2.206 funcionarios civis, sendo que 277
possuem doutorados e outros 201 possuem mestrados. Estes funcionarios sao
regidos pelo Regime Juridico Unico, Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990 (Lei
do Funcionalismo Publico Federal), e pertencem a Carreira de Ciéncia e Tecnologia,
regulamentada pela Lei n® 8.691, de 28 de julho de 1993.

Também conta com 2.051 militares, sendo 421 oficiais, 176 sub-oficiais e
1.454 nao oficiais, além de estagiarios, bolsistas e funcionarios terceirizados.

O Instituto Nacional de Pesquisas Espaciais - INPE surgiu a partir da criacao
do Grupo de Organizacdo da Comissdo Nacional de Atividades Espaciais —
GOCNAE, em 1961, pelo entdo Presidente da Republica Janio da Silva Quadros
(INPE, 2008). Em 1963, o GOCNAE passou a se chamar Comissdo Nacional de
Atividades Espaciais — CNAE e se instalou em Sao José dos Campos. A CNAE foi
extinta em 1971, dando origem ao Instituto de Pesquisas Espaciais - INPE, ainda
subordinado ao CNPqg. Em 1985, foi criado o Ministério da Ciéncia e Tecnologia —
MCT ao qual o INPE passou a ser subordinado como 6érgao autbnomo. Em 1989 o
MCT foi substituido pela Secretaria de Ciéncia e Tecnologia da Presidéncia da
Republica — SCT-PR, a qual o INPE passou a integrar (SANTOS; LUZ, 2006). Em
1990, passou a ser denominado Instituto Nacional de Pesquisas Espaciais,
mantendo a sigla original. Com a transformagéo da SCT no Ministério da Ciéncia e
Tecnologia — MCT, em 1992, o INPE volta a integra-lo como 6érgéo especifico.

O INPE conta atualmente com 1.065 funcionérios efetivos, sendo que 289 sao
doutores, 151 sdo mestres, 317 possuem especializacdo e 308 possuem segundo
grau completo, conforme Quadro 13, a seguir. Seus funcionarios sao regidos pelo

Regime Juridico Unico, Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990 (Lei do
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Funcionalismo Publico Federal), e pertencem a Carreira de Ciéncia e Tecnologia,

regulamentada pela Lei n® 8.691, de 28 de julho de 1993.

CARGO TITULACAO é‘é‘ri'.
Doutorado Mestrado Especializacao | Sem Titulacao

Analista em C&T 7 18 71 27 123
Assistente em C&T 2 72 122 196
Auxiliar em C&T 26 26
Pesquisador 181 7 188
Tecnologista 101 116 68 26 311
Técnico 8 106 105 219
Auxiliar Técnico 2 2
Total Geral 289 151 317 308| 1.065

Quadro 13 — Funcionarios efetivos do INPE
Fonte: Elaborado pelo autor

Além destes funcionarios, conta com 180 estagiarios, 146 bolsistas de
Programas de Capacitagdo Institucional - PCl e varios funcionarios de empresas
terceirizadas atuando no Instituto.

O INPE atua na formacado de recursos humanos nas areas de Astrofisica,
Engenharia e Tecnologia Espacial, Geofisica Espacial, Computacdo Aplicada,
Meteorologia e Sensoriamento Remoto (MCT, 2005). Possui cursos de mestrados e
doutorados, e desenvolve pesquisas nas seguintes areas:

e Ciéncias Espaciais, Atmosféricas e Meteorologia;

e Engenharia e Tecnologia Espacial;

e Observacao da Terra e

e Tecnologias Espaciais.

Atualmente, possui 532 alunos matriculados em seus cursos, sendo 255

alunos em doutorados, 187 em mestrados e 90 alunos em disciplinas isoladas. Para
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tanto, sdo 228 professores, sendo que 209 sdo pesquisadores e tecnologistas do
préprio INPE e 19 sao professores convidados.

Além da implantacdo do CTA e dos Institutos de Pesquisas, segundo Negri
(1992), no periodo de 1967 a 1975 o Governo Estadual explicitou diversas politicas
de interiorizagdo do desenvolvimento econémico do Estado de Sdo Paulo. Melhorou
as vias de transportes, criou os Escritérios Regionais de Planejamento — ERPLANS,
como instrumento de acdo e elaboracdo de diagnosticos sbcio-econbmicos
regionais, implantou os Balcées de Projetos, destinados a promocao da
industrializagdo nas diferentes regides do Estado por meio de assessoramento para
estudos de localizagdo e elaboracdo de projetos industriais da iniciativa privada e
criou, em 1973, a Cia. Estadual de Tecnologia de Saneamento Basico e de Controle
de Poluicdo das Aguas para controle de expansdes ou instalagdes de novas
unidades industriais no Estado.

Na segunda metade dos anos de 1970, o Governo do Estado de Sao Paulo,
com o apoio do Governo Federal, implementou a “Politica de Desenvolvimento
Urbano e Regional do Estado de Sao Paulo” com alguns programas como o de
Cidades Medias, Politicas de Desconcentracdo e Descentralizacdo Industrial e
Programa Macro-Eixo, entre outros. Adotou-se como estratégia territorial a
delimitacdo de areas a serem submetidas a acado da politica de desenvolvimento
urbano, destinando ao interior do Estado, elevados recursos publicos para melhoria
de infra-estrutura urbana, principalmente viaria, telecomunicagdes e energia (NEGRI,
1992).

Durante os anos de 1980, o Governo Estadual continuou a investir na

construgdo, ampliacdo e na melhoria das rodovias estaduais, porém com o
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agravamento da crise de financiamento do setor publico os recursos se tornaram
escassos e os investimentos foram reduzindo gradativamente.

Segundo Pereira (1997), na década de 80 do século XX, com o fim da crise
econdmica internacional, politicos e economistas de todo o mundo comegaram a
pensar e a executar o ajuste estrutural na gestao publica, que contemplou o ajuste
fiscal e as reformas orientadas para o mercado. Nos anos de 1990, a reforma do
Estado ganhou énfase, principalmente a reforma administrativa do Estado.

O governo do Presidente Fernando Henrique Cardoso, ao criar o Ministério da
Administracdo Federal e Reforma do Estado, em 1995, apontou para uma das
prioridades de seu governo: a reforma administrativa do Estado. Ainda em 1995 a
Presidéncia da Republica publicou o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do
Estado, cuja proposta basica é a de transformar a administracao publica brasileira de
burocratica para administracao publica gerencial (PEREIRA, 1997).

Para Pereira (1997), a administragdo publica gerencial possui algumas
caracteristicas basicas: € orientada para o cidadao e para a obtencao de resultados;
pressupde que os politicos e os funciondrios publicos sdo merecedores de
confianga, ainda que limitada; como estratégia, serve-se da descentralizacdo e do
incentivo a criatividade e a inovacéao; utiliza o contrato de gestdo como instrumento
de controle sobre os 6rgaos descentralizados.

O governo do Presidente Luiz Inacio Lula da Silva deu continuidade ao plano
de uma administracdo publica gerencial, sendo que a gestdo estratégica é a
principal ferramenta gerencial para assegurar a sustentabilidade das organizacdes
publicas (CASTRO et al., 2005). Dessa forma, em 2004, o Ministério da Ciéncia e

Tecnologia — MCT implementou seu Planejamento Estratégico - PE para o periodo



90

de 2004 a 2007, buscando o alinhamento das Unidades de Pesquisas com as
politicas de governo e com a sociedade.

Em 2007, seguindo o exemplo do MCT, o Instituto de Pesquisas avaliado
também implementou seu Planejamento Estratégico para o periodo de 2007 a 2011
e definiu nove objetivos estratégicos. Um dos objetivos estratégicos definidos pelo
PE é estabelecer uma politica de recursos humanos baseada na gestao estratégica
de competéncias e de pessoas. E neste contexto que a presente pesquisa se
destaca e mostra sua relevancia, uma vez que apresenta um diagnéstico sobre
estresse, estratégias de enfrentamento (coping) e qualidade de vida no trabalho.

Conclui-se que a implantacdo em Sao José dos Campos, a partir do final da
década de 1940, do Centro Técnico de Aeronautica — CTA, atualmente Comando-
Geral de Tecnologia Aeroespacial, e seus Institutos de Pesquisas e, em 1963, da
Comissao Nacional de Atividades Espaciais — CNAE, atual Instituto Nacional de
Pesquisas Espaciais — INPE, promoveu o desenvolvimento regional do Vale do
Paraiba Paulista, pois com as perspectivas da pesquisa e desenvolvimento, no
campo da industria mecanica, da fisica, da quimica, da eletrdnica, das ciéncias
espaciais, atmosféricas e meteorologia e da engenharia aeronautica e espacial,
criou-se um polo cientifico e tecnolégico e uma nova mentalidade que revolucionou a
cidade de Sao José dos Campos e regido. Assim, tornam-se extremamente
importantes, estudos e pesquisas na regido, a fim de promover a geracdo de
conhecimentos necessarios ao desenvolvimento de estratégias de gestdo de
pessoas e organizagoes.

No proximo Capitulo é apresentada a metodologia da pesquisa e, no Capitulo

seguinte, os resultados e discussao.



91

6 METODO

6.1 TIPO DE PESQUISA

Este estudo investiga e caracteriza como o estresse se manifesta nos
funcionarios de um Instituto de Pesquisas, aponta as estratégias de enfrentamento
mais utilizadas por estes funcionarios e identifica o nivel de satisfacdo dos mesmos
com o trabalho e os aspectos funcionais que interferem na qualidade de vida no
trabalho.

Para tanto, foi realizada uma pesquisa exploratéria e descritiva, com
abordagem de natureza quantitativa. Exploratéria para proporcionar maior
compreensao dos fendmenos investigados, possibilitando que o problema de
pesquisa seja delineado com maior precisdo ou, seja capaz de gerar novas
hipoteses, e descritiva porque objetiva a descricido de caracteristicas de uma
determinada populacéo, ou fenémeno, ou ainda o estabelecimento de relacdes entre

variaveis (GIL, 2007).
6.2 POPULACAO E AMOSTRA

A populagdo é composta de 1.065 funcionarios publicos de um Instituto de
Pesquisas, com sede no Vale do Paraiba Paulista e unidades e/ou escritérios em
Alcantara — MA, Atibaia — SP, Belém — PA, Brasilia — DF, Cachoeira Paulista — SP,
Cuiaba — MT, Fortaleza — CE, Natal — RN, Rio de Janeiro — RJ, Santa Maria — RS e
Sao Paulo — SP. Desta populacao total, 289 funcionarios sdo doutores, 151 sao
mestres, 317 sédo especialistas e 308 possuem o segundo grau completo. Entre os
meses de junho e agosto de 2008, o pesquisador distribuiu 1.000 questionarios,
juntamente com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - Individual, para os

funcionarios da sede e das diversas unidades deste Instituto. O pesquisador
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procurou distribuir os questionarios e os termos pessoalmente aos funcionarios do
Instituto avaliado, porém, como varias unidades possuem poucos funcionarios e sao
muito distantes, o pesquisador optou por envia-los aos seus respectivos
administradores, para que 0os mesmos os distribuissem aos funcionarios. A amostra
por acessibilidade foi de 242 funcionarios de ambos 0s sexos, ocupando cargos de
nivel auxiliar, nivel médio e nivel superior, das areas de gestdo, pesquisa e

tecnologia.
6.3 INSTRUMENTOS

Para avaliar o nivel de estresse dos sujeitos da pesquisa, utiliza-se a Escala
Toulousaine de Estresse — ETE, desenvolvida na Franca, pela equipe do Prof. Tap
(CHAMON, 2006a), que é composta de trinta questdes que apresentam afirmacodes
numa escala de Likert que varia de um a cinco pontos, sendo que um ¢é “quase
nunca“, evoluindo para cinco que representa “quase sempre® e representam as
articulacdes fisicas, psicolégicas, psico-fisiolégicas e manifestagcdes de
temporalidade que atuam numa situacdo de estresse, quando o agente estressor
nao é eliminado ou controlado. As questdes estdo distribuidas ao longo da escala,
de forma alternada.

Conforme Chamon (2006a), as manifestagdes fisicas de estresse podem
causar reacgdes como dores de barriga, tremores, taquicardia, choro, boca seca e
dificuldade de respirar; as disfuncbes psicoldégicas podem causar preocupacao
excessiva, falta de controle, depressao, incompreensao e isolamento; os disturbios
psico-fisioldgicos podem causar insénia, sono excessivo, agitacdo, cansaco e falta
de energia; e as manifestagcbes de temporalidade podem ser percebidas como
incapacidade de planejar ou organizar o tempo, esquecimento, inquietude ou

preocupacao frente ao futuro.
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O quadro 14 apresenta a quantidade de questdes utilizadas na Escala
Toulousaine de Estresse — ETE, para avaliagdo de cada dimensao do estresse e a

caracterizacao de cada manifestacdo do estresse.

MANIFESTACOES DE ESTRESSE

PSICO-
FISIOLOGICAS TEMPORALIDADE
Questoes - 10 Questoes - 10 Questoes - 5 Questoes - 5

Incapacidade de
planejar ou organizar

FISICAS PSICOLOGICAS

Dores de barriga, Preocupacio, falta

tremores Ins6nia, sono
. R de controle, R o tempo,
taquicardia, choro, depressio excessivo, agitacao, esquecimento
boca seca e . - cansaco e falta de . . ’
e incompreensao e ¢ - inquietude ou
dificuldade de isolamento energla reocupacao frente
respirar P pag

ao futuro

Quadro 14 — Questodes para identificacdo das manifestacoes do estresse
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Chamon (2006a)

A Escala Toulousaine de Estresse — ETE também permite identificar o
estresse global, que representa as reacdes manifestadas pelos individuos frente ao
estresse (CHAMON, 2006a). O estresse global é avaliado por meio de todas as trinta
questdbes do questionario, considerando o estresse fisico, psicoldgico, psico-
fisioldgico e manifestacoes de temporalidade.

As estratégias de enfrentamento (coping) utilizadas pelos sujeitos sao
determinadas por meio da Escala Toulousaine de Coping — ETC, também
desenvolvida na Franca pela mesma equipe, sendo composta por cinquenta e
quatro questbes, também numa escala de Likert de um a cinco, sendo que um €
‘quase nunca“, evoluindo para cinco que representa “guase sempre“ e que
representam quatro estratégias de enfrentamento (CHAMON, 2006a). As questbes
estdo misturadas ao longo da escala com o objetivo de dificultar que o respondente
identifique suas respectivas categorias.

A Escala de Toulousaine de Coping — ETC considera a multidimensionalidade

do fenémeno avaliado, produzindo doze dimensdes, apuradas pela interseccao de
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trés campos, agrupados por meio de condutas de ag¢ao (campo comportamental), de

informacao (campo cognitivo) e afetiva (campo emocional), e quatro estratégias de

enfrentamento: controle, apoio social, isolamento e recusa. O Quadro 15 sintetiza o

processo de enfrentamento nas situagdes de estresse, de acordo com a forma de

apuracgao da Escala Toulousaine de Coping — ETC.

PROCESSO DE ENFRENTAMENTO

CAMPOS
COMPORTAMENTAL COGNITIVO EMOCIONAL
(Conduta de Acao) (Conduta de Informacao) (Conduta Afetiva)
Planejamento P Emocodes
R Agrupa as informag6es R
A 0 E Fundamenta
¢ L Cc Assimila / Converte A )
(o) Organizagéo E C | Sentimentos Justifica as agdes
E S Se ampara / Examina o
S S E Ambigdes / Desejos
) o Disp6e / Ordena S
Gerenciamento S Afetos
CONTROLE APOIO SOCIAL ISOLAMENTO RECUSA
Regularizagdo das Fecha-se. Néq aceita a
atividades Procura ajuda Rompe atividades ;)erglllnclj:riz i °
mentais, Coopera com os e interagbes com denegacgéo
. comportamentais | outros. )
ESTRATEGIAS DE | ¢ emocionais. 0s outros.

Procura distragao.

Evita decisdes atividades Isolamento social, Satls:fggao em outros
- . comportamental e | dominios da vida.
precipitadas, sem | coletivas.
! mental.
refletir. Conversio
Procura consolo. Condutas d t tal e d
Aceita a situagao. ondutas de comportamental e de
compensagao. valores

(+) Aceita a

ENFRENTAMENTO situacéo —

POSITIVO (+) controle (+)

emocional.

ENFRENTAMENTO (-) Fuga e

NEGATIVO (-) isolamento

(+) Aceite da (+) Conversao —
situagao mudanga de (+) Distragéo
associada ao comportamento e associada a apoio

ENFRENTAMENTO controle ou valores como social.

AMBIVALENTE - emocional. esforgo para
POSITIVO E resolver o (-) Distragéao

NEGATIVO (+) e ( -) (-) Aceite da problema. associada a
situagéo sentimento de vazio
associada a (-) Culpa e mental.
resignagao. agressividade

Quadro 15 — Processo de enfrentamento nas situacées de estresse
Fonte: Baseado em Pizzato e Chamon (2005, p. 90)
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O campo comportamental corresponde aos processos de planejamento,
organizacdo e gerenciamento da acdo; o campo cognitivo corresponde aos
processos de agrupamento, ordenacao e disponibilizacao de informacdes, no intuito
de assimila-las, converté-las ou amparar-se diante de situacdes estresantes; e o
campo emocional corresponde aos conjuntos de reacdes emocionais, ou seja,
sentimentos, afetos e emocdes sobre as quais o individuo justifica e fundamenta
suas acgdes, ambicdes e desejos.

A estratégia de controle se caracteriza pela regulacao das atividades mentais
e comportamentais e de reagdes emocionais; 0 apoio social € uma estratégia que se
caracteriza pela demanda por ajuda de outros individuos; a estratégia de isolamento
consiste na ruptura de interagdes com outros individuos; e a estratégia de recusa se
caracteriza pela incapacidade de aceitar a realidade e o problema (CHAMON,
2006a).

O Quadro 16 apresenta a quantidade de questbes utilizadas na Escala
Toulousaine de Coping — ETC, para avaliacdo de cada estratégia de enfrentamento

e a caracterizagéo de cada estratégia.

ESTRATEGIAS DE ENFRENTAMENTO

CONTROLE APOIO SOCIAL ISOLAMENTO RECUSA
Questoes - 15 Questoes - 10 Questoes - 14 Questoes - 15
Ruptura de

Regulacao das

L . Demanda a interac6es com o Incapacidade de
atividades mentais, Co R . .
comportamentais e solicitacao ea Ol_Jtro, fuga da aceitar a realidade e

emocionais procura de ajuda situacao e do o problema
problema

Quadro 16 — Questdes para identificacdo das estratégias de enfrentamento
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado Chamon (2006a)

O uso de escalas tem a finalidade de identificar posi¢des, relativamente
permanentes ou habituais, de uma determinada pessoa a respeito de situagdes

percebidas como estressantes. As escalas sao construidas, geralmente, a partir da
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definicdo de um conjunto de proposi¢coes sobre as quais o participante deve indicar o
seu grau de concordancia ou discordancia (SANTOS, 2007).

Segundo Chamon (2006a), cada escore é calculado isoladamente e, ao final,
um conjunto de valores é representado em um espaco quadridimensional. Como as
estratégias de enfrentamento ndo sdo homogéneas, algumas formas sao positivas e
outras negativas.

Conforme Ribeiro (2008) o coeficiente alfa de Cronbach foi utilizado por
Stephenson para avaliar a coeréncia interna dos instrumentos, obtendo resultados
satisfatorios que asseguram a validade interna da escala. Considerando-se a
medida do construto, no caso o estresse e o0 enfrentamento, por meio do Cronbach é
possivel avaliar se uma escala sofre interferéncias de outros efeitos, como erros de
medida, e dimensionar a sua confiabilidade. O alfa de Cronbach varia de zero a um,
sendo que zero corresponde a um conjunto de medidas sem relagdo com o
construto, ou aleatério, e um corresponde a um conjunto de medidas perfeito
(RIBEIRO, 2008).

A Tabela 2 apresenta o coeficiente alfa de Cronbach e os escores médios
para a populacédo brasileira, apurados na pesquisa de Stephenson (2001), para a
Escala Toulousaine de Estresse — ETE.

Tabela 2 — Escores médios para as dimensoées do Estresse

DIMENSAO Fisico Psicolégico .. L5 Temporalidade  Global
f|S|oIog|co
Média de Pontos 22,5 26,6 13,6 14,6 77,3
o de Cronbach 0,84 0,87 0,81 0,75 0,94

Fonte: Stephenson (2001 apud STEPHENSON; CHAMON, 2005)

O coeficiente alfa de Cronbach e os escores médios para a populacéao
brasileira, apurados na pesquisa de Stephenson (2001), para a Escala Toulousaine

de Coping — ETC, sdo apresentados na Tabela 3.
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Tabela 3 — Escores médios para as diferentes Estratégias de Enfrentamento

ESTRATEGIA Controle Apoio Social Isolamento Recusa
Média de Pontos 62,9 37,5 31,4 39,2
a de Cronbach 0,83 0,76 0,78 0,75

Fonte: Stephenson (2001 apud STEPHENSON; CHAMON, 2005)

Os escores médios da pesquisa de Stephenson (2001) sao utilizados para
comparacao com os resultados obtidos nessa pesquisa.

Para levantamento da qualidade de vida no trabalho, utiliza-se um
questionario baseado no modelo Job Diagnostic Survey — JDS, elaborado por
Hackman e Oldham (1975), com traducdo adaptada por Moraes e Kilimnik (1989).
Este modelo é considerado apropriado para avaliagdo da QVT, pois € validado por
varias pesquisas no exterior e no Brasil, conforme mencionado anteriormente, no
Capitulo 4, e apresentado no Quadro 10 (p. 76).

O modelo Job Diagnostic Survey — JDS é composto por 85 questdes, numa
escala de Likert que varia de um a sete pontos. As questées estdo distribuidas em
seis sec¢des e sdo formuladas utilizando-se diversos formatos, como escalas de
intensidade, de concordancia, de satisfacdo, de aspiracao e de preferéncia. Para
cada variavel é produzido um escore agregando diversas questdes pertinentes.
“Essas questbes encontram-se embaralhadas ao longo do questionario, algumas
invertidas em relacao as outras, procurando sempre respostas independentes para
os diversos estimulos fornecidos” (MORAES; KILIMNIK, 1989, p. 64).

O Quadro 17 apresenta as Dimensdes Baésicas da Tarefa, os Estados
Psicolégicos Criticos e os Resultados Pessoais e de Trabalho, suas respectivas
variaveis avaliadas e suas formulas de apuracdo. Nota-se que as variaveis
Satisfacao Geral com o Trabalho — SGT, Motivacao Interna para o Trabalho — MIT e
Satisfacao com a Possibilidade de Crescimento — SPC séao resultados intrinsecos ao

trabalho, e as variaveis Satisfacdo com a Possibilidade de Crescimento — SPC,
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Satisfacdo com a Seguranca no Trabalho — SST, Satisfacdo com a Compensagao —
SC, Satisfacdo com o Ambiente Social — SAS e a Satisfacdo com a Supervisdo —

SSU séo resultados extrinsecos ao trabalho.

VARIAVEIS DO MODELO JDS FORMULAS DE APURACAO
° Variedade de Habilidades VH = (1.4+2.1+2.5%)/3
E Identidade com a Tarefa IT-(1.3+2.3*+2.11)/3
g Significado da Tarefa ST =(1.5+2.8+2.14%)/3
é Inter-relacionamento IR =(1.1+2.2+2.6")/3
E Autonomia AU = (1.2+2.9"+2.13)/3
é Feedback Intrinseco Fl=(1.7+2.4+2.12*)/3
= Feedback Extrinseco FE = (1.6+2.7*+2.10)/3
2 Percepg¢éo do Significado do Trabalho PST = (3.4*+3.7+5.3*+5.6)/4
§ (_é’é Percepgao da Responsabilidade pelos PRR = (3.1%+3.8+3.12+3.15+5.4+5.7)/6
. é S giit‘w:?mo;to dos Reais Resultados do
o Trabalho CRT = (3.5+3.11+5.5+5.10%)/4
Satisfacao Geral com o Trabalho SGT = (3.3+3.9*+3.13+5.2+5.8")/5
Motivagao Interna para o Trabalho MIT = (3.2+3.6+3.10+3.14*+5.1+5.9)/6

Satisfacdo com a Possibilidade de

: SPC = (4.3+4.6+4.10+4.13)/4
Crescimento

Resultados Pessoais e de Trabalho
(Reagoes Afetivas ou Sentimentais)

Satisfacdo com a Seguranga no Trabalho SST = (4.1+4.11)/2
Satisfacdo com a Compensacéao SC = (4.2+4.9)/2
Satisfagdo com o Ambiente Social SAS = (4.4+4.7+4.12)/3
Satisfagdo com a Supervisao SSU = (4.5+4.8+4.14)/3

% Necessidade Individual de Crescimento NIC = (6.1+6.2+...+6.11)/11

Notas: 1 — (*) questéo invertida (7=1, 6=2, 5=3, 4=4, 3=5, 2=6 ¢ 1=7)
2 — O primeiro numero se refere a segéo e o segundo ao numero da questao.

Quadro 17 — Calculo das variaveis do modelo Job Diagnostic Survey - JDS
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Moraes e Kilimnik (1989, p. 64-66)

Hackman e Oldham (1975) definiram em sua pesquisa a escala de 1 a 7,
sendo que o escore 1 corresponde a insatisfatério, evoluindo até 7, que corresponde
a muito satisfatério. Dessa forma, ndo definiram quais seriam 0s conceitos

intermediarios.
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Nessa pesquisa, os resultados para as Dimensdes Basicas da Tarefa, para os

Estados Psicologicos Criticos e para os Resultados Pessoais e de Trabalho sao

calculados individualmente para cada

respondente, e sao considerados o0s

conceitos, conforme Quadro 18, para aescalade 1a 7.

VALORES CONCEITOS
Det1a4 Insatisfatorio

De 4,1 a5,9 Satisfatério
De6a? Muito satisfatorio

Quadro 18 — Escala de conceitos para as categorias de QVT
Fonte: Elaborado pelo autor

Para avaliacao da categoria Necessidade Individual de Crescimento — NIC, as
questdes apresentam caracteristicas normalmente presentes no trabalho e, que sao
desejaveis, porém os individuos tém opinides divergentes quanto a medida que
essas caracteristicas sao desejaveis no seu trabalho.

Os resultados sao calculados individualmente para cada respondente, porém,
como a categoria NIC ndo apresenta valores negativos, sdo considerados o0s

conceitos, conforme Quadro 19, para a escala de 4 a 10.

VALORES CONCEITOS
Ded4a7 Levemente desejavel

De7,1a8,9 Desejavel
De9a10 Muito desejavel

Quadro 19 — Escala de conceitos para a categoria NIC

Fonte: Elaborado pelo autor

Segundo Moraes e Kilimnik (1989) a analise de fidelidade do instrumento foi

realizada por Fernandes et al. (1988). Eles utilizaram o coeficiente alfa de Cronbach

e obtiveram resultados satisfatérios que asseguram a validade interna da escala.
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A Tabela 4 apresenta os escores médios para as Dimensdes Basicas da
Tarefa, apurados por Moraes e Kilimnik (1989) em pesquisa na area publica,
utilizando o questionario baseado no modelo Job Diagnostic Survey — JDS.

Tabela 4 —~Escores médios para as Dimensdes Basicas da Tarefa
DIMENSAO VH IT ST IR AU FI FE

Média de Pontos 5,08 5,24 5,68 5,96 5,16 5,29 5,10
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Moraes e Kilimnik (1989, p. 97)

A Tabela 5 apresenta os escores médios para os Estados Psicolégicos
Criticos, para os Resultados Pessoais e de Trabalho e para a Necessidade
Individual de Crescimento, apurados por Moraes e Kilimnik (1989) em pesquisa na
area publica, utilizando o questionario baseado no modelo Job Diagnostic Survey —
JDS.

Tabela 5 —~Escores médios para as variaveis de QVT
DIMENSAO PST PRR CRT |SGT MIT SPC SST SC SAS SSU | NIC

Média de Pontos 5,31 528 526 | 486 525 4,84 474 451 371 544 | 8,74
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Moraes e Kilimnik (1989, p. 97 e 101)

Os resultados da pesquisa de Moraes e Kilimnik (1989) foram utilizados
apenas como parametro de comparacao das medidas das variaveis de qualidade de
vida no trabalho. Trata-se de uma pesquisa realizada em 1989, época em que as
realidades organizacionais, sociais e culturais eram outras, porém, se trata de uma

pesquisa muito bem estruturada e que serviu de modelo para a presente pesquisa.
6.4 PROCEDIMENTO PARA COLETA DE DADOS

Os instrumentos foram submetidos e aprovados pelo Comité de Etica em
Pesquisa da UNITAU, conforme protocolo CEP/UNITAU n® 0454/02 (Anexo A), pela
Comissdo de Etica, pelo Departamento de Assisténcia Social e pelo Diretor Geral do
Instituto Pesquisas avaliado que assinou a autorizagdo no Termo de Consentimento

Livre e Esclarecido — Institucional (Anexo C).
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Entre os meses de junho e agosto de 2008, o pesquisador distribuiu 1.000
questionarios, juntamente com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido —
Individual (Anexo D), para os funcionarios deste Instituto. Na sede em Sao José dos
Campos — SP e na unidade de Cachoeira Paulista — SP, o pesquisador distribuiu os
questionarios e os termos pessoalmente aos funcionarios e, nas demais unidades
e/ou escritorios (Alcantara — MA, Atibaia — SP, Belém — PA, Brasilia — DF, Cuiaba —
MT, Fortaleza — CE, Natal — RN, Rio de Janeiro — RJ, Santa Maria — RS e Sao Paulo
— SP.), o pesquisador enviou 0s questionarios e os termos aos seus respectivos
administradores, instruiu-lhes e solicitou-lhes que explicassem a importancia da
pesquisa e a forma de preenchimento aos funcionarios das unidades e lhes
distribuissem os questionarios, juntamente com o termo.

Para devolugao dos questionarios e dos termos preenchidos, os funcionarios
foram instruidos a coloca-los numa urna lacrada, que foi instalada no prédio da
Administracdo em Sao José dos Campos, ou envia-los por malote ou ainda, entrega-
los ao administrador de sua unidade ou as secretarias de seu departamento, em
envelopes lacrados, separados do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido —

Individual, para assegurar o sigilo e preservar a identidade dos respondentes.
6.5 PROCEDIMENTO PARA ANALISE DE DADOS

Conforme Chamon (2006b), a exploragdo dos dados contidos no questionario
envolve, numa primeira etapa, sua codificacdo, que é a maneira como as respostas
sao identificadas e transcritas, permitindo a construcdo de gréaficos e o tratamento
estatistico, por isso as questdes devem ser concebidas de forma a facilitar a
codificacdo e o tratamento das mesmas, garantindo que ndo haja perda de

informacodes.
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A andlise estatistica dos dados sociodemograficos, de estresse, das
estratégias de enfrentamento e de qualidade de vida no trabalho é realizada pelo
software SPHINX, separadamente, para cada escala. Segundo Chamon (2006c), o
SPHINX é um software comercial, desenvolvido originalmente na Franca e,

posteriormente traduzido e adaptado para o portugués.

Para a classificagcao do nivel de estresse, foi utilizada a Escala Toulousaine
de Estresse — ETE, que considera a categoria global do estresse, por meio da soma
dos indices das quatro dimensdes da escala — fisica, psicoldgica, psico-fisioldgica e
de temporalidade.

Para identificar as estratégias de enfrentamento (coping), foi utilizada a
Escala Toulousaine de Coping — ETC, que considera as quatro estratégias
isoladamente — controle, apoio social, isolamento e recusa. Um indice global de
enfrentamento ndo é possivel para este instrumento, pois as estratégias podem ser
positivas ou negativas.

Para levantamento da qualidade de vida no trabalho, utilizou-se um
questionario baseado no modelo Job Diagnostic Survey — JDS, que considera como
variaveis para avaliacdo da QVT as Dimensdes Basicas da Tarefa, os Estados
Psicologicos Criticos, os Resultados Pessoais e de Trabalho e a Necessidade

Individual de Crescimento.
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7 RESULTADOS E DISCUSSAO

A amostra é composta de 242 trabalhadores de um Instituto de Pesquisas,
com sede no Vale do Paraiba Paulista e unidades e/ou escritérios em Alcantara —
MA, Atibaia — SP, Belém — PA, Brasilia — DF, Cachoeira Paulista — SP, Cuiab4d — MT,
Fortaleza — CE, Natal — RN, Rio de Janeiro — RJ, Santa Maria — RS e Séao Paulo —

SP. A sequir, sdo apresentadas algumas caracteristicas dessa amostra.
7.1 PERFIL SOCIODEMOGRAFICO DOS SUJEITOS

Na amostra pesquisada, foram identificados alguns dados pessoais e
funcionais como: sexo, idade, estado civil, escolaridade, tempo de trabalho no
Instituto, local onde trabalha, cidade onde trabalha, cargo e se exerce a atividade de
professor.

A idade média dos sujeitos participantes da amostra é de 47 anos e a grande
maioria reside com familiares (73,55%), trabalha em Sao José dos Campos
(78,09%), possui nivel superior (76,03%), trabalha em escritério (65,29%) e esta
trabalhando no Instituto ha mais de 10 anos (72,31%). Dessa forma, conclui-se que
os dados sociodemograficos da amostra sdao compativeis com os dados da
populacéo total do Instituto de Pesquisas avaliado.

As Figuras 8 a 17, a seguir, apresentam os graficos com o perfil

sociodemografico da amostra pesquisada.

7.1.1 Sexo

Nota-se, conforme Figura 8, que 58,26% da amostra sdo do sexo masculino e

que 41,32% sao do sexo feminino.
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Figura 8 — Distribuicdo dos sujeitos quanto ao sexo
Fonte: Dados de pesquisa

Em maio de 2008, o Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao
publicou o Boletim Estatistico de Pessoal n® 45, onde o percentual total de
servidores publicos federais do sexo masculino € de 56,1 % e do sexo feminino € de
43,9% (2008 apud RIBEIRO, 2008). Comparando-se com os dados da amostra da
pesquisa, Figura 8, nota-se que a amostra estd muito proxima da realidade nacional
para servidores publicos federais, porém, considerando-se a populacao total do
Instituto avaliado, composta de 1.065 sujeitos, verifica-se que 74,08% sao do sexo
masculino e 25,92% do sexo feminino. Isto significa que as funcionarias do sexo
feminino aderiram a pesquisa em maior numero que os funcionarios do sexo

masculino.

7.1.2 Idade

Considerando a populacao total do Instituto avaliado, observa-se que 28,27%
possuem de 23 a 45 anos, 31,92% possuem de 46 a 55 anos e 39,81% possuem
mais de 55 anos. Estes dados mostram que a idade média da populacao do Instituto

avaliado € bastante alta, inclusive, constatou-se que a idade média é de 49 anos.
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Observa-se na Figura 9 que 57,43% da amostra possuem mais de 46 anos de
idade, sendo que destes, 10,74% possuem mais de 55 anos. Dessa forma, constata-
se que quase metade dos respondentes da pesquisa se encontra na faixa dos 46 a
55 anos. Também constata-se que a idade média dos respondentes é de 47 anos,

um pouco abaixo da idade média de 49 anos para a populagéao total do Instituto.

Idade
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WmCuantidade 12 17 | 65 113 26
Percentual 4, 97% 7,02% 3,72% 26,86% 46,60% 10,745

Figura 9 — Distribuicdo dos sujeitos quanto a idade
Fonte: Dados de pesquisa

7.1.3 Estado Civil e Convivio Familiar

Quanto ao estado civil, constata-se que 68,18% dos funcionarios pesquisados
sdo casados, 14,36% sao solteiros, 13,22% sao desquitados, divorciados ou
separados e apenas 1,24 % sao viuvos, conforme apresentado na Figura 10.
Somente para termos de comparacao, considerando todos os funcionarios do
Instituto, 78,22% sdo casados, 16,15% sao solteiros, 4,51% sdo desquitados,

divorciados ou separados e 1,13% sao viuvos.
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Figura 10 — Distribuicdo dos sujeitos quanto ao estado civil

Fonte: Dados de pesquisa

Quanto a situagao de convivio familiar, constata-se que a grande maioria, ou

seja, 73,55% dos funcionarios pesquisados moram com sua familia, 13,22% moram

com os pais ou familiares, 5,79% moram sozinhos, 1,65% moram com amigos e

5,79% moram de forma diferente das anteriores, conforme apresentado na Figura

11.
Convivio Familiar
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Figura 11 — Distribuicdo dos sujeitos quanto ao convivio familiar
Fonte: Dados de pesquisa
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O convivio familiar e social esta relacionado a estilos de vida saudaveis, pois
contribui para o estabelecimento de relacées mais solidarias que podem ajudar a
lidar com os problemas de forma mais positiva (OPAS, 2008). Porém, quando ha
dificuldade para conciliar trabalho, familia e vida pessoal, podem ocorrer graves
consequéncias para os trabalhadores e para a organizacdo (TREMBLAY, 2005). Os
efeitos para os trabalhadores podem se traduzir em angustia, estresse, problemas
de saude e de relacdes familiares e afetivas, insatisfacao no trabalho, entre outros.
Para a organizacdo, os efeitos podem ser sentidos por meio do alto indice de
absenteismo, da diminuicado de motivagcao e rendimento, da resisténcia a mobilidade
e a promocgoes, da alta rotatividade de pessoal, da dificuldade de manter pessoal
competente, entre outros.

Conforme Tremblay (2005), varias pesquisas confirmam a logica de que a
interferéncia dos papéis ocorre nos dois sentidos, ou seja, se o trabalho tem

influéncia sobre a vida familiar, o inverso também é verdadeiro.

7.1.4 Escolaridade

Por se tratar de um Instituto de Pesquisas, o nivel geral de escolaridade de
seus funciondrios € alto, como pode ser observado na Figura 12. Do total da
populacdo pesquisada, 289, ou 27,14% possuem doutorado e varios destes,
possuem pos-doutorado; 149, ou 13,99% possuem mestrado e 317, ou 29,77%
possuem especializagao.

Observa-se também, que 76,03% da amostra do Instituto de Pesquisas
avaliado possuem nivel superior completo, apesar de apenas 53,72% da amostra

ocuparem cargos de nivel superior.
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Escolaridade
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Figura 12 — Distribuigao dos sujeitos quanto a escolaridade
Fonte: Dados de pesquisa

Ao comparar-se os percentuais da populacao total do Instituto avaliado, com a
amostra utilizada na pesquisa, nota-se que os percentuais estdo muito proximos,
como pode ser observado na Tabela 6.

Tabela 6 — Comparacao da escolaridade da populacao total com a amostra da pesquisa
Doutorado e

ESCOLARIDADE Especializacao Mestrado P6s-doutorado
Populacao Total 29,77% 13,99% 27,14%
Amostra 27,27% 17,77% 16,29%

Fonte: Dados de pesquisa
Essa proximidade percentual da populacdo total com a amostra é muito

relevante em uma pesquisa cientifica, pois confere maior confiabilidade a mesma.

7.1.5 Tempo de Trabalho na Empresa

Os funcionarios do Instituto de Pesquisas avaliado contratados até 5 de
outubro de 1983 possuem estabilidade de emprego, conquistada com a Constituicao
da Republica Federativa do Brasil de 1988 e, apds a Constituicdo, os funcionarios
efetivos s podem ser contratados por meio de concurso publico, o que garante a

estabilidade no emprego.
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Observa-se na Figura 13, que 72,31% da amostra trabalham no Instituto
avaliado a mais de 10 anos e que 51,24% da amostra trabalham a mais de 20 anos

no Instituto.
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Figura 13 — Distribuicao dos sujeitos quanto ao tempo de trabalho na empresa
Fonte: Dados de pesquisa

Estes dados ratificam os estudos realizados no Instituto que mostram que,
hoje 11,64% dos funcionarios ativos podem de aposentar. Em cinco anos, os
estudos mostram que 30,61% dos funcionarios ativos poderdo se aposentar e em
dez anos, 53,62% dos funcionarios ativos poderao se aposentar.

O cumprimento dos requisitos para aposentadoria ndo é garantia de que o
funcionario opte por aposentar-se, pois a legislacdo garante ao funcionario que
continuar trabalhando ap6s o cumprimento desses requisitos, o abono de
permanéncia que corresponde a devolucao do valor pago ao plano de seguridade
social do servidor publico federal. Dessa forma, o funcionario pode continuar
setenta anos de

trabalhando até completar idade, quando é aposentado

compulsoriamente, conforme determina a Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990.
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O Quadro 20 apresenta a quantidade atual de funcionarios, por cargo e, a
quantidade e porcentagem de funcionarios que ja cumpriram o0s requisitos
necessarios para se aposentar e os que terdo cumprido estes requisitos em 2014 e

em 2019, cumulativamente.

Total de Funcionarios que poderao se aposentar
Cargo Funcionarios | ;e % hoje Em 5 %5anos | EM™10 I 10anos

anos anos
Analista em C&T 123 15 12,20% 49 39,84% 75 60,98%
Assistente em C&T 196 27| 13,78% 80 40,82% 131 66,84%
Auxiliar Em C&T 26 2 7,69% 10 38,46% 20 76,92%
Pesquisador 188 36| 19,15% 75 39,89% 112 59,57%
Tecnologista 311 30 9,65% 70 22,51% 141 45,34%
Técnico 219 14 6,39% 42 19,18% 92 42,01%
Auxiliar Técnico 2 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
Total Geral 1.065 124| 11,64% 326 30,61% 571 53,62%

Quadro 20 — Funcionarios que poderao se aposentar em 2009, 2014 e 2019
Fonte: Elaborado pelo autor

A situacao apresentada na Tabela 19 é muito preocupante, pois a reposicao
destes funcionarios e, de todo conhecimento tacito e explicito que eles possuem,
nao € tarefa facil. A reposicao precisa ser feita com antecedéncia, pois o novo
funcionario precisara “aprender” seu trabalho com o funcionario que esta se
aposentando. Se isso nao acontecer, muito do conhecimento, principalmente o
tacito, pode ser perdido. Os conhecimentos adquiridos pelos pesquisadores e
tecnologistas sdo em grande parte aprendidos na acao, isto é, na aplicacao de
conhecimentos teoricos no fazer.

Formar um profissional nas areas de pesquisa do Instituto é demorado e
exige muito tempo. Assim, é imprescindivel que se fagca um planejamento e, que se
criem novas vagas para nao perder os investimentos ja feitos pelo pais na formacao
destes profissionais. Muito do que se faz no Instituto de Pesquisas avaliado é

engenharia e isto nem sempre é publicado na literatura aberta.
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7.1.6 Local onde Trabalha

Quanto ao local de trabalho, no campo outros estdo considerados
funciondrios que exercem suas atividades em mais de 2 ambientes, como por
exemplo escritdrio e laboratério, ou escritério e oficina.

A Figura 14 mostra que 65,29% dos funcionarios que participaram da amostra

trabalham em escritério, ou seja, a maioria.
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Figura 14 — Distribuigcdo dos sujeitos quanto ao local de trabalho
Fonte: Dados de pesquisa

Conforme a Organizagdo Pan-Americana da Saude — OPAS, o ambiente e a
saude sao interdependentes e inseparaveis (OPAS, 2008), por isso o0 ambiente de
trabalho deve ser monitorado sistematicamente para assegurar beneficios a saude
dos funcionarios das empresas.

No Brasil, a preocupagdo da sociedade com relacdo a protegdo do
trabalhador e, em especial, a eliminagao de riscos no ambiente de trabalho é muito
grande. Para este fim existem varias questdes legais como normas

regulamentadoras de controle dos riscos ocupacionais, servicos especializados de

seguranca e medicina do trabalho, programas de controle médico e saude
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ocupacional, programas de prevencgao de riscos ambientais, entre outros (LIMONGI-
FRANCA, 1996).

No Instituto avaliado a preocupacdo com o ambiente de trabalho e com a
seguranca do trabalhador é muito grande. Na unidade de Sao José dos Campos, o
Instituto possui um ambulatério médico muito bem equipado, que conta com médico,
enfermeira e, inclusive, ambulancia de plantdo. Os procedimentos sdo normatizados
pela Resolugcdo RE/DIR-492, “Acidente em Servico e Primeiros Socorros”, que
estabelece critérios, atribuicdes e responsabilidades para a concessao de beneficios
aos servidores acidentados em servico, a prestagdo de primeiros SOCOrros aos
funcionarios e a nao funcionarios do Instituto, vitimas de acidentes e males subitos,
em suas dependéncias.

O Instituto conta com a Comissao Interna de Prevencao de Acidentes - CIPA,
em cumprimento a Norma Regulamentadora — NR 05, da Secretaria de Seguranca e
Saude no Trabalho e, em 2007 foi criada a Gestdo de Engenharia de Seguranca e
Medicina do Trabalho — GESMT, com as atribuicbes de supervisionar, coordenar e
orientar tecnicamente os servicos de engenharia e seguranga no trabalho, planejar,
desenvolver e implantar técnicas relativas ao gerenciamento e controle de riscos,
vistoriar, avaliar, realizar pericias, executar as Normas Regulamentadoras da
Secretaria de Seguranca e Saude no Trabalho, entre outras atribuicoes.

Anualmente, a CIPA, em conjunto com a GESMT, promove a Semana Interna
de Prevencao de Acidentes do Trabalho — SIPAT, com objetivo de conscientizar os
trabalhadores, além de outros programas relacionados a segurancga do trabalho.

Existem ainda, a Comissdo Permanente de Quimica, a Comissdo Permanente

para Protecdo Radiolégica e a Comissdao de Andlise e Acompanhamento das
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Atividades Insalubres e Periculosas, que sao responsaveis pelo monitoramento do

ambiente de trabalho.

7.1.7 Cidade onde Trabalha

A Tabela 7 apresenta o total dos funcionarios do Instituto avaliado,
distribuidos por unidade. Nota-se que Sao José dos Campos concentra 68,45% dos
funcionarios, ou seja, a grande maioria.

Tabela 7 — Distribuicdo da populacao total por cidade onde trabalha

CIDADE Sao José dos Cachoeira e . Santa
TRABALHA Campos  Paulista cuiaba  Natal Maria Fortaleza  Outras
Quantidade 729 232 26 20 8 9 21
Percentual  68.45%  21.78%  2.44%  3.76%  075%  0.85%  1.97%

Fonte: Dados de pesquisa

A cidade onde se trabalha ou se vive também é responsavel pela saude e
qualidade de vida da populacdo. A OPAS (2008) considera como cidade saudavel
aquela em que a saude de seus cidadaos é priorizada por seus dirigentes, com o
objetivo de uma melhor qualidade de vida. Conforme definicdo da Organizacao
Mundial da Saude — OMS, cidade saudavel “é aquela que coloca em pratica de
modo continuo a melhoria de seu meio ambiente fisico e social utilizando todos os
recursos de sua comunidade” (OPAS, 2008).

A Figura 15 apresenta os funcionarios que participaram da amostra,
distribuidos pelas varias unidades do Instituto de Pesquisas avaliado. Na coluna
outras, considera-se os funciondrios das unidades e/ou escritérios de Alcantara —
MA, Atibaia - SP, Beléem — PA, Brasilia — DF, Rio de Janeiro — RJ e Sdo Paulo — SP.

Observa-se na Tabela 7, que 90,23% dos funcionarios trabalham no Vale do
Paraiba Paulista, e na Figura 15, que 90,49% da amostra trabalham em Sao José

dos Campos e Cachoeira Paulista, ou seja, no Vale do Paraiba Paulista. Estes
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dados ilustram o quanto a amostra corresponde com a realidade do Instituto de
Pesquisas avaliado.

O Vale do Paraiba Paulista € uma das regides mais ricas do pais, concentra
grande numero de industrias e empresas das mais variadas areas de atividade,

principalmente servigos e alta tecnologia.
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Figura 15 — Distribuigao dos sujeitos quanto a cidade onde trabalha
Fonte: Dados de pesquisa

Nota-se que, percentualmente, os funcionarios de Sao José dos Campos,
Cuiaba, Santa Maria e Fortaleza tiveram participacdo mais efetiva na pesquisa, mas
mesmo assim a amostra ficou compativel com a realidade do Instituto avaliado, com

relacdo a cidade onde trabalha.

7.1.8 Cargo

A quantidade e o percentual da amostra distribuida por cargo € apresentada
na Figura 16. Nota-se que 53,72% da amostra ocupam cargo de nivel superior,
apesar de 76,03% da amostra possuirem nivel superior completo, conforme ja

comentado no Capitulo 7.1.4.
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Figura 16 — Distribuigao dos sujeitos quanto ao cargo
Fonte: Dados de pesquisa

Considerando-se a populacao total do Instituto de Pesquisas avaliado, temos

a situacao descrita na Tabela 8.

Tabela 8 — Distribuicdo da populacao total por cargo

Assistente Analista em

CARGO em C&T CaT Tecnologista Técnico Pesquisador Auxiliar
Quantidade 196 123 311 219 188
Percentual 18,40% 11,55% 29,20% 20,56% 17,65% 2,63%

Fonte: Dados de pesquisa

Comparando-se os dados da Figura 16, que apresenta a amostra distribuida

por cargo, com os dados da Tabela 5, que apresenta a populagéo total do Instituto

distribuida por cargo, constata-se que os funcionarios da area de gestdo, ou seja,

assistentes em C&T, analistas em C&T e auxiliares, foram os que mais contribuiram

proporcionalmente para a formacdo da amostra dessa pesquisa, pois a soma dos

cargos da area de gestao corresponde a 52,47% da amostra e, considerando a

populacdo total, a area de gestdo do Instituto corresponde a 32,58% dos

funcionarios.
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7.1.9 Exerce Atividade de Professor

O Instituto de Pesquisas avaliado oferece cursos de mestrado e doutorado,
especificos em sua area de atuagdo. Os professores destes cursos sao
pesquisadores e tecnologistas do proprio Instituto, no total 207 funcionarios, além de

21 professores externos.
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Figura 17 — Distribuicdo dos sujeitos quanto a atividade de professor
Fonte: Dados de pesquisa

Para um total de 1.065 funcionarios do Instituto, 207 exercem a atividade de
professor no préprio Instituto, ou seja, 19,44% do total. Comparando-se com o
percentual de professores que participaram da amostra, 19,83%, conforme Figura
17, percebe-se que a amostra esta extremamente fiel a realidade do Instituto

avaliado.
7.2 ANALISES DE ESTRESSE

Nas Figuras 18 a 22, as barras em vermelho indicam os individuos com niveis

de estresse acima da média da populagao brasileira. Essa média foi apurada,
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conforme abordado no Capitulo 6.3, por meio do estudo de Stephenson (2001 apud

STEPHENSON; CHAMON, 2005), detalhado anteriormente na Tabela 2 (p. 97).

7.2.1 Estresse Fisico

A partir de estimulos internos (como alegria, tristeza, angustia e medo) ou
externos (como frio, calor, trabalho e ambiente social) pode se desencadear varias
reacdes no organismo por meio do sistema nervoso, endécrino, imunolégico,
estimulagdo do hipotalamo e sistema limbico. Essas reagdes sdo as manifestagcoes
fisicas do estresse e sdo percebidas como dores de barriga, taquicardia, tremores,
problemas intestinais, crises de hipertensao, choro, boca seca e dificuldade de
respirar (CHAMON, 2006a). Nessa pesquisa foi apurada a média de 17,7 pontos
para as manifestagbes percebidas como estresse fisico, e a média da populagao
brasileira é 22,5 pontos. A Figura 18 representa graficamente os valores apurados,

sendo que quanto maior a pontuag¢ao, maior o nivel de estresse fisico percebido.

Estresse Fisico
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Figura 18 — Representagéo grafica das manifestacdes fisicas do estresse
Fonte: Dados de pesquisa
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Observa-se no grafico que 22,31% da amostra, ou seja, 54 sujeitos
apresentam manifestagdes fisicas do estresse acima da média da populacdo
brasileira. Este dado é preocupante porque os sintomas do estresse fisico podem
evoluir para doengas como infarto do miocardio, arteriosclerose, gastrites, Ulceras e

problemas de pele (SANTOS, 2007).

7.2.2 Estresse Psicologico

As manifestacbes psicolégicas do estresse apresentam sintomas como
preocupacao, soliddo, cansaco, apatia, ansiedade, indiferenga emocional, falta de
concentracao, falta de controle, perda da auto-estima, sentimento de impoténcia
diante de situagdes, incompreensao, isolamento, podendo chegar a depressao
(CHAMON, 2006a; SANTOS, 2007).

A média de pontos para o estresse psicologico, apurada por essa pesquisa,
foi de 28,2, representada graficamente na Figura 19, a seguir. A média da populacao
brasileira € de 26,6 pontos e a pontuacdo mais alta indica nivel de estresse
psicolégico mais elevado.

Nessa pesquisa, observa-se que 67,76 % da amostra estd abaixo da média
da populacgao brasileira, porém, 32,24% da amostra, ou seja, 78 sujeitos apresentam
sintomas das manifestacoes psicologicas do estresse, acima da média da populacéo
brasileira, 0 que sugere sinais de sofrimento mental.

O sofrimento mental pode ser decorrente de pressdes psicolégicas e estas
podem ser decorrentes da organizag¢ao do trabalho e de mudangas organizacionais
que, por sua vez, podem causar sentimentos de apreensdao, nervosismo,

preocupacgéo e medo.
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Estresse Psicologico

Menosde 15 15a20 21a26,6 26,7230 31a3b I6ad4d 41 & mais
Cuantidade 34 76 54 77 30 15 6
Percentual 14,05% 31,40% 22,31% 11,16% 12, 40% B,20% 2,48%

Figura 19 — Representacao grafica das manifestagdes psicoldgicas do estresse
Fonte: Dados de pesquisa

7

Conforme Dejours (1988), o sofrimento mental ndo é reconhecido pela
organizacdao como doencga. Por este motivo, o trabalhador ndo pode se afastar do
trabalho e o sofrimento tende a aumentar progressivamente. Sao sintomas que
podem levar a depressdo e, até mesmo a doencas psiquicas mais graves. Os
tratamentos psiquiatricos sem acompanhamento psicoldégico tratam o problema

paliativamente, sem, no entanto, cura-los.

7.2.3 Estresse Psico-fisiolégico

Tensdo, perda de interesse, pessimismo, insbnia ou SonNo excessivo,
pensamento abstrato prejudicado, agitacdo, perda da meméria, cansaco, falta de
energia sdo algumas das manifestagdes psico-fisioldgicas do estresse.

De um total de 25 pontos, que indica a pontuacdo maxima para a

manifestacdo do estresse psico-fisioldégico, conforme escala utilizada, apurou-se
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nessa pesquisa a média de 11,4 pontos, conforme representado na Figura 20, sendo

gue a média da populagao brasileira é de 13,6 pontos.

Cuantidade
Percentual
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6ald

112136
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21 & mais
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Figura 20 — Representagao grafica das manifestacdes psico-fisioldgicas do estresse
Fonte: Dados de pesquisa

A pesquisa aponta que 30,17% da amostra, ou seja, 73 sujeitos estdo acima

da média da populacédo brasileira e podem apresentar disturbios psico-fisiologicos

variados.

Segundo Dejours (1988), a organizacao do trabalho pode ser a causa de uma

fragilizacdo somatica nos individuos e esta fragilizacdo pode gerar distarbios psico-

fisiolégicos. As cobrangas do trabalho, a competitividade, a multifuncionalidade na

execucao das tarefas, entre outros, geram um desgaste psiquico e este, ndo

encontrando solugcdo mental

adequada, desencadeia desordens enddécrino-

metabdlicas no organismo, que sdo o principio de uma doenca somatica. Nota-se

que alguns trabalhadores ja apresentam sintomas deste nivel de estresse.
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7.2.4 Estresse de Temporalidade

As manifestagcées de temporalidade se caracterizam por esquecimentos em
geral, dificuldades para se organizar ou planejar seu tempo, inquietude,
preocupac¢oes em demasia com o futuro, entre outros.

No Instituto de Pesquisas avaliado, 32,21% da amostra, ou seja, 78 sujeitos
estdo acima da média da populagdo brasileira e apresentam manifestacbes de
estresse de temporalidade, que podem causar consequéncias sociais e psicolégicas,
afetando a adaptacdo psicossocial do individuo (SANTOS, 2007), podendo
comprometer sua vida pessoal e profissional, causando impacto na sua
produtividade.

Nessa pesquisa, a pontuagao média foi de 12,4 pontos e os valores apurados

estdo ilustrados na Figura 21. A média da populagéo brasileira, considerada, é de

14,6 pontos.
Manifestagoes de Temporalidade
Menosde 6 6ald 113146 14,7220 21 e mais
Quantidade 12 85 67 71 7
Percentual 4,95% 35,12% 27.69% 29,34% 2 B9%

Figura 21 — Representacao gréafica das manifestagcoes de temporalidade do estresse
Fonte: Dados de pesquisa
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7.2.5 Estresse Global

O estresse global é avaliado por meio da soma de todos os resultados para o
estresse, considerando as manifestacées de estresse fisico, psicolégico, psico-
fisiologico e de temporalidade.

Todas essas manifestagcdes e seus sintomas sdo descritas por Selye (1965)
em seu estudo sobre a Sindrome da Adaptacdo Geral — SAG, sendo que
dependendo do nivel de estresse, o individuo pode se enquadrar na fase de alerta,
na fase de resisténcia ou na fase de exaustédo, conforme Quadro 2 (p. 32), podendo
ter como consequéncias, graves problemas de saude como hipertensédo, infarto do
miocardio, arteriosclerose, depressao, apatia, perda da meméria, falta de energia,
podendo chegar ao falecimento.

Essa pesquisa apurou a pontuagdo média de 64,7 pontos, sendo que a média
da populagao brasileira é 77,3 pontos. A Figura 22 representa os valores para o

estresse global, apurados.

Estresse Global

100
90
&80
70
60
L0
40
20

20
10

Menosde 40 40a60 61a77,32 7742100 101 e mais

Cuantidade 23 a5 =11 52 14
Percentual 5,49% 38,26% 23,97% 21,49% 5,79%

Figura 22 — Representacao grafica do estresse global
Fonte: Dados de pesquisa
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O resultado para o estresse global aponta que 27,28% da amostra, ou seja,
66 sujeitos do total de 242 estdo acima da média da populacdo brasileira, em
relacdo ao estresse e necessitam de cuidados especiais, pois apresentam alguma
ou algumas das manifestacdes de estresse em maior ou menor grau.

A Figura 23, a seguir, apresenta uma sintese dos resultados apurados para o
estresse, apontando o percentual e o total de sujeitos da amostra que apresentam

manifestacdes do estresse acima da média da populacao brasileira.

Estresse
60%
A40%
32,24% 30.17% 32,21%
' 27,28%
22,31%
20%
0%
Fisico 54 Psicologico 78 Psico-fisiolégico 73 Temporalidade 78 Global 66

Figura 23 — Individuos da amostra com niveis de Estresse acima da média brasileira
Fonte: Dados de pesquisa

A Tabela 9 apresenta uma comparacdo dos dados médios de estresse,
apurados pela pesquisa de Stephenson (2001 apud STEPHENSON; CHAMON,

2005), com os dados apurados nessa pesquisa.

Tabela 9 — Comparacao dos escores médios para as diferentes dimensdes do estresse

Fisico Psicolégico _ Psico- Temporalidade Global
f|S|oIog|co
Média de Pontos
de Stephenson 22,5 26,6 13,6 14,6 77,3
Media de Pontos 17,7 23,2 11,4 12,4 64,7

dessa Pesquisa

Fonte: Stephenson (2001 apud STEPHENSON; CHAMON, 2005) e dados de pesquisa

A comparacdo dos escores médios de estresse, apurados pela pesquisa de

Stephenson (2001 apud STEPHENSON; CHAMON, 2005), com os dados apurados



124

nessa pesquisa é representada graficamente na Figura 24. Nota-se que a presente
amostra obteve em todos os itens pesquisados, niveis de estresse mais baixos que

a média nacional.

Estresse
Comparacao com a MédiaBrasileira
20 i
4,7
&0
40
22,5 26,6 539
17,7

) | - S 1 198 124

Fisico Psicologico  Psico-fisioldgico Temporalidade Global

B Meédiada populacdo brasileira W Meédiada amostra dessa pesguisa

Figura 24 — Estresse — Comparagdo com a média brasileira
Fonte: Dados de pesquisa

Dessa forma, conclui-se que a amostra do Instituto de Pesquisas avaliado
encontra-se menos estressada que a populacdo brasileira em geral. E importante
ressaltar que se analisar cada nivel de estresse avaliado na escala,
aproximadamente 33% da amostra apresenta comprometimento e sintomas préprios
do tipo de estresse (fisico, psicolégico, psico-fisiolégico e temporalidade). Assim, ter
um programa que auxilie os funcionarios no tratamento e prevengao do estresse é
fundamental no Instituto avaliado.

Em seguida, sdo apresentados os resultados apurados para as estratégias

que a amostra utiliza no enfrentamento do estresse.
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7.3 ANALISES DAS ESTRATEGIAS DE ENFRENTAMENTO

As estratégias de enfrentamento (coping), conforme a Escala de Toulousaine
de Coping — ETC, estao representadas nas Figuras de 25 a 28, a seguir, com seus
respectivos escores. As estratégias de controle e de apoio social sdo positivas e, por
este motivo, estdo representados na cor verde os individuos com niveis acima da
média da populacido brasileira, conforme o estudo de Stephenson (2001 apud
STEPHENSON; CHAMON, 2005), apresentado no Capitulo 6.3 (p. 97-98). Ja, as
estratégias de isolamento e de recusa sao negativas e, por este motivo, estdo
representados na cor vermelha os individuos com niveis acima da média da
populacao brasileira. A média da populacao brasileira com relacao as estratégias de
enfrentamento  (coping), conforme estudo de Stephenson (2001 apud

STEPHENSON; CHAMON, 2005), esta detalhada na Tabela 3 (p. 98).

7.3.1 Controle como Estratégia de Enfrentamento

A estratégia de controle é positiva, pois representa a tentativa de controle da
situacao pela acao e pela emocao, e caracteriza-se pela:

[...] regularizagdo das atividades mentais, comportamentais e de
reagoes emocionais. O individuo tenta dominar a situacdo, seja
evitando decisbes precipitadas, sem refletir (regulacdo das
atividades), seja planejando (controle cognitivo), disfarcando suas
emocgbes ou controlando o péanico ou medo (controle emocional)
(CHAMON, 200643, p. 8).

Nessa pesquisa, foi apurada a média de 58,7 pontos para a estratégia de
controle e a média da populacao brasileira € 62,9 pontos. Os valores médios estao

ilustrados na Figura 25.



126

Estratégia de Controle

Menosde 55 55 =60 6l1a629 63a70 71 & mais

Quantidade 74 54 39 55 20

Fercentual 30,58% 23,31% 16,12% 22,73% 2,26%

Figura 25 — Representacao grafica do controle como estratégia de enfrentamento
Fonte: Dados de pesquisa

Da amostra pesquisada, 30,99%, ou seja, 75 sujeitos estdo acima da média
da populagcao brasileira e procuram manter o controle da situacdo, ndo tomando
decisdes e atitudes precipitadas, procuram refletir, assimilar a situacdo, examinam
as circunstancias e procuram informacdes que permitam compreender o contexto e

buscar outras formas de solugéo para o problema.

7.3.2 Apoio Social como Estratégia de Enfrentamento

O apoio social também ¢é considerado como estratégia de enfrentamento
positiva, pois associa aspectos cognitivos do apoio social, como a cooperacédo, a
ajuda a informacéao e o apoio afetivo. Caracteriza-se pela demanda, pela solicitacao
e pela procura de ajuda.

[...] Essa ajuda pode se dar por meio de conselhos, informagdes ou
de consolo, de didlogos e de escuta de outras pessoas. Esse campo
inclui também a participagdo. A pessoa procura cooperar em
atividades coletivas, buscando, assim, uma inter-relagdo com os
outros (CHAMON, 20064, p. 8).
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Para a estratégia de apoio social, a média de pontos apurada nessa pesquisa
foi de 33,0 e a média da populagao brasileira é 37,5 pontos. Os valores estao

apresentados na Figura 26.

Estratégia de Apoio Social

70

Menosde 25 25a30 31a35 362375 37,6245 46 & mais
Quantidade 35 50 56 29 62 10
Percentual 14,47% 20,66% 23,14% 11,98% 25,62% 4,13%

Figura 26 — Representacao grafica do apoio social como estratégia de enfrentamento
Fonte: Dados de pesquisa

O apoio social é uma forma de enfrentamento importante e benéfica. Na
amostra pesquisada, nota-se que 72, ou seja, 29,75% dos sujeitos estdo acima da
média da populacdo brasileira e procuram por ajuda e conselhos, pelo apoio de
colegas e amigos, compartilham com familiares ou amigos suas angustias. Este fator
amortiza o estresse negativo e os seus sintomas.

Conforme Chanlat (2005), atualmente tem-se estudado muito acerca dos
beneficios do apoio social a saude dos individuos. O apoio do conjuge, da familia,
dos amigos, dos superiores, dos colegas e dos subordinados, pode melhorar e
amortecer os problemas cotidianos, enquanto sua falta conduz a consequéncias

diversas que, em sua maioria agravam o estresse.
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7.3.3 Isolamento como Estratégia de Enfrentamento

O isolamento é considerado como estratégia de enfrentamento negativa, e,
embora amorteca o estresse, ndo permite um bom manejo do estresse, podendo
trazer graves consequéncias ao individuo, pela fuga dos problemas.

Conforme Chamon (20064, p. 8), a estratégia de isolamento

[...] consiste em fechar-se em si mesmo, o que significa uma ruptura
das atividades e das interagées com o outro. O individuo foge da
situacédo e do problema (isolamento social e comportamental). Na
tentativa de eliminar ou esquecer as aflicbes, a pessoa pode refugiar-
se em sonhos e fantasias (isolamento mental). Nesse campo, pode
adotar, também, condutas de compensacao por meio do alimento,
alcool e drogas.

A média apurada nessa pesquisa para a estratégia de isolamento € a de 31,4
pontos, que é exatamente igual a média da populacao brasileira. Os valores estao

ilustrados na Figura 27.

Estratégia de Isolamento

Menosde 20 202314 31,5240 41 a50 51 e mais

Quantidade 12 111 92 22 5

Fercentual 4,955 45,87% 38,02% 5,09% 2,07%

Figura 27 — Representagao grafica do isolamento como estratégia de enfrentamento
Fonte: Dados de pesquisa

Observa-se que 49,18% da amostra, ou seja, 119 sujeitos estdo acima da

média da populacao brasileira e estao suscetiveis a reacdes de agressividade nas
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relacdes interpessoais, comportamentos de compensacao ou de fuga, como o uso
de bebidas, drogas, medicamentos e fumo em excesso. Além disso, o individuo
pode ficar indiferente diante das dificuldades, ignorando-as e recusando-se a aceita-
las. As estratégias de isolamento sdo descritas no trabalho de Dejours (1994) como
estratégias defensivas, utilizadas pelos individuos quando estdo em sofrimento no
ambiente de trabalho, como forma de ocultar o sofrimento, evitar o conflito e as
ocasides em que o conflito possa acontecer. O autor cita as seguintes: desvencilhar-
se das responsabilidades e ndo tomar novas iniciativas; assumir atitude de
isolamento maximo, de siléncio frente ao superior hierarquico e, em alguns casos,
frente aos colegas; adotar postura de desconfianca sistematica, com sentimento de
perseguicdo e hostilidade dos outros para consigo; passar diretamente ao nivel
superior, desconsiderando seu superior imediato; enfrentar o sofrimento em siléncio;

€ recusar-se a cumprimentar os colegas, como forma de evitar o sofrimento.

7.3.4 Recusa como Estratégia de Enfrentamento

A recusa também é considerada como estratégia de enfrentamento negativa,
e, embora ajude a minimizar o estresse, ndo permite um bom manejo do mesmo e
pode trazer problemas para o individuo, por ndo enfrentar os problemas.

Para Chamon (20064, p. 8), a estratégia de recusa

[...] traduz a incapacidade de aceitar a realidade e o problema. O
individuo tenta negar a situagdo (denegacado). Ele se engaja em
outras atividades, procurando distrair-se, ou busca satisfacdo em
outros dominios de sua vida (distragdo). Esse campo inclui também,
como manifestagédo, a dificuldade de controlar-se e de expor suas
emocodes (alexitimia).

A média de pontos apurada para a estratégia de recusa a foi de 40,9 e a
média da populagéo brasileira é 39,2. Observa-se que a média dessa pesquisa esta

acima da média da populagédo brasileira, ilustrando que a amostra do Instituto de
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Pesquisas avaliado se utiliza mais da estratégia de recusa. Os valores estao

apresentados na Figura 28, a seguir.

Estratégia de Recusa

120 -
100
80
&0
40

20

Menosde 30 30=239,2 39,2a50 51a60 61 e mais

Quantidade 12 96 105 27 2

Fercentual 4,953% 39,67% 43,39% 11,16% 0,83%

Figura 28 — Representacao grafica da recusa como estratégia de enfrentamento
Fonte: Dados de pesquisa

A recusa € uma resposta adaptativa e de sobrevivéncia. O individuo a utiliza
na tentativa de evitar o confronto com a realidade de ameaca. No caso dessa
pesquisa, na tentativa de negar o problema, 55,38% da amostra, ou seja, 134
sujeitos estdo acima da média da populagao brasileira e se utilizam de subterfugios
como: ignorar as situagdes, procurar ndo pensar no problema, distrair-se com outras
atividades mais agradaveis, entre outras.

Conforme Dejours (1988) a recusa também é uma tentativa de ocultar o
sofrimento e, pode levar o individuo a algumas descompensacoes psiconeuroticas
que podem resultar em dificuldades de manter o equilibrio mental, inclusive,

interferindo no ritmo de trabalho.
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A Figura 29, a seguir, apresenta uma sintese dos resultados apurados para
as estratégias de enfrentamento, apontando o percentual e o total de sujeitos da
amostra que se utilizam das estratégias de enfrentamento, considerando a média da

populacao brasileira.

Enfrentamento
60% - 55,38%
49 183%
40% -
30,99% 29,75%
20% -
0% -

Controle 75 Apoio Social 72 Isolamento 119 Recusa 134

Figura 29 — Individuos da amostra com manifestagées do estresse acima da meédia brasileira
Fonte: Dados de pesquisa

A Tabela 10 apresenta a comparacédo dos dados médios para as estratégias
de enfrentamento apurados nessa pesquisa, com os dados médios apurados pela
pesquisa de Stephenson (2001 apud STEPHENSON; CHAMON, 2005).

Tabela 10 — Comparagao dos escores médios para as diferentes estratégias de
enfrentamento

Controle Apoio Social Isolamento Recusa
Média de Pontos
de Stephenson 62,9 37,5 31,4 39,2
Média de Pontos 58.7 33.0 314 409

dessa Pesquisa
Fonte: Stephenson (2001 apud STEPHENSON; CHAMON, 2005) e dados de pesquisa

A comparacao dos escores médios para as estratégias de enfrentamento
apurados nessa pesquisa, com 0s escores médios apurados pela pesquisa de

Stephenson é representada graficamente na Figura 30.
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Enfrentamento
a0 Comparacdo com a Média Brasileira
62,9
58,7
&0
409
a0 37,5 50,2 '
33,0 314 314
) - -
0
Controle Apoio Social Isolamento Reousa
= Mediada populacdo brasileira = Méediada amostra dessa pesquisa

Figura 30 — Enfrentamento — Comparacdo com a media brasileira
Fonte: Dados de pesquisa

Observa-se que as estratégias de controle e de apoio social sdo menos
utilizadas pela amostra do Instituto de Pesquisas avaliado que pela amostra da
populacdo brasileira. Constata-se também, que a estratégia de isolamento é
igualmente utilizada pelas duas amostras, e que os a estratégia de recusa é mais
utilizada pela atual amostra.

A utilizacdo das estratégias de enfrentamento, sejam elas positivas ou
negativas, ajuda a aliviar o estresse e a manter seus niveis mais baixos. Observa-se
que a amostra do Instituto de Pesquisas se utiliza muito dessas estratégias, o que
pode ter contribuido para o baixo nivel de estresse apurado por essa pesquisa, em
todas as suas dimensdes.

Devido a grande utilizacdo das estratégias de isolamento e de recusa,
apresentando inclusive indice igual e superior aos indices da populacdo brasileira,
respectivamente, conclui-se que as estratégias de enfrentamento utilizadas pela
amostra do Instituto de Pesquisas estao ligadas a alguma forma de fuga e negacéao

de problemas, na tentativa de ocultar o sofrimento. Embora essas estratégias, a
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principio, ajudem a minimizar o estresse, ndo permitem um bom manejo do mesmo e
podem trazer graves consequéncias para a saude do individuo, como as
descompensacdes psiconeuréticas que podem causar dificuldades de manter o
equilibrio mental e, consequentemente, o ritmo de trabalho.

Para se investigar estes resultados, é necessario realizar-se uma pesquisa

qualitativa com os sujeitos que utilizam essas estratégias negativas.

7.4 ANALISES BIDIMENSIONAIS DE ESTRESSE E ESTRATEGIAS DE

ENFRENTAMENTO

A analise bidimensional permite considerar duas variaveis e determinar uma
possivel correlagdo entre elas, entretanto, pode nao haver correlacao significativa,

como ocorre com as variaveis apresentadas no Quadro 21.

VARIAVEIS QUE NAO APRESENTAM CORRELAGAO SIGNIFICATIVA

Estresse X Estado Civil
Estratégia de Enfrentamento X Estado Civil
Estresse X Convivio Familiar
Estratégia de Enfrentamento X Convivio Familiar
Estresse X Esporte
Estratégia de Enfrentamento X Esporte
Estresse X Fumante
Estratégia de Enfrentamento X Local de Trabalho

Quadro 21 — Variaveis que nao apresentam correlagao significativa
Fonte: Dados de Pesquisa

As variaveis estado civil, convivio familiar, esporte e fumante nao apresentam
correlagdo com estresse e as variaveis estado civil, convivio familiar, esporte e local
de trabalho ndo apresentam correlacdo com estratégia de enfrentamento. Ou seja:
ser casado ou solteiro ndo determina alto indice de estresse ou o tipo de estratégia

de enfrentamento que o sujeito utiliza; o fato de conviver com a familia ou viver sem
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ela também nao influencia, no caso desta amostra, em ser estressado ou utilizar
qualquer tipo de estratégia; e, assim como, praticar esporte ou nao, ser fumante ou
nao, trabalhar no escritério, no laboratério ou na oficina ndo tém relacdo com os
indices de estresse ou tipo de estratégia utilizada.

Isto ndo quer dizer que estas variaveis nao sejam importantes para o aumento
ou diminuicao do estresse, como outros estudos tém mostrado, o fato é que, apenas
para esta amostra, as variaveis citadas ndo se correlacionaram com os indices de
estresse ou de estratégias de enfrentamento utilizadas.

Nas Tabelas de 11 a 24, a seguir, sdo apresentados varios estudos de analise

bidimensional entre variaveis diferentes.

7.4.1 Correlacao do Estresse com a variavel Sexo

Para uma margem de erro de 5%, nota-se que a média da categoria estresse
fisico € maior para a variavel sexo feminino do que para a variavel sexo masculino
(1-p= 95,95%) conforme Tabela 11, a sequir.

Tabela 11 — Correlacao do Estresse com a variavel Sexo

SEXO Fisico Psicoldgico fisliasllggi-co Temporalidade Global
Feminino 18,82 23,30 11,75 12,78 66,65
Masculino 16,96 23,11 11,21 12,12 63,40

MEDIA 17,73 23,19 11,43 12,39 64,75

Fonte: Dados de pesquisa

Observa-se que, para todas as dimensdes do estresse, o sexo feminino
apresenta média superior a apurada para o sexo masculino. Este resultado é
corroborado por varias pesquisas, como a de Palhano et al. (1996 apud HIROTA et
al., 2008), realizada com 152 atletas do sexo masculino e 149 do sexo feminino que
constatou niveis de estresse significativamente maiores para o sexo feminino em

relacdo ao sexo masculino. A Pesquisa de Ribeiro (2008), que também utilizou a
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Escala Toulousaine de Estresse — ETE, realizada com 147 funcionarios publicos
federais, sendo 35 do sexo masculino e 112 do sexo feminino, também apontou
niveis de estresse significativamente maiores para o sexo feminino.

Para Lipp, Malagris e Novais (2007) o nivel alto de estresse para o sexo
feminino apontado nas recentes pesquisas, pode ser resultante das expectativas da
sociedade em relacao a mulher que, atualmente, tem assumido varios papéis ao
mesmo tempo, como o de trabalhadora competente, de esposa exemplar, de mulher
sensual, de mae dedicada, de filha amorosa, entre outros.

No ambiente de trabalho, a mulher também tem assumido diferentes funcoes,
antes demandadas aos homens. O nivel de exigéncia das mulheres tem sido
grande, pois além das atividades no trabalho, elas acabam assumindo as obriga¢ées
da casa e dos filhos.

Conforme Chanlat (2005), pesquisas atuais junto a estudantes de gestado, a
gerentes e a populacdo em geral, atestam que a ambiguidade e os conflitos de
papéis que a mulher se vé obrigada a desempenhar, sao importantes fontes de
estresse no trabalho. Para o autor, quanto mais o papel estiver associado ao sexo
masculino, mais a mulher tentara neutralizar sua feminilidade no desempenho de
sua funcao.

Chanlat (2005) conclui que, no trabalho, o estresse feminino pode ser
desencadeado por cinco fatores principais: a discriminacao (emprego, carreira, rede
informal, salario); os papéis organizacionais; os estere6tipos e 0s preconceitos
sexuais; a relagao conflituosa entre o trabalho e a familia e, entre a carreira e a vida
privada; e o isolamento social. Estes fatores podem variar em quantidade e

qualidade, em fungéo do cargo ocupado, da organizacao e da sociedade.
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7.4.2 Correlacao da Estratégia de Enfrentamento com a variavel

Sexo

Nota-se que a média da categoria estratégia de enfrentamento do tipo apoio
social € maior para os funcionarios do sexo feminino que para os do sexo masculino
(1-p=99,98%), considerando uma margem de erro de 1%, conforme Tabela 12.

Tabela 12 — Correlacao da Estratégia de Enfrentamento com a variavel Sexo

SEXO Controle Apoio Social Isolamento Recusa
Feminino 59,08 34,99 31,68 41,59
Masculino 58,29 31,46 31,33 40,41

MEDIA 58,62 32,93 31,47 40,90

Fonte: Dados de pesquisa

Também se observa que, os funcionarios do sexo feminino se utilizam mais
de todas as estratégias de enfrentamento, inclusive isolamento e recusa, que apesar
de negativas ajudam a superar o problema.

Para as estratégias de enfrentamento, Ribeiro (2007) também utilizou a
Escala Toulousaine de Coping — ETC e os resultados apurados foram muito
semelhantes aos resultados dessa pesquisa, divergindo apenas na estratégia de
controle que, em sua pesquisa, obteve resultado significativamente mais alto para o
sexo masculino.

Conclui-se que, se as estratégias de enfrentamento ndo fossem tdo utilizadas
pelo sexo feminino, os niveis de estresse seriam ainda mais altos, para este sexo,
que os niveis apurados. Porém, cabe lembrar que, as estratégias de isolamento e
recusa sao negativas e, embora amortecam o estresse, elas ndao permitem um bom

manejo do mesmo e podem trazer problemas por ndo enfrentar os problemas.
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7.4.3 Correlacao do Estresse com a variavel Idade

Para uma margem de erro de 5%, nota-se que a categoria de estresse,
manifestacdo de temporalidade apresenta correlacdo com a variavel idade (1-p=
97,72%). Particularmente, a faixa entre 26 e 30 anos apresenta média
significativamente acima da média do grupo, conforme observa-se na Tabela 13, a
seqguir.

Tabela 13 — Correlacao do Estresse com a variavel Idade

IDADE Fisico  Psicologico ﬁs'::l'g;i'co Temporalidade  Global
Até 25 anos 16,67 20,92 10,83 12,00 60,42
26 a 30 anos 17,71 24,24 11,88 15,59 69.41
31a 35 anos 17,44 21,11 10,67 10,22 59,44
36 a 45 anos 18,05 24,08 11,75 12,89 66,77
46 a 55 anos 17,62 23,30 11,42 11,98 64,33
Mais de 55 anos 17,81 21,27 10,69 11,69 61,46

MEDIA 17,71 23,16 11,41 12,38 64,66

Fonte: Dados de pesquisa

As manifestacées de temporalidade caracterizam-se por dificuldade para se
organizar ou planejar seu tempo, inquietude, preocupag¢des em demasia com 0
futuro, entre outros. Essas caracteristicas sdo tipicas de jovens, em inicio de
carreira, com varias possibilidades de escolhas, o que pode explicar a média
significativamente alta para a faixa etaria entre 26 e 30 anos. E necessario que se
realizem atividades que possibilitem a reducédo da ansiedade destes trabalhadores.
Observa-se também que, o estresse global apresentou média significativamente

mais alta para esta faixa etaria.

7.4.4 Correlacao da Estratégia de Enfrentamento com a variavel

Idade

Para uma margem de erro de 5%, nenhuma categoria de estratégia de

enfrentamento é discriminada dentro das faixas etarias. Entretanto, conforme Tabela
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14, para as estratégias de isolamento e de recusa, a faixa até 25 anos apresenta
médias significativamente abaixo das médias do grupo e para a estratégia de apoio
social, apresentam média significativamente acima da média do grupo. Estes dados
mostram que estes funcionarios apresentam oOtima capacidade de manejar e
solucionar os problemas, pois lidam muito bem com as estratégias de
enfrentamento. Ja a faixa de 31 a 35 anos apresenta média significativamente acima
da média do grupo para a estratégia de recusa. Nota-se o processo transacional que
possibilita a percepgdo e interpretacdo correta e a utilizacdo adequada das
estratégias de enfrentamento.

Tabela 14 — Correlacao da Estratégia de Enfrentamento com a variavel Idade

IDADE Controle Apoio Social Isolamento Recusa
Até 25 anos 57,67 34,17 26,83 36,92
26 a 30 anos 56,59 32,65 32,06 40,76
31 a 35 anos 58,44 32,89 30,22 45,89
36 a 45 anos 58,20 32,74 31,46 40,20
46 a 55 anos 59,46 32,91 32,04 41,20
Mais de 55 anos 58,19 33,42 30,92 41,27

MEDIA 58,66 32,96 31,44 40,87

Fonte: Dados de pesquisa

As estratégias de isolamento e recusa sao negativas e, embora amortecam o
estresse, ndo permitem um bom manejo do mesmo e podem trazer problemas por
nao enfrentar os problemas. Isto quer dizer que os mais jovens lidam melhor com o
estresse que os sujeitos que estao na faixa de 31 a 35 anos, que se recusam mais a
enfrentar os problemas e procuram fugir da realidade.

E preciso fazer um trabalho qualitativo para investigar este resultado e

trabalhar com os sujeitos na faixa que usa mais as estratégias negativas.
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7.4.5 Correlacao da Estratégia de Enfrentamento com a variavel

Fumante

Nao ha correlagdo significativa entre a variavel fumante e a categoria
estresse, porém para uma margem de erro de 5%, nota-se que a categoria de
estratégia de enfrentamento de isolamento apresenta correlagdo significativa com a
variavel fumante (1-p= 98,21%), conforme Tabela 15. Particularmente, os fumantes
apresentam a estratégia de isolamento em nivel maior que os nao fumantes.

Tabela 15 — Correlacao da Estratégia de Enfrentamento com a variavel Fumante

FUMANTE Controle Apoio Social Isolamento Recusa
Sim 57,72 31,36 35,12 40,64
Nao 58,76 33,15 31,01 40,90
MEDIA 58,66 32,96 31,44 40,87

Fonte: Dados de pesquisa

Segundo o Instituto Nacional do Cancer — INCA, o tabagismo esta
enquadrado no grupo dos transtornos mentais e de comportamento decorrentes do
uso de substancia psicoativa e possui Classificacao Internacional de Doencgas — CID,
(INCA, 2007). Para a Organizacdo Mundial da Saude o cigarro é uma droga, pois
causa dependéncia fisica e psiquica (OPAS, 2008).

A estratégia de isolamento pode levar o individuo a adotar condutas de
compensacao como o uso de alcool, drogas, medicamentos e fumo em excesso, e,
no caso dessa pesquisa, o0 uso do cigarro pode ser uma conduta de compensacao,

na tentativa de esquecer as aflicbes e eliminar o estresse.

7.4.6 Correlacao do Estresse com a variavel Tempo de Trabalho na

Empresa

Para uma margem de erro de 5%, nota-se que a categoria de estresse,

manifestacdo de temporalidade apresenta correlagdo significativa com a variavel
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tempo de trabalho na empresa (1-p= 98,95%), particularmente, a faixa de 1 a 3 anos
apresenta média significativamente acima da média do grupo. Conforme
apresentado na Tabela 16, a seguir, também se observa que na categoria estresse
global, a faixa de 1 a 3 anos apresenta média acima da média do grupo.

Tabela 16 — Correlacao do Estresse com a variavel Tempo de Trabalho na Empresa
TEMPO DE

TRABALHO NA Fisico Psicolégico ﬁsFi’osl'ggi'co Temporalidade  Global
EMPRESA

Até 1 ano 16,62 20,23 10,23 10,54 57,62
1a 3 anos 14,50 23,60 11,20 17,40 66,70
3a5anos 18,56 22,92 11,64 12,40 65,52
5a 10 anos 18,42 23,79 11,68 12,68 66,58
10 a 20 anos 16,61 22,82 11,10 12,27 62,80
Mais de 20 anos 18,25 23,52 11,59 12,17 65,52
MEDIA 17,71 23,16 11,41 12,38 64,66

Fonte: Dados de pesquisa

Caracteristicas das manifestagcbes de temporalidade como inquietude,
preocupacoes em demasia como futuro sao tipicas dos individuos mais jovens e, 0s
funcionarios que trabalham ha menos tempo no Instituto avaliado, sdo os mais
jovens, por isso, este resultado esta relacionado aos resultados obtidos na
correlacao de estresse com a variavel idade, que apontou que a faixa de idade entre
26 e 30 anos apresenta média significativamente acima da média para a
manifestacdo de temporalidade, corroborando este resultado.

Em termos de organizacao do trabalho, deveria haver, por parte das chefias,
uma atencao especial em relacdo a este grupo, para que o trabalho fosse melhor
dimensionado. Esta organizacdo e os objetivos organizacionais ndo sdo bastante

claros para os jovens, o que pode dificultar seus niveis de produtividade.
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7.4.7 Correlacao da Estratégia de Enfrentamento com a variavel

Tempo de Trabalho na Empresa

Nenhuma categoria de estratégia de enfrentamento € discriminada dentro das
faixas de tempo de trabalho na empresa, para uma margem de erro de 5%.
Entretanto, para a estratégia de controle, a faixa de 3 a 5 anos apresenta média
significativamente acima da média do grupo. Para a estratégia de recusa, a faixa de
5 a 10 anos apresenta média significativamente abaixo da média do grupo, conforme
ilustra a Tabela 17.

Tabela 17 — Correlacao da Estratégia de Enfrentamento com a variavel Tempo de Trabalho

na Empresa
TEMPO DE
TRABALHO NA Controle Apoio Social Isolamento Recusa
EMPRESA
Até 1 ano 56,23 34,15 29,69 40,38
1 a3 anos 55,70 32,40 32,60 40,20
3 a5 anos 61,44 34,16 28,36 40,72
5a 10 anos 57,74 30,47 31,16 37,84
10 a 20 anos 59,73 33,27 29,73 39,65
Mais de 20 anos 58,29 32,90 32,90 41,98
MEDIA 58,66 32,96 31,44 40,87

Fonte: Dados de pesquisa

A estratégia de controle se caracteriza pela regulacao das atividades mentais,
pelo controle emocional e pelo controle cognitivo e, portanto, é considerada uma
estratégia positiva. Conforme apontado na pesquisa, os funcionarios que trabalham
de 3 a 5 anos no Instituto avaliado se utilizam mais dessa estratégia, procurando
controlar a situacdo, evitando decisées precipitadas, disfarcando o medo ou
procurando planejar suas agées.

A estratégia de recusa é negativa e, portanto, o resultado aponta que os
funcionarios entre 5 e 10 anos de trabalho no Instituto, sabem lidar melhor com os

problemas e aceitam melhor a realidade.
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De modo geral, pode-se dizer que, a medida que o tempo passa, em termos
de carreira, os funcionarios tendem a melhorar suas formas de lidar com o estresse
e enfrenta-lo. Seria interessante ter este enfoque para os préximos estudos, isto €,
estudar o desenvolvimento da carreira, 0 manejo do estresse e 0 desenvolvimento

de estratégias de enfrentamento.

7.4.8 Correlacao do Estresse com a variavel Local de Trabalho

Para uma margem de erro de 5%, nota-se que as categorias de estresse
global (1-p= 98,80%), psico-fisiolégico (1-p= 97,52%), psicoldgico (1-p= 97,80%) e
de manifestacdo de temporalidade (1-p= 99,73%) apresentam correlacédo
significativa com a variavel local de trabalho. Particularmente, os locais laboratério e
oficina apresentam niveis médios de estresse significativamente abaixo da média do
grupo. Estes dados podem ser observados na Tabela 18, a seguir.

Tabela 18 — Correlacao do Estresse com a variavel Local de Trabalho

.Ilfé) A(:;A-LEIE) Fisico Psicoldgico fis?c?llg;i-co Temporalidade Global
Escritorio 18,44 24,18 11,96 13,03 67,61
Laboratério 15,40 20,12 9,60 11,68 56,80
Oficina 15,33 18,33 8,89 8,00 50,56
Outros 16,96 22,32 11,02 11,50 61,80

MEDIA 17,71 23,16 11,41 12,38 64,66

Fonte: Dados de pesquisa

Estes dados mostram que, de modo geral, os funcionarios que trabalham em
laboratério e oficina apresentam menos estresse que os demais. Talvez, nestes
locais, os funcionarios tenham mais liberdade, independéncia e poder de decisdo no
planejamento e execucdo da tarefa, ou seja, possuem maior autonomia na
organizacao do trabalho, o que proporciona, conforme Walton (1973), oportunidade

para utilizar e desenvolver as capacidades humanas.
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Observa-se também, que os funcionarios que trabalham em escritério
apresentam nivel de estresse global significativamente mais alto que os funcionarios
que trabalham em laboratério, oficina ou outros. Neste caso, os funcionarios que
trabalham no escritério devem possuir menor autonomia na organizacdo de seu

trabalho.

7.4.9 Correlacao do Estresse com a variavel Cargo

Nota-se que, para uma margem de erro de 5%, a categoria de estresse fisico
apresenta correlacdo significativa com a variavel cargo (1-p= 98,87%).
Particularmente, o cargo de pesquisador apresenta média significativamente abaixo
da média do grupo, conforme Tabela 19.

Tabela 19 — Correlacéo do Estresse com a variavel Cargo

CARGO Fisico Psicoldgico fis?c?llg;i-co Temporalidade Global
Assistente em C&T 20,06 24,55 12,12 12,57 69,31
Analista em C&T 18,28 24,11 11,98 12,77 67,14
Pesquisador 15,38 23,16 11,41 13,78 63,72
Técnico 17,53 21,94 10,72 11,61 61,81
Tecnologista 16,23 22,05 11,02 12,00 61,30

MEDIA 17,88 23,39 11,57 12,53 65,37

Fonte: Dados de pesquisa

Nota-se também que, os funcionarios do Instituto que trabalham na area de
gestdo, tanto de nivel médio como de nivel superior, apresentam niveis
significativamente mais elevados para o estresse global. Essa pesquisa apurou que
16% da amostra sentem nao possuir Autonomia — AU, ou seja, independéncia,
liberdade e poder de decisdo sobre o planejamento e execucdo da tarefa.

Ter responsabilidades de gestdo no servigco publico é diferente de se ter a
mesma funcao na iniciativa privada. No servigco publico tudo € muito amarrado nas
legislacbes. Como gestor, os funcionarios ndo tém autonomia para compensar ou

punir qualquer um que esteja sob seu comando. Assim, o gestor deve administrar
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com cortes sucessivos de orcamento e, fazer com que seus subordinados trabalhem
sem poder recompensa-los ou puni-los, quando o trabalho ndo é feito. Isto pode
explicar o alto indice de estresse dos gestores.

Conforme observado, a correlacdo do estresse com a variavel local de
trabalho apontou que os funcionarios que trabalham em escritério possuem niveis
mais elevados para o estresse global. Como todos os funcionarios da area de
gestao trabalham em escritorio, verifica-se a inter-relagao entre essas variaveis.

Essa pesquisa, também apurou a insatisfagdo dos funcionarios com a
Variedade de Habilidades — VH, 17%, com a Identidade com a Tarefa — IT, 19% e
com o Significado da Tarefa — ST, 11%. Os funcionarios que avaliaram mal estas
dimensbes da tarefa ndo acreditam ter tarefas enriquecidas, sentem falta de
oportunidade para utilizar e desenvolver as capacidades humanas no trabalho e de
enxergar o resultado do trabalho e, ndo percebem a importancia da tarefa. Devido a
isso, outro aspecto que deve ser considerado € o enriquecimento da tarefa que,
segundo Herzberg (1968), consiste na ampliacdo das responsabilidades, dos
desafios e dos objetivos do cargo para tornar o cargo mais motivador e capaz de
satisfazer as necessidades individuais de estima e auto-realizacao e ajudar a reduzir

o estresse dos funcionarios da area de gestéo.

7.4.10 Correlacao da Estratégia de Enfrentamento com a variavel

Cargo

Na Tabela 20 nota-se que, para uma margem de erro de 5%, as categorias de
estratégia de enfrentamento apoio social (1-p= 99,87%) e recusa (1-p= 99,99%)

apresentam correlagao significativa com a variavel cargo.
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Tabela 20 — Correlacao da Estratégia de Enfrentamento com a variavel Cargo

CARGO Controle Apoio Social Isolamento Recusa
Assistente em C&T 57,83 34,26 33,89 43,29
Analista em C&T 60,74 34,68 31,00 41,67
Pesquisador 57,50 30,53 29,75 35,38
Técnico 59,58 34,39 31,08 43,75
Tecnologista 57,16 30,07 30,40 37,86

MEDIA 58,64 33,10 31,54 40,88

Fonte: Dados de pesquisa

Particularmente, os cargos de pesquisador e tecnologista apresentam as
médias mais baixas para todas as estratégias de enfrentamento. Isso mostra que os
profissionais que ocupam estes cargos no Instituto de Pesquisas avaliado lidam
melhor com as estratégias negativas, ou seja, de isolamento e de recusa, portanto,
procuram enfrentar o problema, aceitam melhor a realidade e ndo se utilizam de
condutas de compensacao. Porém, lidam pior com as estratégias positivas, ou seja,
de controle e de apoio social, que se caracterizam pela regulacdo das atividades
mentais, pelo controle emocional e cognitivo, pelo planejamento das acbes e pela
busca de apoio afetivo, conselhos e cooperacao.

Nota-se também que, os cargos de assistente em C&T e de técnico, ambos
de nivel médio, apresentam médias significativamente acima da média do grupo
para a estratégia de recusa, que se caracteriza por ser uma resposta adaptativa e de
sobrevivéncia, utilizada na tentativa de evitar o confronto com a realidade. Para isto,
o individuo procura ignorar as situagcdes, ndo pensar no problema, distrair-se com

outras atividades, entre outras.

7.4.11 Correlacao do Estresse com a variavel Escolaridade

Para uma margem de erro de 5%, nota-se na Tabela 21 que a categoria de
estresse fisico (1-p= 96,79%) e a categoria de manifestacao de temporalidade (1-p=

96,04%) apresentam correlagao significativa com a variavel escolaridade.
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Nota-se também, que a categoria ensino médio apresenta niveis de estresse
psico-fisioldgico e de manifestacdo de temporalidade significativamente abaixo da
média do grupo, 0 que demonstra caracteristicas favoraveis como otimismo,
interesse pela vida, tranquilidade, energia, boa capacidade de planejamento do
tempo, entre outras. A categoria de pés-doutorado apresenta nivel de estresse fisico
e psicolégico significativamente abaixo da média do grupo, o que demonstra
caracteristicas favoraveis quanto a aspectos fisicos, auto-estima, sentimento
positivo, controle da situacdo, amizade, compreensao, concentracéo, entre outras.

Tabela 21 — Correlacao do Estresse com a variavel Escolaridade

ESCOLARIDADE Fisico  Psicolégico ﬁs'i’;'gé’i'co Temporalidade  Global
Ensino Médio 15,56 21,00 9,48 10,32 56,36
Graduacao Incompleta 18,72 23,31 11,94 12,66 66,63
Graduacao Completa 20,08 24,95 11,95 13,45 70,42
Especializagao/ 18,41 22,97 11,55 11,71 64,64
Aperfeicoamento
Mestrado 17,53 24,56 12,07 13,77 67,93
Doutorado 15,22 22,48 11,09 12,35 61,13
Pés-doutorado 14,64 19,64 10,29 11,71 56,29

MEDIA 17,74 23,17 11,42 12,39 64,72

Fonte: Dados de pesquisa

A categoria graduacao completa apresenta niveis de estresse fisico,
psicolégico e global significativamente acima da média do grupo. Nota-se também
que, a categoria mestrado, apresenta o segundo maior nivel de estresse global, com
destaque para os niveis de estresse psico-fisiolégico e de temporalidade que estao
significativamente acima da média do grupo.

A falta de expectativas com relacdo a carreira pode ser um fator que contribui
para os niveis altos de estresse. No Instituto de Pesquisas avaliado muitos dos
funcionarios com graduacado completa e alguns com mestrado, possuem cargo de
nivel médio e ja se encontram na ultima classe e padrao do cargo, porém, nao existe

a possibilidade de progressao, pois para passar ao cargo de nivel superior, é preciso
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que o funcionario seja aprovado em um novo concurso publico. Este fato é motivo de

muito queixa por parte dos funcionarios que se encontram nesta situacgao.

7.4.12 Correlacao da Estratégia de Enfrentamento com a variavel

Escolaridade

Percebe-se na Tabela 22 que, para uma margem de erro de 5%, as
categorias de estratégia de enfrentamento apoio social (1-p= 95,81%), recusa (1-p=
99,99%) e isolamento (1-p= 95,50%) apresentam correlacdo significativa com a
variavel escolaridade.

Tabela 22 — Correlacao da Estratégia de Enfrentamento com a variavel Escolaridade

ESCOLARIDADE Controle Apoio Social Isolamento Recusa
Ensino Médio 62,08 34,80 31,40 44,92
Graduacao Incompleta 57,72 33,03 33,34 42,03
Graduacao Completa 56,39 34,87 33,39 44,34

Especializacao/

. 59,98 33,73 29,86 40,30

Aperfeicoamento
Mestrado 57,95 31,67 32,93 40,19
Doutorado 55,91 29,61 30,65 36,39
Pdés-doutorado 61,93 30,50 26,50 34,43
MEDIA 58,70 32,98 31,47 40,91

Fonte: Dados de pesquisa

Particularmente, a categoria de pds-doutorado apresenta média
significativamente abaixo da média do grupo para a estratégia de isolamento e para
a estratégia de recusa, que sdo negativas, porém, apresenta média baixa para a
estratégia de apoio social, que €é positiva. A categoria de doutorado também
apresenta média baixa para as estratégias de isolamento e de recusa, porém
apresenta média significativamente abaixo da média do grupo para as estratégias de
controle e de apoio social, que séo positivas. A categoria ensino médio, seguida pela
categoria graduacao completa, apresenta média significativamente acima da média

do grupo, para a estratégia de recusa.
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Ribeiro (2008) realizou pesquisa com 147 funcionarios publicos federais, que
trabalham em postos de atendimentos distribuidos por varias cidades do Vale do
Paraiba Paulista, e constatou que os funcionarios com maior nivel de escolaridade
se utilizam mais das estratégias de controle e de apoio social e menos das
estratégias de recusa e de isolamento, porém, o nivel de escolaridade da amostra de
sua pesquisa era mais baixo que o nivel de escolaridade da amostra dessa
pesquisa.

De modo geral, na amostra do Instituto de Pesquisas, pode-se observar que
os funcionarios com maior nivel de escolaridade se utilizam menos das estratégias
de enfrentamento e os funcionarios com menor nivel de escolaridade se utilizam
mais das estratégias de enfrentamento, independentemente de serem estratégias

positivas ou negativas.

7.4.13 Correlacao do Estresse com a variavel Professor

Para uma margem de erro de 5%, nota-se que a média da categoria estresse
fisico € menor para os que sao professores (1-p= 96,23%), conforme Tabela 23, a
sequir.

Tabela 23 — Correlacao do Estresse com a variavel Professor

PROFESSOR Fisico Psicoldgico fis?c?llg;i-co Temporalidade Global
Sim 15,92 21,44 10,96 12,23 60,54
Nao 18,24 23,67 11,59 12,49 65,99

MEDIA 17,77 23,22 11,46 12,44 64,89

Fonte: Dados de pesquisa

Observa-se que, para todas as categorias de estresse, o nivel é mais baixo
para os funcionarios da amostra do Instituto de Pesquisas que exercem a atividade

de professor.
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Conforme Barreto (2008), varios aspectos da docéncia podem desencadear o
estresse em professores, como: mas condi¢cdes de trabalho, jornadas de trabalho
longas com cargas horarias incertas e dificuldades para administrar o tempo, falta de
incentivos e elogios, alunos descompromissados e dificuldades para avalia-los,
cobrancgas externas e baixa remuneragao.

No caso do Instituto de Pesquisas avaliado, os funcionarios que exercem a
atividade de professor possuem boas condi¢cées de trabalho, jornada de 40 horas
semanais, ministram aulas para alunos de mestrados e doutorados, que
normalmente estdo interessados em aprender, possuem reconhecimento por parte
do Instituto e da sociedade e, em geral, sdo os funcionarios mais bem remunerados
do Instituto, ja que, normalmente possuem cargo mais graduado e grau de
especializacdo mais elevado. Também podem conseguir incentivos para pesquisas
que, mediante avaliagdo do programa ou aprovacao de projetos, sao fornecidas pela
Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior — CAPES e pelo
Conselho Nacional de Pesquisas — CNPq (OLIVEIRA et al. 2008). Hipoteticamente
estes aspectos podem explicar o nivel de estresse mais baixo, apurado para estes
profissionais. Para o aprofundamento da questao, trabalhos qualitativos devem ser

feitos.

7.4.14 Correlacao da Estratégia de Enfrentamento com a variavel

Professor

Para uma margem de erro de 1%, nota-se que a média da categoria
estratégia de enfrentamento do tipo recusa € menor para os que séao professores (1-

p= 99,49%), na Tabela 24.
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Tabela 24 — Correlacao da Estratégia de Enfrentamento com a variavel Professor

PROFESSOR Controle Apoio Social Isolamento Recusa
Sim 60,04 31,60 30,22 38,25
Nao 58,31 33,37 31,83 41,70

MEDIA 58,66 33,02 31,46 41,00

Fonte: Dados de pesquisa

Nota-se também que, para os docentes, a estratégia de controle esta acima
da média, em relacao aos profissionais que nao exercem a atividade de professor, e
as estratégias de isolamento e de recusa estao abaixo da média. Isso mostra que os
professores utilizam melhor estas trés estratégias e, este pode ser o motivo que
justifica professores apresentarem niveis mais baixos de estresse, conforme Figura
23. Individuos com estas caracteristicas sabem controlar melhor suas emocoes,
planejar suas acbes sem tomar decisdes precipitadas, lidam melhor com as
tendéncias ao isolamento mental, comportamental e social, ndo fogem dos
problemas e assumem uma postura racional frente ao estresse.

Neste caso, nota-se que ha um processo transacional entre o individuo e o
ambiente externo, que possibilita uma percepc¢ao e interpretacao correta do contexto
e a utilizacdo adequada das estratégias de enfrentamento, para reducdo do

estresse.
7.5 ANALISES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Utilizou-se, para o levantamento e analise da qualidade de vida no trabalho, o
modelo Job Diagnostic Survey — JDS, elaborado por Hackman e Oldham (1975), e
os resultados foram calculados individualmente para cada respondente, por meio
das férmulas apresentadas no Quadro 17 (p. 99), conforme abordado no Capitulo
6.3.

Para avaliacdo das Dimensdes Basicas da Tarefa, dos Estados Psicoldgicos

Criticos e dos Resultados Pessoais e de Trabalho, foi considerado a escalade 1 a 7,
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sendo que os conceitos utilizados sdo: de 1 a 4, insatisfatorio; de 4,1 a 5,9,
satisfatério e de 6 a 7, muito satisfatério. Os resultados, se considerados em
conjunto, indicam o nivel de qualidade de vida no trabalho (MORAES; KILIMNIK,
1989).

Para avaliacao da categoria Necessidade Individual de Crescimento — NIC,
considera-se que todas as questdes sao desejaveis, devido a isso foi considerada a
escala de 4 a 10, sendo que os conceitos utilizados sdo: de 4 a 7, levemente

desejavel, de 7,1 a 8,9, desejavel e de 9 a 10, muito desejavel.

7.5.1 Dimensoes Basicas da Tarefa

Conforme Hackman e Oldhan (1975), as Dimensdes Béasicas da Tarefa sédo
caracteristicas do trabalho que conduzem aos Estados Psicol6gicos Criticos. Para
os autores, individuos que avaliam bem as Dimensbes Basicas da Tarefa sao
individuos mais motivados para o trabalho. Estes individuos tendem a ter respostas
positivas das tarefas e, consequentemente, grande necessidade de crescimento.

A seguir, nas Figuras 31 a 37, sdo apresentados os graficos referentes a
avaliagdo das Dimensdes Basicas da Tarefa, apuradas na amostra do Instituto de

Pesquisas avaliado.

a) Variedade de Habilidades - VH

Esta categoria avalia a variedade de atividades diferentes e de habilidades e
talentos requeridos do funcionario para a execugcdo da tarefa. Nos estudos de
Herzberg (1968) sobre o enriquecimento do cargo, esta categoria € importante para
gue haja motivacao e, consequentemente, qualidade de vida no trabalho.

Para Walton (1975) esta categoria € um dos quatro indicadores para apurar a

oportunidade de utilizar e desenvolver as capacidades humanas no trabalho. Nesta
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categoria, € observado, conforme Figura 31, que 47% dos funcionarios estao
satisfeitos e 36 % estdo muito satisfeitos, ou seja, 83% dos funcionarios pesquisados
se satisfazem com a Variedade de Habilidades requeridas para o desempenho de

suas fungoes.

Variedade de Hahilidades

M insatisfatario U Satisfatoric W Muito Satisfatario

Figura 31 — Representacao grafica da categoria Variedade de Habilidades
Fonte: Dados de pesquisa

b) Identidade com a Tarefa - IT

A Figura 32 apresenta a avaliacdo do quanto a tarefa requer que seja
concluida como um todo, isto €, que o trabalho seja executado do inicio ao fim, para
que o resultado seja visivel.

Esta categoria, também €& para Walton (1975), um dos quatro indicadores
para apurar a oportunidade de utilizar e desenvolver as capacidades humanas no
trabalho. Neste aspecto, 81% da amostra mostram satisfacao, sendo que 36% estao

muito satisfeitos e 47% estao satisfeitos com o trabalho.
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Identidade com a Tarefa

M insatisfatario L Satisfatoric M Muito Satisfatario

Figura 32 — Representacao gréfica da categoria Identificagdo com a Tarefa
Fonte: Dados de pesquisa

c) Significado da Tarefa - ST

A Figura 33 representa o quanto o funciondrio sente a importancia que a
tarefa tem sobre a vida ou sobre o trabalho de outras pessoas no ambiente interno e
externo a organizacao. Foi apurado que 57% sentem que a tarefa € muito importante

e que 32% sentem que a tarefa é importante.

Significado da Tarefa

M Insatisfatario L Satisfatorio B Muito Satisfatdrio

Figura 33 — Representacao grafica da categoria Significado da Tarefa
Fonte: Dados de pesquisa
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d) Inter-relacionamento - IR

Para a categoria Inter-relacionamento, que avalia o quanto a tarefa necessita
de interagdo com outras pessoas (internas ou externas a organizagao) para sua
execucao, também houve um resultado muito favoravel.

Pode-se observar, na Figura 34, que 10% dos funcionarios pesquisados estao
insatisfeitos, 39% estao satisfeitos e 51% estdo muito satisfeitos. Para Herzberg
(1968), esta categoria ndo € motivadora, pois € extrinseca ao individuo e apenas

torna o ambiente mais agradavel.

Inter-relacionamento

M Insatisfatorio L Satisfatorio B Muito Satisfatorio

Figura 34 — Representacao grafica da categoria Inter-relacionamento
Fonte: Dados de pesquisa

e) Autonomia - AU

Conforme Walton (1975), a categoria Autonomia esta relacionada a
oportunidade para utilizar e desenvolver as capacidades humanas. Essa categoria
avalia o grau de liberdade, independéncia e poder de decisdo que a tarefa

proporciona em seu planejamento e execucao. Conforme Figura 35, os resultados
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foram favoraveis, pois 46% dos pesquisados estdo muito satisfeitos, 38% estao

satisfeitos e 16% estdo insatisfeitos com a autonomia que a tarefa proporciona.

Autonomia

M insatisfatario L Satisfatoric M Muito Satisfatario

Figura 35 — Representacao grafica da categoria Autonomia
Fonte: Dados de pesquisa

f) Feedback Intrinseco - Fl

Quanto ao Feedback Intrinseco, obteve-se: 32% dos funcionarios, muito

satisfeitos, 50% satisfeitos e 18% insatisfeitos, conforme Figura 36.

Feedback Intrinseco

M insatisfatdric Ll Satisfatorioc W Muito Satisfatdrio

Figura 36 — Representacao grafica da categoria Feedback Intrinseco
Fonte: Dados de pesquisa
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Esta categoria avalia o quanto a propria execucdo da tarefa fornece

informacgdes diretas e claras sobre a efetividade de seu desempenho.

g) Feedback Extrinseco - FE

O Feedback Extrinseco avalia o quanto de informacbes claras sobre seu
desempenho o funcionario recebe dos supervisores e colegas, durante e depois da
execucao da tarefa. A Figura 37 apresenta os resultados apurados para essa
categoria, e mostra uma grande porcentagem de funcionarios insatisfeitos, ou seja,
28% da amostra. Também mostra que e 22% estao muito satisfeitos e que 50% da
amostra estdo satisfeitos. Observa-se que nas outras dimensdes da tarefa, o indice

de insatisfagcdo sempre esteve abaixo dos 19%.

Feedback Extrinseco

M insatisfatorio L Satisfatoric M Muito Satisfatario

Figura 37 — Representacao grafica da categoria Feedback Extrinseco
Fonte: Dados de pesquisa

O Feedback Extrinseco é uma ferramenta de grande importancia para o
individuo, pois é o retorno que o funcionario recebe sobre o seu desempenho,
inclusive, proporciona a possibilidade de fazer os ajustes necesséarios em relagéo ao

seu desempenho (MOURAO et al., 2005). Os resultados apurados foram os piores
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em relacdo as Dimensdes Basicas da Tarefa, apesar de indicarem um nivel de QVT
ainda satisfatorio, precisam ser melhorados.

A Tabela 25 apresenta a média percentual apurada nessa pesquisa, para
cada Dimensao Basica da Tarefa, conforme Hackman e Oldham (1975).

Tabela 25 — Média percentual para as Dimens6es Basicas da Tarefa

DIMENSOES BASICAS DA TAREFA  Insatisfatério Satisfatorio  Muito Satisfatorio
Variedade de Habilidades - VH 17% 47% 36%
Identidade com a Tarefa - IT 19% 58% 23%
Significado da Tarefa - ST 11% 32% 57%
Inter-relacionamento - IR 10% 39% 51%
Autonomia - AU 16% 46% 38%
Feedback Intrinseco - Fl 18% 50% 32%
Feedback Extrinseco - FE 28% 50% 22%

MEDIA 17% 46% 37%

Fonte: Dados de pesquisa

Ao observar todas as Dimensbdes Basicas da Tarefa, nota-se que as
categorias Significado da Tarefa — ST e Inter-relacionamento — IR foram as que
obtiveram melhor avaliacdo dos funcionarios do Instituto de Pesquisas. A categoria
Identidade com a Tarefa — IT ndo foi muito bem avaliada, porém ainda ficou com
avaliagdo préxima da média. J& a categoria Feedback Extrinseco — FE foi a que
obteve pior avaliacdo, sendo portanto, a categoria mais critica. Os resultados
negativos devem ser verificados, por isso, mesmo que sejam poucos funcionarios da
amostra avaliando negativamente as dimensdes da tarefa, estes poucos devem ser
ouvidos e trabalhados.

O Feedback Extrinseco — FE avalia o retorno que o funcionéario recebe dos
supervisores e colegas sobre o seu desempenho, porém, se considerar a avaliacao
do FE juntamente com a avaliacdo das categorias Conhecimento dos Reais
Resultados do Trabalho — CRT e Satisfacdo com a Supervisao — SSU, que serao

apresentadas nessa pesquisa, € que também foram mal avaliadas, constata-se que
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se trata de problemas de feedback com a supervisdo da amostra, no Instituto de
Pesquisas avaliado.

A Tabela 26 apresenta uma comparagdo dos escores médios para as
Dimensdes Basicas da Tarefa, apurados por Moraes e Kilimnik (1989) em pesquisa
na area publica, com os dados dessa pesquisa.

Tabela 26 — Comparacao dos escores médios para as Dimensdes Basicas da Tarefa

DIMENSAO VH IT ST IR AU Fl FE

Media de Pontos de 508 524 568 596 516 529 510
Moraes e Kilimnik
Média de Pontos
dessa Pesquisa
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Moraes e Kilimnik (1989, p. 97) e dados de

pesquisa

5,28 5,08 5,68 5,63 5,30 5,15 4,79

Conforme relatado no Capitulo 6.3 (p. 101), os resultados da pesquisa de
Moraes e Kilimnik (1989) foram utilizados apenas como parametro de comparagao
das medidas das categorias de qualidade de vida no trabalho, pois se trata de uma
pesquisa realizada em 1989, época em que as realidades organizacionais, sociais e
culturais eram outras, porém, é uma pesquisa muito bem estruturada e que serviu de
modelo para a presente pesquisa.

Conforme apresenta a Figura 38, a seguir, os escores médios para as
categorias Identidade com a Tarefa — IT, Inter-relacinamento — IR, Feedback
Intrinseco — Fl e Feedback Extrinseco — FE sdo mais baixos na amostra do Instituto
de Pesquisas avaliado que os escores médios apurados na pesquisa de Moraes e
Kilimnik (1989). As categorias Variedade de Habilidades — VH e Autonomia — AU
possuem escores médios mais altos na amostra do Instituto de Pesquisas avaliado
e, a categoria Significado da Tarefa — ST possui a mesma média nas duas

pesquisas.
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Dimensodes Basicas daTarefa
, Comparacdo
g 5,68 5,68
516 2.3 .29 515 5.1

5

4

3

2

1

WH AU Fl FE
B Meédia de Pontos de Moraes e Kilimnik W MMédiade Pontos dessa Pesquisa

Figura 38 — Dimensdes Basicas da Tarefa — Comparacao dos escores medios
Fonte:_ Elaborado pelo autor, baseado em Moraes e Kilimnik (1989, p. 97) e dados de
pesquisa

Nota-se que as categorias Significado da Tarefa — ST e Inter-relacinamento —
IR foram as que apresentaram pontuagdo mais alta em ambas as pesquisas, e que
as diferengas entre os escores, quando existem, sdo muito pequenas.

Para a melhoria destes indices, é necessario um melhor gerenciamento dos
fatores que interferem, de modo geral, na qualidade de vida no trabalho, de forma a
garantir a satisfacao dos trabalhadores e, consequentemente, o melhor desempenho
dos mesmos. Segundo Walton (1973), estes fatores sdo: compensacado justa e
adequada, condi¢des de trabalho seguras e saudaveis, oportunidade para usar e
desenvolver as capacidades humanas, oportunidade para o crescimento continuo e
a garantia de emprego, integragdo social na organizacdo, constitucionalismo na
organizacao, trabalho e espaco total na vida do individuo e relevancia social do
trabalho, conforme Quadro 7 (p. 71).

Para Walton (1973), a QVT refere-se a valores humanos e ambientais,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor da evolugéo tecnoldgica, da

produtividade e do crescimento econémico.
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7.5.2 Estados Psicolégicos Criticos

Para Hackman e Oldhan (1975), os Estados Psicoldgicos Criticos sao criados
pelas Dimensbes Basicas da Tarefa. Quanto mais estes estados psicolégicos estao
presentes nos trabalhadores, mais eles estardo motivados internamente para o
trabalho, e dessa forma, sdo obtidos os Resultados Pessoais e de Trabalho
positivos. Nas Figuras 39, 40 e 41, sdo apresentados os graficos referentes a
avaliacao dos trés Estados Psicoldgicos Criticos, feita pelos funcionarios da amostra

do Instituto de Pesquisas avaliado.

a) Percepcao do Significado do Trabalho - PST

Esta categoria avalia o quanto o individuo considera seu trabalho importante,
valioso e significativo, dentro de sua escala de valores. Observa-se, conforme Figura
38, que 48% dos funcionarios estdo satisfeitos e 45 % estdo muito satisfeitos, ou
seja 93% dos funcionarios da amostra do Instituto de Pesquisas percebem
positivamente o significado do trabalho que realizam, porém 7% percebem

negativamente o significado do trabalho que realizam.

Percepgdo do Significado do Trabalho

M Insatisfatorio W Satisfatorio B Muito Satisfatorio

Figura 39 — Representacao grafica da categoria Percepgao do Significado do Trabalho
Fonte: Dados de pesquisa
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b) Percepcao da Responsabilidade pelos Resultados - PRR

A Figura 40 ilustra que 24% da amostra se sentem muito satisfeitos com a
percepcao que tém da responsabilidade pelos resultados, 69% se sentem satisfeitos
e 7% de sentem insatisfeitos.

As caracteristicas perceptivas do trabalho geram as atitudes e os
comportamentos no trabalho, dessa forma, os funcionarios da amostra que
apresentam insatisfacdo com a Percepcao da Responsabilidade pelos Resultados —
PRR podem ter seus desempenhos comprometidos. Para o cumprimento das metas
organizacionais é necessaria a percepcao, por parte dos funcionarios, de suas

responsabilidades pelos resultados.

Percepcio da Responsabilidade pelos Resultados

M Insatisfatorio Ll Satisfatorio B Muito Satisfatorio

Figura 40 — Representagao grafica da categoria Percepgao da Responsabilidade pelos
Resultados
Fonte: Dados de pesquisa

c) Conhecimento dos Reais Resultados do Trabalho - CRT

A Figura 41 apresenta o quanto o funcionario conhece os resultados do seu

trabalho, quando o mesmo ainda esta sendo executado.
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Conhecimento dos Reais Resultados do Trabkalho

M Insatisfatorio Ll Satisfatorio B Muito Satisfatorio

Figura 41 — Representacéao gréfica da categoria Conhecimento dos Reais Resultados do
Trabalho
Fonte: Dados de pesquisa

Foi apurado que apenas 2% avaliam como muito satisfatério o grau de
conhecimento dos reais resultados do préprio trabalho, 67% avaliam como
satisfatério e 31% avaliam como insatisfatério. Esta € a categoria do Estado
Psicologico Critico que obteve a pior avaliagdo pela amostra do Instituto de
Pesquisas e sera analisada a seguir.

A presenca destes trés estados psicolégicos leva o individuo a se sentir
satisfeito e internamente motivado para o trabalho, proporcionando beneficios para a
empresa como qualidade no trabalho, assiduidade e baixa rotatividade. Esta
motivacdo ndo é baseada em recompensas extrinsecas, e sim no trabalho em si, ou
seja, o individuo percebe que esta realizando um trabalho significativo, pelo qual é
responsavel e sabe que realizou bem a tarefa.

A Tabela 27 apresenta a média percentual apurada nessa pesquisa, para

cada Estado Psicolégico Critico, conforme Hackman e Oldham (1975).
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Tabela 27 — Média percentual para os Estados Psicolégicos Criticos
ESTADO PSICOLOGICO CRITICO Insatisfatério Satisfatorio  Muito Satisfatério
Percepcao do Significado do

Trabalho - PST 7% 48% 45%
Percepcao da Responsabilidade o . R

pelos Resultados - PRR 7% 69% 24%
Conhecimento dos Reais Resultados 31% 67% oo

do Trabalho - CRT
MEDIA 15% 61% 24%

Fonte: Dados de pesquisa

Ao observar os Estados Psicologicos Criticos, nota-se que a categoria
Percepcao do Significado do Trabalho — PST obteve melhor avaliagdo dos
funcionarios da amostra do Instituto de Pesquisas e a categoria Conhecimento dos
Reais Resultados do Trabalho — CRT obteve a pior avaliacdo, sendo portanto, a
categoria mais critica. Este resultado mostra que muitos funcionarios nao tém
conhecimento da necessidade do seu trabalho, pois ndo tem acesso aos seus reais
resultados, o que pode ser desmotivador para eles e esta relacionado as categorias
Feedback Extrinseco — FE e Satisfacdo com a Supervisao - SSU, que também foram
mal avaliadas pelos funcionarios. E necessario que se fagca um trabalho, a fim de
conscientizar os trabalhadores dos resultados, ou mesmo, dos objetivos de suas
tarefas.

A Tabela 28 apresenta uma comparacao dos escores médios para os Estados
Psicologicos Criticos, apurados por Moraes e Kilimnik (1989) em pesquisa na area
publica, com os dados dessa pesquisa.

Tabela 28 — Comparacao dos escores médios para os Estados Psicolégicos Criticos

DIMENSOES PST PRR CRT
Média de Pontos de
Moraes e Kilimnik 5,31 5,28 5,26
Média de Pontos 5,61 5.33 4,49

dessa Pesquisa
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Moraes e Kilimnik (1989, p. 97) e dados de
pesquisa
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Os escores médios para os Estados Psicologicos Criticos apurados nessa
pesquisa sdo confrontados com os resultados apurados na pesquisa de Moraes e

Kilimnik (1989), conforme Figura 42, a seguir.

Estados Psicologicos Criticos
Comparacdo

f 5,61

5,28 5,33 5,26

P5T PRR CRT

B Meédia de Pontos de Moraes e Kilimnik W MMédiade Pontos dessa Pesquisa

Figura 42 — Estados Psicoldgicos Criticos — Comparagao dos escores médios
Fonte:_ Elaborado pelo autor, baseado em Moraes e Kilimnik (1989, p. 97) e dados de
pesquisa

Observa-se que nas categorias Percepcao do Significado do Trabalho — PST
e Percepcdo da Responsabilidade pelos Resultados - PRR os resultados para a
amostra do Instituto de Pesquisas avaliado sdo mais altos que os valores apurados
na pesquisa de Moraes e Kilimnik (1989). A categoria Conhecimento dos Reais
Resultados do Trabalho - CRT possui escore médio bem mais baixo na amostra do
Instituto de Pesquisas avaliado. Este dado € preocupante, pois quanto mais estes
Estados Psicolégicos Criticos estdo presentes nos individuos, mais estes se sentirdo
motivados para gerar Resultados Pessoais e de Trabalho positivos, que resultam em
alta qualidade, alta motivacao, alta satisfacdo e baixa rotatividade e absenteismo

(HACKMAN; OLDHAM, 1975).
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Se estes Estados Psicolégicos Criticos ndo estdao presentes nos sujeitos,
dificilmente os mesmos conseguirdo satisfacdo com as tarefas executadas. Isto pode

trazer para a empresa alta rotatividade e absenteismo por parte dos funcionarios.

7.5.3 Resultados Pessoais e de Trabalho

Os Resultados Pessoais e de Trabalho sao utilizados para identificar “as
reacdes afetivas pessoais ou sentimentais que uma pessoa obtém ao desempenhar
seu trabalho” (HACKMAN E OLDHAM, 1975, p. 162).

Para o modelo Job Diagnostic Survey — JDS, conforme Moraes e Kilimnik
(1989), os Resultados Pessoais e de Trabalho sdo os principais indicadores de
qualidade de vida no trabalho.

A seguir, sdo apresentados os graficos referentes a avaliacdo dos Resultados

Pessoais e de Trabalho, feita pelos funcionarios do Instituto de Pesquisas avaliado.

a) Satisfacao Geral com o Trabalho - SGT

A categoria Satisfacdo Geral com o Trabalho — SGT avalia o nivel em que o
individuo esta satisfeito com o seu trabalho.

Conforme Hackman e Lawler Il (1971), as caracteristicas perceptivas do
trabalho geram as atitudes e os comportamentos no trabalho, dessa forma, os
funcionarios da amostra que apresentam insatisfacao geral com o trabalho podem
estar desmotivados para o trabalho e, seus desempenhos podem estar
comprometidos.

Na Figura 43, observa-se que 14% dos funcionarios pesquisados estao
insatisfeitos com o trabalho de forma geral, 58% estédo satisfeitos e 28% estdo muito

satisfeitos.
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Satisfagdo Geral com o Trabalho

B Insatisfatorio Ll Satisfatorio B Muito Satisfatorio

Figura 43 — Representacgéao gréfica da categoria Satisfacao Geral com o Trabalho
Fonte: Dados de pesquisa

b) Motivacao Interna para o Trabalho - MIT

Conforme Moraes e Kilimnik (1989), a Motivagao Interna para o Trabalho —
MIT é uma categoria global e um forte indicador de qualidade de vida no trabalho.

Nota-se na Figura 44, que 10% dos funcionarios se sentem muito auto-
motivados para o trabalho, 81% se sentem auto-motivados e 9% n&o se sentem
auto-motivados. Estes dados indicam que grande parte da amostra, ou seja, 91%
dos funcionarios se sentem auto-motivados e percebem qualidade de vida do

trabalho, no Instituto de Pesquisas.



167

Meotivagdo Interna para o Trabalho

M Insatisfatorio Ll Satisfatorio B Muito Satisfatorio

Figura 44 — Representagao grafica da categoria Motivagéo Interna para o Trabalho
Fonte: Dados de pesquisa

Para Hackman e Lawler Ill (1971), a motivacao do trabalhador é proporcional
ao grau em que ele acredita poder obter resultados positivos. Neste caso, 9% da
amostra ndo percebem obter resultados positivos com o trabalho. Para que os
resultados sejam percebidos como positivos, é preciso relacionar a satisfacao das

necessidades individuais com a realizagdo de metas organizacionais.

c) Satisfacao com a Possibilidade de Crescimento - SPC

Avalia o grau de satisfacdo e bem-estar que o individuo tem com relacéo a
possibilidade de crescimento que o trabalho oferece. A Figura 45 apresenta os
resultados apurados para essa categoria, e ilustra que 32% da amostra estdo muito

satisfeitos, 55% estao satisfeitos e 13% estao insatisfeitos.
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Satisfagdo com a Possibilidade de Crescimento

M insatisfatorio W Satisfatorio B Muito Satisfatario

Figura 45 — Representacao grafica da categoria Satisfagdo com a Possibilidade de
Crescimento
Fonte: Dados de pesquisa

d) Satisfacao com a Seguranca no Trabalho - SST

Condicoes de trabalho seguras e saudaveis sao muito importantes para que o
trabalhador tenha QVT. Conforme Walton (1975), os indicadores para esta categoria
sdo: jornada de trabalho razoavel, ambiente fisico seguro e saudavel e auséncia de

insalubridade.

Satisfagdo com a Seguranga no Trabalho

H Insatisfatorio W Satisfatoric B Muito Satisfatario

Figura 46 — Representacao grafica da categoria Satisfagdo com a Seguranga no Trabalho
Fonte: Dados de pesquisa
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Nessa categoria, que avalia o grau de Satisfacdo com a Segurangca no
Trabalho — SST, 63% da amostra estdo muito satisfeitos, 24% estédo satisfeitos e
13% estao insatisfeitos, conforme Figura 46. Este resultado pode ser considerado
muito bom, porém é preciso verificar o motivo da insatisfacdo dos 13% para atuar de

forma a melhorar a seguranga no trabalho.

e) Satisfacao com a Compensacao - SC

Walton (1975), assim como Hackman e Oldhan (1975), considera a
compensacao justa e adequada necessaria para que haja qualidade de vida no
trabalho. Segundo o autor, os indicadores de QVT para essa categoria sao:
equidade interna e externa, justica na compensacgado, partiiha dos ganhos de
produtividade e proporcionalidade entre os salarios. A Figura 47 apresenta os

resultados para a categoria Satisfagdo com a Compensacgao — SC.

Satisfag¢do com a Compensacio

M Insatisfatorio Ll Satisfatorio B Muito Satisfatorio

Figura 47 — Representagao grafica da categoria Satisfagdo com a Compensacao
Fonte: Dados de pesquisa

Foi apurado que 41% dos pesquisados estdo insatisfeitos com a
compensacao, 32% estdo apenas satisfeitos e 27% estao satisfeitos. Este € um

resultado muito desfavoravel, pois 41% de insatisfeitos € uma parcela muito grande
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da amostra. Este percentual muito alto de funcionarios insatisfeitos pode ser
explicado pelo fato da amostra ser composta de funcionarios publicos, que mesmo
sendo eficientes no trabalho, ndo podem ser recompensados por seus chefes de
forma justa, pois a carreira € amarrada em Leis que regulamentam a progressao, a
promogao, a remuneracao € nao permitem participacdo em lucros, bénus ou
qualquer outro tipo de adicional ligado a produtividade. Dessa forma, ndo se sentem

justicados e, consequentemente, insatisfeitos com a compensacao.

f) Satisfacao com o Ambiente Social - SAS

A categoria Satisfacdo com o Ambiente Social — SAS avalia o grau de
satisfacdo do funcionario com os relacionamentos no ambiente de trabalho.
Conforme Herzberg (1968) este ndo & considerado um fator motivacional, e sim
higiénico, pois é capaz apenas de evitar o sofrimento. Pode-se observar, na Figura
48, que apenas 7% dos funcionarios pesquisados estdo insatisfeitos, 51% estao

muito satisfeitos e 42% estdo satisfeitos.

Satisfagdo com o Ambiente Social

M Insatisfatorio W Satisfatorio B Muito Satisfatorio

Figura 48 — Representacéao gréfica da categoria Satisfagdo com o Ambiente Social
Fonte: Dados de pesquisa
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g) Satisfacao com a Supervisao - SSU

A Satisfagdo com a Supervisdo — SSU é um fator extrinseco ao individuo,
esta relacionada a organizagao do trabalho e é considerado por Herzberg (1968)
como um fator higiénico que, sendo positivo, traz a nao insatisfagéo ao funcionario.

Conforme Figura 49, 38% dos pesquisados estdo muito satisfeitos, 37% estao

satisfeitos e 25% estao insatisfeitos.

Satisfagdo coma Supervisio

M Insatisfatorio Ll Satisfatorio B Muito Satisfatorio

Figura 49 — Representacao grafica da categoria Satisfagdo com a Supervisao
Fonte: Dados de pesquisa

A Tabela 29 apresenta as médias percentuais apuradas nessa pesquisa, para
os Resultados Pessoais e de Trabalho, conforme Hackman e Oldham (1975).

Tabela 29 — Média percentual para as Resultados Pessoais e de Trabalho
RESULTADO PESSOAL E DE TRABALHO Insatisfatério Satisfatorio

Muito
Satisfatorio

Satisfacao Geral com o Trabalho - SGT 14% 58% 28%
Motivacao Interna para o Trabalho - MIT 9% 81% 10%
Satisfacdo com a Possibilidade de o o o
Crescimento - SPC 13% 55% 32%
gaslt_;_sfagao com a Seguranca no Trabalho - 13% 24% 63%
Satisfacdao com a Compensacao - SC 41% 32% 27%
Satisfacdao com o Ambiente Social - SAS 7% 42% 51%
Satisfacdao com a Supervisao - SSU 25% 37% 38%
MEDIA 17% 47% 36%

Fonte: Dados de pesquisa
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Observa-se que as categorias ligadas a fatores intrinsecos (SGT, MIT e SPC),
considerados motivadores por Hezberg (1968), obtiveram resultados préximos da
média. As categorias relacionadas a fatores contextuais (SST, SC, SAS e SSU),
ligadas a fatores extrinsecos, considerados higiénicos por Hezberg (1968),
obtiveram resultados variados.

Nota-se que a Satisfagdo com a Seguranca no Trabalho — SST e a Satisfacao
com o Ambiente Social — SAS apresentaram as melhores avaliacées, ficando bem
acima da média. A Satisfacdo Geral com o Trabalho — SGT, a Motivagdo Interna
para o Trabalho — MIT e a Satisfacdo com a Possibilidade de Crescimento — SPC
tiveram avaliacbes muito préximas da média. A Satisfacdo com a Compensacao —
SC e a Satisfagdo com a Supervisdo — SSU obtiveram as piores avaliagdes e por
isso sdo consideradas mais criticas e necessitam de maior atencao.

Se considerar a avaliacdo da Satisfacdo com a Supervisdo — SSU juntamente
com a avaliagdo do Feedback Extrinseco — FE e do Conhecimento dos Reais
Resultados do Trabalho — CRT, que também foram mal avaliados, constata-se que
se trata de problemas com a supervisdo, como ja mencionado.

Quanto a ma avaliacao da Satisfagdo com a Compensacgédo — SC, explica-se
pelo fato da amostra ser composta de funcionarios publicos, que mesmo sendo
eficientes no trabalho, ndo podem ser recompensados por seus chefes de forma
justa, pois a carreira de funcionario publico € amarrada em Leis que regulamentam a
progressdo, a promogcao, a remuneracao € nao permitem participagdo em lucros,
bdnus ou qualquer outro tipo de adicional ligado a produtividade.

Outro fato a ser considerado é que, a época da distribuicdo dos questionarios,
os salarios do Instituto avaliado estavam muito defasados e que, com a edicdo da

Lei n? 11.907, de 02 de fevereiro de 2009, houve uma reestruturacao da Carreira de
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Ciéncia e Tecnologia, onde os salarios tiveram reajuste médio de 60%. Se a
avaliacao fosse realizada ap6s a implementagdo da reestruturacdo da carreira,
talvez os resultados seriam mais favoraveis, porém, essa hipétese nao é
comprovada.

A Tabela 30 apresenta uma comparacao dos escores meédios apurados por
Moraes e Kilimnik (1989), em pesquisa na area publica, para os Resultados
Pessoais e de Trabalho, com os dados dessa pesquisa.

Tabela 30 — Comparacao dos escores médios para os Resultados Pessoais e de Trabalho

DIMENSAO SGT MIT SPC SST SC SAS SSU
Media de Pontos de  , 54 5,25 4,84 4,74 4,51 3,71 5,44
Moraes e Kilimnik
Media de Pontos 5,22 5,07 5,28 5,66 4,35 5,54 5,03

dessa Pesquisa
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Moraes e Kilimnik (1989, p. 97) e dados de
pesquisa

A Figura 50, a seguir, apresenta os escores médios obtidos nessa pesquisa
para os Resultados Pessoais e de Trabalho, comparados com os resultados obtidos
na pesquisa de Moraes e Kilimnik (1989). Constata-se que nas categorias Satisfacéao
Geral com o Trabalho — SGT, Satisfacdo com a Possibilidade de Crescimento —
SPC, Satisfacdo com a Seguranca no Trabalho — SST e Satisfagdo com o Ambiente
Social — SAS, os resultados para a amostra do Instituto de Pesquisas avaliado foram
melhores e em alguns casos, como nas categorias SST e SAS a diferenga foi
bastante significativa.

No caso das categorias Motivacao Interna para o Trabalho — MIT, Satisfacao
com a Compensacao — SC e Satisfagdo com a Supervisdo — SSU, os resultados
obtidos nessa pesquisa foram um pouco piores que os resultados da pesquisa de

Moraes e Kilimnik (1989).
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Figura 50 — Resultados Pessoais e de Trabalho — Comparacao dos escores médios
Fonte:_ Elaborado pelo autor, baseado em Moraes e Kilimnik (1989, p. 97) e dados de
pesquisa

Em meados de 2008, a equipe do Prof. Dr. Joel Souza Dutra e do Prof. Dr.
André Luiz Fischer, ambos da Fundacao Instituto de Administracdo — FIA, da
Universidade de Sao Paulo — USP, realizou, pela primeira vez no Instituto, uma
pesquisa com o objetivo de elaborar o Guia Vocé S/A - Exame — As Melhores
Empresas para Vocé Trabalhar, edicao de 2008.

Essa pesquisa é realizada anualmente em empresas brasileiras, de diversas
areas. O resultado das 150 melhores empresas avaliadas é publicado no Guia Vocé
S/A — Exame e as demais empresas recebem o Sumario Executivo Vocé S/A —
Exame, que contem os préprios resultados, comparagdes com as 150 melhores
empresas avaliadas e, comparagdes com outras empresas que se situam na mesma
faixa de tamanho, tempo de operacao, locais de trabalho, salario médio, ramo de
atividade e regidao de atuacgéo.

A pesquisa € realizada por meio de entrevista com o0s gestores e
questionarios especificos para os colaboradores da empresa. As questdes sao

avaliadas numa escala de 0 a 100 pontos, com o objetivo de apurar o indice de
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Qualidade do Ambiente de Trabalho — IQAT, o indice de Qualidade na Gestdo de
Pessoas — IQGP e o indice de Felicidade no Trabalho — IFT. Algumas questdes
como “A quantia que recebo como participagdo nos lucros da empresa é justo?” nao
cabem a um Instituto de Pesquisas publico, e acabam por influenciar negativamente
o resultado final, uma vez que entram para a pontuacao média.

O IQAT procura medir a percepcao dos funcionarios com relacao ao Instituto,
ao trabalho em si, ao chefe e aos colegas, por meio da avaliacdo das categorias:
Identidade, Satisfacdo e Motivacao, Aprendizado e Desenvolvimento e Lideranca.

Na pesquisa do Guia Vocé S/A — Exame, a categoria Identidade avalia a
relacdo dos empregados com a estratégia e o negdcio da empresa, e 0 quanto a
organizacao corresponde a seus valores pessoais; a categoria Satisfacdo e
Motivacdo avalia itens como salario, bénus, o trabalho em si, o ambiente fisico e as
perspectivas de crescimento que a empresa oferece; a categoria Aprendizado e
Desenvolvimento avalia fatores como aprendizado e desenvolvimento no trabalho,
educacgao corporativa e oportunidades de promocao; e a categoria Lideranca esta
relacionada a percepcao dos empregados sobre os chefes, em relagdo a habilidade
de comunicacdo, a quanto eles estimulam a equipe a se desenvolver
profissionalmente, se sdo confiaveis, justos e coerentes em seu discurso e atitudes
(GUIA VOCE S/A — EXAME, 2008).

A Figura 51 ilustra a pontuacdo apurada cada categoria e a média dessas
categorias, que corresponde ao indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho —

IQAT.
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Figura 51 — Indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho - IQAT
Fonte: Guia Vocé S/A — Exame, 2008

Nota-se que a apuracdo do indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho —
IQAT agrupa algumas categorias que mantém relagdo com as categorias do modelo
Job Diagnostic Survey — JDS, elaborado por Hackman e Oldham (1975), porém os
fatores internos a cada categoria, a metodologia e a forma de pontuacédo diferem
bastante do modelo JDS, o que impossibilita uma comparacao dos resultados de
ambas pesquisas, porém, observa-se que as categorias Motivacéo Interna para o
Trabalho — MIT e a Satisfagdo com a Compensacdao — SC do modelo JDS, estao
relacionadas com a categoria Satisfacdo e Motivagcéo da pesquisa do Guia Vocé S/A
— Exame, que obteve média de 61,72 pontos e a categoria Satisfacdo com a
Supervisdo — SSU esta relacionada com a categoria Liderancga, que obteve média de
59,93 pontos.

No caso da apuracdo do indice de Qualidade na Gestdo de Pessoas — IQGP
e do Indice de Felicidade no Trabalho — IFT, quase ndo existe relagdo com as
categorias do modelo Job Diagnostic Survey — JDS, por isso, os indices apurados

ndo sdo comentados nessa pesquisa.
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7.5.4 Necessidade Individual de Crescimento — NIC

Esta categoria avalia o grau de necessidade que o individuo possui de
desenvolver acdes e idéias, de ter um trabalho estimulante e desafiador, de ter
oportunidade de ser criativo, de ter sensacéo de realizagao e de ter oportunidade de
aprender coisas novas (MORAES; KILIMNIK, 1989). Quando o individuo possui alta
necessidade de crescimento € muito provavel que responda positivamente ao
enriguecimento da tarefa, ou seja, a tarefas que oferecam mais significancia,
responsabilidade e conhecimento dos resultados.

A avaliagdo da categoria Necessidade Individual de Crescimento — NIC é
realizada por meio de questdes que apresentam caracteristicas normalmente
presentes no trabalho, e que sdo desejaveis, por isso a escala ndao € negativa,
porém, as opinides divergem quanto a medida que essas caracteristicas sao
desejaveis no trabalho de cada individuo.

A escala varia de 4 a 10 pontos, sendo que os resultados sao calculados
considerando os conceitos de 4 a 7, levemente desejavel, de 7,1 a 8,9, desejavel e
de 9 a 10, muito desejavel.

A Figura 52 apresenta os resultados apurados para essa categoria, € mostra
que para 96% da amostra a Necessidade Individual de Crescimento — NIC é muito
desejavel, para 2% € desejavel e para outros 2% é levemente desejavel, o que

mostra grande potencial motivador.
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Figura 52 — Representacao grafica da categoria Necessidade Individual de Crescimento
Fonte: Dados de pesquisa

A Tabela 31 apresenta uma comparacdao da média apurada por Moraes e
Kilimnik (1989), em pesquisa realizada com funcionarios da area publica, para a
categoria Necessidade Individual de Crescimento — NIC com a média apurada nessa
pesquisa.

Tabela 31 — Comparacao do escore meédio para a Necessidade Individual de Crescimento

DIMENSOES NIC
Média de Pontos de Moraes e Kilimnik 8,74
Média de Pontos dessa Pesquisa 8,56

Fonte:_ Elaborado pelo autor, baseado em Moraes e Kilimnik (1989, p. 101) e dados de
pesquisa

Conforme apresenta a Figura 53, a seguir, o escore médio para a categoria
NIC é mais baixo na amostra do Instituto de Pesquisas avaliado que os valores
apurados na pesquisa de Moraes e Kilimnik (1989). Porém, constata-se que a
diferenca é muito pequena e, conforme relatado por Moraes e Kilimnik (1989), o
escore € bastante elevado, o que indica grande potencial motivacional, indicando

satisfatoria qualidade de vida no trabalho.
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Figura 53 — Necessidade Individual de Crescimento — Comparagao dos escores médios
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Moraes e Kilimnik (1989, p. 101) e dados de
pesquisa

7.6 ANALISES BIDIMENSIONAIS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Nas Tabelas de 32 a 43, a seguir, sdo apresentados os resultados das
andlises bidimensionais entre diferentes variaveis. A analise bidimensional permite

considerar duas variaveis e determinar uma possivel correlagao entre elas.

7.6.1 Correlagdao da QVT com a variavel Sexo

Para uma margem de erro de 5%, nota-se que as médias das categorias
Variedade de Habilidades — VH (1-p= 95,1%) e Autonomia — AU (1-p= 98,2%) séo
significativamente maiores para a varidvel sexo masculino que para a varidvel sexo
feminino. Ja a média da categoria Feedback Extrinseco — FE (1-p= 96,9%) € maior

para o sexo feminino que para o sexo masculino, conforme Tabela 32.
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Tabela 32 — Correlacdo das Dimensdes Basicas da Tarefa com a variavel Sexo

SEXO VH IT ST IR AU FI FE
Feminino 5,07 4,98 5,67 5,73 5,07 5,22 4,99
Masculino 5,39 5,12 5,67 5,53 5,42 5,11 4,64

MEDIA 5,26 5,06 5,67 5,61 5,27 5,16 4,79

Fonte: Dados de pesquisa

Observa-se que a categoria Satisfacdo com a Tarefa — ST foi igualmente
avaliada por ambos 0s sexos, as categorias Inter-relacionamento — IR, Feedback
Intrinseco — FI e Feedback Extrinseco — FE foram melhor avaliadas pelos
funcionarios da amostra do sexo feminino, e que as categorias Variedade de
Habilidades — VH, ldentidade com a Tarefa — IT e Autonomia — AU foram melhor
avaliadas pelos funcionarios da amostra do sexo masculino, 0 que sugere que 0S
homens parecem buscar no trabalho, critérios objetivos ligados a tarefa. Ja as
mulheres, procuram no trabalho outras dimensdes, mais subjetivas, ligadas ao
desenvolvimento pessoal. Seria interessante aprofundar estas analises levando em
consideracao, estudos sobre género, o que nao foi objetivo dessa pesquisa.

Na pesquisa realizada por Moraes e Kilimnik (1989), que também apurou a
correlacdo das Dimensbes Basicas da Tarefa com a varidvel sexo, apenas o
Feedback Intrinseco — Fl e o Feedback Extrinseco — FE obtiveram resultados mais
altos para a variavel sexo feminino, o que ilustra que as mulheres realmente
procuram dimensdes mais subjetivas no trabalho, ligadas ao desenvolvimento
pessoal. A Autonomia — AU obteve resultado muito préximo para os dois sexos, com
pequena vantagem para o sexo masculino, e todos os outros resultados
apresentaram escores semelhantes aos escores apurados nessa pesquisa.

Quanto aos Estados Psicoldgicos Criticos, aos Resultados Pessoais e de
Trabalho, nota-se na Tabela 33 que, para uma margem de erro de 5%, a média da

categoria Satisfacdo Geral com o Trabalho — SGT (1-p= 95,9%) é maior para a
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variavel sexo masculino que para a variavel sexo feminino. Ja a média da categoria
Satisfacdo com a Compensacdo — SC (1-p= 98,2%) é significativamente maior para
o sexo feminino que para o sexo masculino. As mulheres parecem mais satisfeitas
com o0s seus ganhos que os homens. Talvez, porque no trabalho elas busquem,
também, outras dimensdes que ndo somente econémicas.

Tabela 33 — Correlacdo da QVT com a variavel Sexo
SEXO PST PRR CRT | SGT MIT SPC  SST SC SAS SSU NIC
Feminino 5,53 529 4,50 5,07 5,11 5,21 5,67 4,64 5,59 5,21 8,70
Masculino 5,67 535 4,48 5,33 5,05 5,34 5,65 4,15 550 4,91 8,45
MEDIA 5,61 5,33 449 522 5,07 5,28 5,66 4,35 5,54 5,03 8,55
Fonte: Dados de pesquisa

Observa-se que em relacao aos Estados Psicoldgicos Criticos, os resultados
para a amostra do sexo feminino e para a amostra do sexo masculino foram muito
préximos.

Quanto aos Resultados Pessoais e de Trabalho, nota-se que para as
categorias Motivagao Interna para o Trabalho — MIT, Satisfacdo com a Possibilidade
de Crescimento — SPC, Satisfacdo com Seguranca a no Trabalho — SST e
Satisfacdo com o Ambiente Social — SAS, os escores também obtiveram resultados
proximos para ambos os sexos. Ja a Satisfacdo com a Compensacédo — SC e a
Satisfacdo com a Supervisdo — SSU foram melhor avaliadas pelos funcionarios da
amostra do sexo feminino e a Satisfagcdo Geral com o Trabalho — SGT foi melhor
avaliada pelos funcionarios da amostra do sexo masculino.

Quanto a Necessidade Individual de Crescimento — NIC, o resultado é
significativamente maior para os funcionarios da amostra do sexo feminino, porém o
resultado apurado para os funcionarios da amostra do sexo masculino nao chega a
comprometer o potencial motivacional, indicando satisfatoria qualidade de vida no

trabalho para ambos os sexos.
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7.6.2 Correlacao da QVT com a variavel Estado Civil

Para uma margem de erro de 5%, nota-se que ha correlacao significativa
entre a variavel estado civil e a categoria Variedade de Habilidades — VH (1-p=
98,7%). Percebe-se que os valores da categoria VH sdo mais baixos entre os
solteiros e mais altos no grupo dos casados, conforme Tabela 34, a seguir.

NOTA: a categoria vilvos foi eliminada desta analise por apresentar apenas
03 (trés) individuos.

Tabela 34 — Correlacdo das Dimensdes Basicas da Tarefa com a variavel Estado Civil

ESTADO CIVIL VH IT ST IR AU FI FE

Solteiro 4,80 4,98 5,81 5,75 4,97 5,04 4,88

Casado 5,41 5,07 5,69 5,57 5,38 5,15 4,74

Desquitado/

Divorc./Separ. 5,20 5,22 5,51 5,76 5,29 5,30 4,96
MEDIA 5,28 5,08 5,68 5,63 5,30 5,15 4,79

Fonte: Dados de pesquisa

Na presente pesquisa, observa-se que os funcionarios da amostra solteiros
obtiveram escores mais baixos que os demais para as categorias Variedade de
Habilidades — VH, Identidade com a Tarefa — IT, Autonomia — AU e Feedback
Intrinseco — FI. Estes dados sdo corroborados pela conclusdo de Moraes e Kilimnik
(1989), que sugere que a maior satisfacdo com as Dimensdes Basicas da Tarefa
esta relacionada a maior idade dos sujeitos, pois, normalmente, os solteiros sao
mais jovens que os casados e os desquitados, divorciados ou separados. Este fator
poderia ser melhor explicado pelo estudo do desenvolvimento da carreira.

Na avaliacdo da correlagdo entre as Dimensdes Baésicas da Tarefa e a
variavel estado civil, Moraes e Kilimnik (1989) consideraram apenas casados e nao
casados. Seus resultados também corroboram o resultado dessa pesquisa, pois
apontam que, de modo geral, os casados se satisfazem mais com as dimensdes da

tarefa, enquanto os solteiros se satisfazem menos.
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Quanto aos Estados Psicoldgicos Criticos, aos Resultados Pessoais e de
Trabalho e a Necessidade Individual de Crescimento — NIC, a Tabela 35 mostra que,
para uma margem de erro de 1%, ha correlagao significativa entre a variavel estado
civil e a categoria Satisfagdo com a Seguranca no Trabalho — SST (1-p= 99,9%).
Nota-se que os valores da categoria SST sdo mais baixos entre os solteiros e mais
altos no grupo dos desquitados, divorciados ou separados.

NOTA: a categoria viuvos foi eliminada desta analise por apresentar apenas 03 (trés)
individuos.

Tabela 35 — Correlacdo da QVT com a variavel Estado Civil

E%TI\?IEO PST PRR CRT | SGT MIT SPC SST SC SAS SSU | NIC
Solteiro 535 511 431 | 512 508 502 507 424 550 504 | 871
Casado 560 539 453 | 528 500 537 573 434 556 501 | 850

Desquitado/
Divorc./Separ. 558 538 452 | 508 500 531 597 450 555 528 | 8,70

MEDIA 561 533 449 | 523 508 530 565 434 555 5,05 | 8,56
Fonte: Dados de pesquisa

Na avaliacdo dos Estados Psicolégicos Criticos e dos Resultados Pessoais e
de Trabalho, nota-se também, a tendéncia em casados e desquitados, divorciados
ou separados avaliarem melhor as dimensdes da QVT, porém, os solteiros sentem
mais Necessidade Individual de Crescimento — NIC, conforme Tabela 35. O que
também poderia ser melhor aprofundado pelo estudo de desenvolvimento da

carreira.

7.6.3 Correlacao da QVT com a variavel ldade

Nota-se na Tabela 36 que ha correlacao significativa entre a variavel idade e
as categorias Variedade de Habilidades — VH (1-p= 97,7%), Identidade com a Tarefa

—IT (1-p= 95,4%) e Autonomia — AU (1-p= 99,0%).
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Tabela 36 — Correlacdo das Dimensdes Basicas da Tarefa com a variavel ldade

IDADE VH IT ST IR AU FI FE
Até 25 anos 417 4,39 5,17 6,06 4,22 5,06 4,53
De 26 a 30 anos 5,35 5,12 6,08 5,51 5,20 5,08 5,12
De 31 a 35 anos 4,96 5,56 5,93 5,41 5,22 5,63 4,85
De 36 a 45 anos 5,29 4,91 5,61 5,61 5,15 5,05 4,66
De 46 a 55 anos 5,43 5,19 5,74 5,68 5,47 5,21 4,91
Mais de 55 anos 5,03 4,97 5,45 5,28 5,28 5,10 4,46

MEDIA 5,26 5,06 5,68 5,62 5,27 5,15 4,79

Fonte: Dados de pesquisa

Nota-se também que, com excecao das categorias Inter-relacionamento — IR
e Feedback Intrinseco — FE, os valores séao significativamente menores entre os
funcionarios da amostra na faixa até 25 anos, o que sugere que 0s mais jovens
podem ser menos comprometidos com a tarefa ou ainda ndo estao bem adaptados a
tarefa e, por isto, se mostram mais insatisfeitos com as dimensées da tarefa.

Moraes e Kilimnik (1989) também avaliaram a correlacao entre as Dimensodes
Basicas da Tarefa e a variavel idade, porém, consideraram apenas duas faixas
etarias, menos de 36 anos e mais de 36 anos. Para todas as dimensdes da tarefa os
resultados foram mais baixos para os mais jovens e mais elevados para os maiores
de 36 anos.

Quanto aos Estados Psicoldgicos Criticos, aos Resultados Pessoais e de
Trabalho e a Necessidade Individual de Crescimento — NIC, para uma margem de
erro de 0,1%, nota-se que ha correlacdo significativa entre a variavel idade e a
categoria Satisfagdo com a Segurancga no Trabalho — SST (1-p= 99,9%). Nota-se na
Tabela 37 que os valores da categoria SST sao menores entre 0s mais jovens,
crescendo até a faixa etaria entre 36 e 45 anos. A partir dai a tendéncia € invertida,

decrescendo o valor da SST entre os mais velhos.
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Tabela 37 — Correlacdo da QVT com a variavel ldade

IDADE PST PRR CRT | SGT MIT SPC SST SC SAS SSU | NIC
Até 25 anos 513 497 438 | 465 5,01 500 442 408 5,75 5,67 | 897
De26a30anos 547 539 429 | 524 531 519 485 426 559 4,96 | 887
De31a35anos 556 519 500 | 536 491 528 550 439 578 593 | 9,20
De36a45anos 557 528 437 | 513 5,04 518 588 456 547 4,96 | 854
De46a55anos 569 535 458 | 527 5,07 535 577 439 551 5,01 | 851
Mais de 55anos 5,68 554 438 | 545 5,12 547 571 390 5,64 4,78 | 8,17

MEDIA 561 533 449 | 522 507 529 565 436 554 5,03 | 856
Fonte: Dados de pesquisa

Na presente pesquisa, com relacao aos Estados Psicologicos Criticos e aos
Resultados Pessoais e de Trabalho os resultados tendem a ser mais altos para os
funcionarios da amostra com mais idade, porém as categorias Conhecimento dos
Reais Resultados do Trabalho — CRT, Motivacdo Interna para o Trabalho — MIT,
Satisfacdo com o Ambiente Social — SAS e Satisfacdo com a Supervisdo — SSU
foram melhores avaliadas pelos funcionarios com menos de 36 anos.

Na pesquisa de Moraes e Kilimnik (1989), a faixa etaria mais de 36 anos
apresentou os resultados mais elevados para todos os Estados Psicolégicos Criticos
e para todos os Resultados Pessoais e de Trabalho. Para os pesquisadores, uma
explicacao seria a existéncia de “uma relacdo natural e positiva entre faixa etaria e
nivel hierarquico” (MORAES; KILIMNIK, 1989, p. 88).

Outro dado interessante e que corrobora a andlise feita com relacao a
correlacdo da QVT com a variavel estado civil, é que os funcionarios com idade mais

baixa sdo os que mais sentem a Necessidade Individual de Crescimento — NIC.

7.6.4 Correlacao da QVT com a variavel Tempo de Trabalho na

Empresa

Nota-se na Tabela 38 que ha correlacao significativa entre a variavel tempo

de trabalho na empresa e as categorias Variedade de Habilidades — VH (1-p=
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98,9%) e Autonomia — AU (1-p= 98,4%). Os valores das categorias VH e AU sao
significativamente menores entre aqueles com até 1 ano de trabalho.

Tabela 38 — Correlacédo das Dimensdes Basicas da Tarefa com a variavel Tempo de
Trabalho na Empresa

TEMPO DE
TRABALHO NA VH IT ST IR AU FI FE

EMPRESA
Até 1 ano 4,05 4,90 5,56 5,79 4,41 5,41 4,87
De 1 a3 anos 4,97 4,83 5,57 5,70 5,27 4,83 4,83
De 3 a5 anos 5,21 4,85 5,80 5,39 4,93 5,43 4,91
De 5 a 10 anos 5,56 4,79 5,68 5,93 5,30 4,95 4,49
De 10 a 20 anos 5,37 5,08 5,78 5,42 5,20 5,32 4,89
Mais de 20 anos 5,33 5,18 5,63 5,67 5,46 5,06 4,76
MEDIA 5,26 5,06 5,68 5,62 5,27 5,15 4,79

Fonte: Dados de pesquisa

Com relagao a variavel tempo de trabalho, observa-se na amostra do Instituto
de Pesquisas avaliado, que a percepcao com relacdo as Dimensdes Basicas da
Tarefa estd melhor avaliada pela faixa de 3 a 10 anos, com excecao para as
categorias Identidade com a Tarefa — IT e Autonomia — AU que foram melhor
avaliadas pelos funcionarios que trabalham a mais de 20 anos no Instituto

Na pesquisa realizada por Oliveira (2001), com 174 funcionarios do Banco do
Brasil S/A, também se apurou a correlacdo das Dimensdes Basicas da Tarefa com a
variavel tempo de trabalho na empresa, porém se utilizou apenas duas variaveis, até
15 anos de trabalho e mais de 15 anos de trabalho. As categorias Variedade de
Habilidades — VH, Significado da Tarefa — ST, Inter-relacionamento — IR, Autonomia
— AU e Feedback Extrinseco — FE obtiveram resultados mais altos para os
funcionarios com até quinze anos e as categorias ldentidade com a Tarefa — IT e
Feedback Intrinseco — FI obtiveram resultados mais altos para os funcionarios com

mais de quinze anos de trabalho.
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Observa-se que, tanto nessa pesquisa quanto na pesquisa de Oliveira (2001),
os funcionarios com menos de 15 anos de trabalho se sentem mais satisfeitos com
as Dimensdes Basicas da Tarefa.

Quanto aos Estados Psicolégicos Criticos, aos Resultados Pessoais e de
Trabalho e a Necessidade Individual de Crescimento — NIC, para uma margem de
erro de 1%, nota-se que ha correlacao significativa entre a variavel tempo de
trabalho na empresa e a categoria Satisfacdo com a Seguranca no Trabalho — SST
(1-p= 99,8%). Percebe-se que os valores da categoria SST sdo menores entre
aqueles com menos tempo de trabalho na empresa, crescendo a medida que
aumenta o tempo de trabalho na empresa, conforme Tabela 39, a seguir.

Tabela 39 — Correlacdo da QVT com a variavel Tempo de Trabalho na Empresa

TEMPO DE
TRABALHONA PST PRR CRT | SGT MIT SPC SST SC SAS SSU | NIC
EMPRESA

Até 3 anos 537 532 436 | 503 510 527 478 435 583 559 | 857
De 3 a5 anos 549 507 445 | 515 5283 510 548 488 535 497 | 891
De5a10anos 558 530 455|499 483 49 558 413 530 4,86 | 8,83
De10a20anos 560 546 4,46 | 528 505 536 573 446 557 4,93 | 8,63
Maisde20anos 569 534 452 | 528 508 535 583 425 556 5,01 | 841

MEDIA 561 533 449 | 522 5,07 529 565 436 554 5,03 | 856
Fonte: Dados de pesquisa

Observa-se que os resultados foram bastante variados, ndo permitindo ao
pesquisador estabelecer uma légica, porém, nota-se que, na pesquisa realizada por
Oliveira (2001), a Satisfacdo com a Seguranca no Trabalho — SST & maior para os
funcionarios com mais tempo de servico na empresa, como nessa pesquisa.

Quanto a Necessidade Individual de Crescimento — NIC, os funcionarios da
amostra que possuem de 3 a 5 anos de trabalho no Instituto de Pesquisas sdo os

que mais sentem esta necessidade.
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7.6.5 Correlacao da QVT com a variavel Local de Trabalho

Observa-se que ha correlacao significativa entre a variavel local de trabalho e
a categoria Inter-relacionamento — IR (1-p= 96,2%). Os valores da categoria IR sao
significativamente menores entre aqueles que trabalham na oficina, conforme Tabela
40, a seguir.

Tabela 40 — Correlacao das Dimensdes Basicas da Tarefa com a variavel Local de Trabalho

LOCAL DE
TRABALHO VH IT ST IR AU Fl FE
Escritério 5,12 5,03 5,68 5,67 5,18 5,14 4,76
Laboratério 5,80 4,95 5,63 5,84 5,44 5,37 5,15
Oficina 5,19 5,70 5,15 4,78 5,93 5,59 5,15
Outros 5,45 5,13 5,78 5,48 5,38 5,01 4,64
MEDIA 5,26 5,06 5,68 5,62 5,27 5,15 4,79

Fonte: Dados de pesquisa

Na presente pesquisa, nota-se que os funcionarios da amostra que trabalham
em laboratério e oficina avaliaram melhor as Dimensbes Basicas da Tarefa, com
excecao a categoria Satisfacdo com a Tarefa — ST que foi melhor avaliada pelos
funcionarios da amostra que trabalham em outros locais. Observa-se que a variavel
outros, diz respeito a quem trabalha em escritério e laboratério ou escritério e oficina.
Dessa forma, conclui-se que os funcionarios da amostra que trabalham em escritério
se sentem mais insatisfeitos com as Dimensdes Basicas da Tarefa. Os funcionarios
da amostra que trabalham em escritorio avaliaram pior as categorias Variedade de
Habilidades — VH e Autonomia — AU, estes resultados podem estar relacionados ao
excesso de burocracia e Leis que dificultam o trabalho destes funcionarios.

Conforme Dejours (1988), as pressdes decorrentes da organizagdo do
trabalho podem colocar em risco o equilibrio psiquico e as condicdes fisicas,
quimicas e bioldgicas de trabalho podem colocar em risco a saude do corpo. Desta
formo, o local de trabalho pode representar riscos a saude do trabalhador e, a

possibilidade de riscos abala a percepcao da QVT, porém os funcionarios da
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amostra nao demonstram esta preocupacgao, talvez por perceberem a preocupacao
que existe no Instituto de Pesquisas avaliado, com o ambiente de trabalho e com a
seguranca do trabalhador.

Quanto aos Estados Psicolégicos Criticos, aos Resultados Pessoais e de
Trabalho e a Necessidade Individual de Crescimento — NIC, nota-se, na Tabela 41,
correlacao significativa entre a variavel local de trabalho e a categoria Satisfacédo
Geral com o Trabalho — SGT (1-p= 99,7%). Os valores da categoria SGT sao
significativamente menores entre aqueles que trabalham aqueles que trabalham em
escritério.

Tabela 41 — Correlacdo da QVT com a variavel Local de Trabalho

LOCAL DE
TRABALHO PST PRR CRT | SGT MIT SPC SST SC SAS SSU | NIC
Escritério 5565 526 451 | 406 507 518 566 435 560 5,09 | 8,61
Laboratério 579 539 446 | 550 5,18 566 540 444 559 531 | 860
Oficina 553 554 444 | 576 461 542 578 517 522 519 | 8,38
Outros 572 548 444 | 551 512 541 575 419 541 469 | 8,41
MEDIA 561 533 449 | 522 5,07 529 565 436 554 5,03 8,56

Fonte: Dados de pesquisa

Percebe-se também, que os funcionarios da amostra que trabalham em
laboratério e oficina avaliaram melhor quase todos os Estados Psicolégicos Criticos
e o0s Resultados Pessoais e de Trabalho, com excecdo para a categoria
Conhecimento dos Reais Resultados do Trabalho — CRT e para a categoria
Satisfacdo com o Ambiente Social — SAS.

Quanto a Necessidade Individual de Crescimento — NIC, os funcionarios da

amostra que trabalham em escritério sdo os que mais sentem esta necessidade.
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7.6.6 Correlacao da QVT com a variavel Cargo

Nota-se na Tabela 42 que ha correlagcéo significativa entre a variavel cargo e
as categorias Variedade de Habilidades — VH (1-p= 99,9%), Inter-relacionamento —
IR (1-p= 99,7%) e Autonomia — AU (1-p= 99,9%).

NOTA: os cargos com menos de 5 respostas foram eliminados da analise.

Tabela 42 — Correlacdo das Dimensdes Basicas da Tarefa com a variavel Cargo

CARGO VH IT ST IR AU Fl FE
Auxiliar em C&T 4,67 5,73 5,60 5,87 5,33 4,53 4,40
Assistente em C&T 4,56 5,00 5,46 5,71 4,73 5,09 4,57
Analista em C&T 5,24 4,88 5,91 5,98 5,16 5,18 5,11
Pesquisador 6,32 5,13 5,74 5,47 5,99 5,10 4,64
Técnico 5,01 5,29 5,53 5,10 5,22 5,18 4,84
Tecnologista 5,81 5,05 5,75 5,52 5,72 5,19 4,83

MEDIA 5,25 5,06 5,67 5,62 5,26 5,13 4,80

Fonte: Dados de pesquisa

Os valores da categoria Variedade de Habilidades - VH séo
significativamente menores entre os cargos auxiliar de C&T e assistente em C&T, e
sao significativamente maiores entre os cargos pesquisador e tecnologista. Os
valores da categoria Inter-relacionamento — IR s&o significativamente menores entre
os técnicos e significativamente maiores entre os analistas em C&T. Os valores da
categoria Autonomia — AU sao significativamente menores entre os assistentes em
C&T e séao significativamente maiores entre os cargos pesquisador e tecnologista.

Quanto aos Estados Psicoldgicos Criticos, aos Resultados Pessoais e de
Trabalho e a Necessidade Individual de Crescimento — NIC, percebe-se que ha
correlacdo significativa entre a variavel cargo e as categorias Motivacao Interna para
o Trabalho — MIT (1-p= 99,1%), SPC (1-p= 99,9%) e Necessidade Individual de
Crescimento — NIC (1-p= 98,5%). Os valores das categorias MIT e NIC sao

significativamente maiores para o cargo de pesquisador e tecnologista. Os valores
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da categoria NIC sao significativamente menores para o cargo de auxiliar em C&T, o
que mostra muita desmotivacao para os funcionarios que exercem este cargo. Os
valores da categoria SPC sao significativamente menores para os cargos de auxiliar
de C&T e assistente em C&T e significativamente maiores entre os entre os cargos
pesquisador e tecnologista. conforme Tabela 43.
Tabela 43 — Correlacdo da QVT com a variavel Cargo

CARGO PST PRR CRT |SGT MIT SPC SST SC SAS SSU | NIC
Auxiliarem C&T 565 493 420 | 568 470 465 530 4,70 507 4,73 | 6,33

Assistente em C&T 554 524 451 | 507 492 499 555 435 553 520 | 8,45
Analista em C&T 5564 528 446 | 511 502 522 594 445 564 493 | 8,57

Pesquisador 6,06 568 457 | 549 554 593 540 4,12 562 4,74 | 9,05
Técnico 563 540 451 | 536 505 513 554 414 553 5,09 | 8,35
Tecnologista 563 529 445|531 522 557 574 449 548 5,09 | 8,68

MEDIA 562 5,33 4,49 | 523 5,09 528 565 436 5,55 5,03 | 854

Fonte: Dados de pesquisa

Nota-se que os resultados apurados para o cargo de pesquisador foram
significativamente maiores quanto as categorias Percepcdo do Significado do
Trabalho — PST, Percepcao da Responsabilidade pelos Resultados do Trabalho —
PRR e Conhecimento dos Reais Resultados do Trabalho — CRT, ou seja, quanto aos
trés Estados Psicolégicos Criticos. Pode-se dizer que as disciplinas ministradas, a
producéo bibliogréafica, as citacdes de suas publicagdes, as orientacdes a alunos de
pds-graduacao e as participacées em bancas, simpdsios, congressos e conferéncias
funcionam como indicadores e possibilitam aos pesquisadores uma melhor
percepcao de seu trabalho.

Moraes e Kilimnik (1998) definem a Necessidade Individual de Crescimento —
NIC como a necessidade de desenvolver acdes e idéias, de ter um trabalho
estimulante e desafiador, de ter oportunidade de ser criativo e aprender coisas

novas e de ter sensacao de realizagdo. Esta definicao vai de encontro ao papel do
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pesquisador, este aspecto justifica o valor significativamente maior apurado para o
cargo de pesquisador.

Nota-se também que, juntamente com a categoria Satisfacdo com a
Possibilidade de Crescimento — SPC, a categoria Motivacao Interna para o Trabalho
— MIT obteve resultados mais baixos para os cargos de auxiliar de C&T e assistente
em C&T. Estes resultados podem ser justificados pela inflexibilidade da Lei n® 8.691,
de 28 de julho de 1993, que regulamenta a Carreira de Ciéncia e Tecnologia, pois 0
funcionario que é contratado para determinado cargo, dentro de um determinado
nivel, ndo tem possibilidade de mudar de nivel, ou seja, se foi contratado como
assistente em C&T, nivel médio, mesmo que conclua a graduacdo, nao pode ser
promovido a analista em C&T, a ndo ser que seja aprovado novamente em concurso
publico para o cargo de nivel superior. Este aspecto & motivo de muito
descontentamento por parte dos funcionarios do Instituto de Pesquisas avaliado.

Observa-se que, de modo geral, todas as categorias de qualidade de vida no
trabalho apresentaram resultados negativos em maior ou menor grau. Os resultados
negativos devem ser verificados e, para isso torna-se necessario um melhor
gerenciamento dos fatores que interferem, de modo geral, na qualidade de vida no
trabalho, de forma a garantir a satisfacdo de todos os trabalhadores e,
consequentemente, o melhor desempenho dos mesmos.

Segundo Walton (1973), estes fatores sdo: compensacéao justa e adequada,
condicdes de trabalho seguras e saudaveis, oportunidade para usar e desenvolver
as capacidades humanas, oportunidade para o crescimento continuo e a garantia de
emprego, integracdo social na organizagdo, constitucionalismo na organizacao,
trabalho e espaco total na vida do individuo e relevancia social do trabalho,

conforme Quadro 7 ( p. 71).
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Para Hackman e Lawler Il (1971), os resultados precisam ser percebidos
como positivos pelos trabalhadores e, para isso, é preciso relacionar a satisfacao

das necessidades individuais com a realizagdo de metas organizacionais.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

Essa pesquisa foi realizada com profissionais de um Instituto de Pesquisas,
sendo que, 90,23% de seus funcionarios trabalham no Vale do Paraiba Paulista,
uma regido industrializada do Brasil, que se encontra em franca expansao, porém é
carente de estudos na area de gestdo de pessoas que possam auxiliar as empresas
nas tomadas de decisao e também produzir conhecimentos na area.

Por meio dessa pesquisa, constatou-se a importancia dos instrumentos
utilizados e suas aplicagdes no Instituto. As escalas de estresse e estratégias de
enfrentamento possibilitaram identificar posicdes permanentes ou habituais, de uma
determinada pessoa, a respeito de situacbes percebidas como estressantes,
considerando a multidimensionalidade dos fenémenos avaliados. O questionario de
qualidade de vida no trabalho possibilitou o diagndstico das caracteristicas do
trabalho e uma adequada avaliacado da QVT. Por meio dos resultados apurados
nessa pesquisa € possivel a elaboracdo de estratégias de planejamento e de
desenvolvimento motivacional para o auxilio do gestor de recursos humanos.

Com referéncia aos dados sociodemograficos da amostra participante dessa
pesquisa, nota-se a sua representatividade com relacdo a populacdo total do
Instituto de Pesquisas avaliado, que pode ser comprovada em varios itens apurados,
como estado civil, escolaridade, cidade onde trabalha, atividade de professor. Esta
representatividade é muito relevante em uma pesquisa cientifica, pois confere maior
confiabilidade aos resultados apurados pela mesma.

Com relacdo ao estresse, nota-se que, em todos os itens pesquisados, a
amostra obteve niveis médios mais baixos que a média da populacdo brasileira, isso
ilustra que a amostra do Instituto de Pesquisas avaliado encontra-se menos

estressada que a populacao brasileira em geral.
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Porém, os resultados ndo deixam de ser preocupantes, pois apontam que
muitos dos sujeitos pesquisados apresentam niveis de estresse acima da média da
populacdo brasileira, sendo que 22,31% dos sujeitos apresentam manifestacdes de
estresse fisico, 32,24% apontam manifestacdes psicolégicas de estresse, 30,17%
dizem ter sintomas de estresse psico-fisiologico. Ja 32,21% da amostra pesquisada
possuem manifestacdes de temporalidade. Outro dado a ser considerado é que o
mesmo sujeito pode estar acima da média em mais de uma manifestagcdo de
estresse.

Os niveis de estresse podem determinar se o individuo esta na fase de alerta,
na fase de resisténcia ou na fase de exaustao, conforme Selye (1965), ou ainda, na
fase de quase exaustdo, de acordo com Lipp (2004). Conforme a fase em que se
encontrar, 0 sujeito pode ter consequéncias graves para a sua saude como:
hipertensado, infarto do miocardio, arteriosclerose, depressao, apatia, perda da
membéria, falta de energia, podendo chegar ao falecimento. No caso da amostra
pesquisada, mesmo tendo um nivel global inferior & populagdo brasileira, ha
aproximadamente, 30% da amostra que se encontra afetada por um ou mais tipo de
estresse. Declaram, inclusive, ter sintomas que podem impactar na saude do sujeito.
Assim, promover situagdes que possam melhorar esta situacdo antes da fase de
exaustdo, parecem primordiais para o bem estar no trabalho e na sociedade como
um todo.

No que diz respeito as estratégias de enfrentamento utilizadas pelos sujeitos
observa-se que o controle e 0 apoio social, consideradas estratégias positivas,
obtiveram médias mais baixas que as médias para a populagao brasileira, e que o
isolamento e a recusa, consideradas estratégias negativas, obtiveram médias

idéntica e/ou mais alta, respectivamente, que as médias para a populacao brasileira,
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isto &, dentre as estratégias existentes os sujeitos utilizam mais as consideradas
ruins. Assim conclui-se que, na amostra do Instituto de Pesquisas, as estratégias de
enfrentamento estdo ligadas a alguma forma de fuga e negacao de problemas. O
manejo do estresse na amostra € ruim e nao elimina ou trata os problemas de
maneira adequada.

Estes resultados de enfrentamento mostram que a gestdo do estresse, por
parte dos funcionarios da amostra pesquisada, € deficiente, pois eles se utilizam
menos dos enfrentamentos positivos e se utilizam igualmente ou mais dos
enfrentamentos negativos, que podem trazer consequéncias como agressividade,
dificuldade de inter-relacionamento, fuga do problema por meio do alcoolismo, uso
de drogas, medicamentos e fumo, entre outras.

De modo geral, as estratégias de enfrentamento, sejam elas positivas ou
negativas, sao utilizadas na tentativa de aliviar o estresse e manter seus niveis mais
baixos. Por este motivo, os niveis de estresse estdo menores que 0s niveis da
populacao brasileira.

As correlagdes do estresse com as variaveis sociodemograficas apontaram
niveis de estresse global significativamente mais altos, separadamente para cada
uma das variaveis, para os funcionarios do sexo feminino, para os funcionarios com
idade entre 26 e 30 anos, para os funcionarios com 1 a 3 anos de trabalho no
Instituto, para quem trabalha em escritério, para os cargos de nivel médio e superior
da area de gestéao, para os funcionarios com graduagao completa e mestrado e para
os funcionarios que nao exercem a atividade de professor.

As correlacbes das estratégias de enfrentamento com as variaveis
sociodemograficas apontaram maior utilizagdo das estratégias negativas (isolamento

e recusa), separadamente para cada uma das variaveis, para os funcionarios do
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sexo feminino, para os fumantes, para os funcionarios com mais de 20 anos de
trabalho no Instituto, para o cargo de assistente em C&T, para os funcionarios com
graduacdo completa e para os ndo fumantes. Quanto a variavel idade, os
funcionarios com 26 a 30 anos e 46 a 55 anos utilizam mais a estratégia de
isolamento e os com 31 a 35 anos, utilizam mais a estratégia de recusa.

Quanto a qualidade de vida no trabalho, os resultados apontaram que o
Instituto de Pesquisas avaliado apresenta boas caracteristicas referentes as
Dimensdes Basicas da Tarefa, precisando identificar e corrigir os problemas
apresentados, principalmente quanto a categoria Feedback Extrinseco — FE, que
avalia o feedback que o funcionario recebe dos supervisores e colegas, e que
obteve o pior resultado dentre as dimensbes da tarefa avaliadas, com 28% da
amostra insatisfeita. Nas outras dimensbes da tarefa, o indice de insatisfacao
sempre esteve abaixo dos 19% e os escores médios muito préximos dos resultados
obtidos na pesquisa de Moraes e Kilimnik (1989).

Quanto aos Estados Psicologicos Criticos observa-se que a categoria
Conhecimento dos Reais Resultados do Trabalho — CRT apresentou a pior
avaliacao, mostrando que muitos funcionarios do Instituto de Pesquisas avaliado nao
possuem conhecimento ou informagdes da necessidade de seu trabalho, o que pode
tornar o trabalho muito desmotivador. Observa-se que essa categoria esta
relacionada ao Feedback Extrinseco — FE, portanto essas duas categorias precisam
ser melhor gerenciadas para que os funcionarios se sintam mais motivados
internamente para o trabalho e o Instituto de Pesquisas obtenha melhores resultados
institucionais.

Os Resultados Pessoais e de Trabalho sdo os principais indicadores de

qualidade de vida no trabalho no modelo Job Diagnostic Survey — JDS e, neste
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aspecto, observa-se que a Satisfacdo com a Compensacdo — SC, seguida pela
Satisfacdo com a Supervisdo — SSU foram as categorias com piores avaliagcoes.
Essas categorias, juntamente com as categorias Satisfacdo com a Segurangca no
Trabalho — SST e Satisfagdo com o Ambiente Social — SAS, estao relacionadas a
fatores contextuais, ligados a fatores extrinsecos, e portanto, fatores higiénicos que
mesmo sendo atendidos ndo sdo capazes de gerar motivacao para o trabalho.

A ma avaliacao da categoria Satisfacdo com a Compensacao — SC pode ser
explicada pelo fato da amostra ser composta de funcionarios publicos, que mesmo
sendo eficientes no trabalho, ndo podem ser recompensados de forma justa, pois
dependem de Leis que amarram a carreira. Também deve ser considerado que, a
época da distribuicdo dos questionarios, os salarios dos funcionarios do Instituto
avaliado estavam muito defasados e que, com a edicao da Lei n® 11.907, de 02 de
fevereiro de 2009, houve uma reestruturacdo da Carreira de Ciéncia e Tecnologia e
os salarios tiveram reajuste médio de 60%. Se a avaliacao fosse realizada apés a
implementagdo da reestruturagdo da carreira, talvez os resultados seriam mais
favoraveis, porém, essa hipétese ndo é comprovada.

A categoria Satisfacdo com a Supervisao — SSU, que também foi mal
avaliada, estd relacionada ao Feedback Extrinseco — FE e ao Conhecimento dos
Reais Resultados do Trabalho — CRT. Nota-se que essas trés categorias foram mal
avaliadas e possuem estreita relacdo entre elas, mostrando insatisfacdo com a
supervisao no Instituto de Pesquisas avaliado.

Observa-se que as categorias Satisfacdo Geral com o Trabalho — SGT,
Motivacdo Interna para o Trabalho — MIT e Satisfacdo com a Possibilidade de
Crescimento — SPC, que estdo ligadas a fatores intrinsecos e, portanto, fatores

motivadores, obtiveram resultados préximos a média para todas as categorias. As
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categorias SGT e SPC apresentaram médias bem superiores as médias apuradas
na pesquisa de Moraes e Kilimnik (1989), mostrando que existe boa motivagcdo para
o trabalho e satisfatéria qualidade de vida no trabalho, no Instituto avaliado.

Na presente pesquisa, o resultado para a categoria Necessidade Individual de
Crescimento foi excelente e mostra grande potencial motivador no Instituto de
Pesquisas avaliado. Quando o individuo possui alta necessidade de crescimento é
muito provavel que responda positivamente ao enriquecimento da tarefa, ou seja, a
tarefas que oferecam mais significaAncia, responsabilidade e conhecimento dos
resultados. Observa-se que o0 valor apurado para o cargo de pesquisador é
significativamente maior que os valores apurados para 0S outros cargos, 0 que
sugere uma maior pré-disposicao destes funcionarios a necessidade de desenvolver
acoes e idéias, de ter um trabalho estimulante e desafiador, de ter oportunidade de
ser criativo e aprender coisas novas e de ter sensacao de realizacao.

Quanto as correlacdes das Dimensdes Basicas da Tarefa com as variaveis
sociodemograficas, alguns dados interessantes foram notados como: as categorias
Variedade de Habilidades — VH e Autonomia — AU que obtiveram avaliagdes
significativamente mais baixas para o sexo feminino, para os funcionarios com
menos de 1 ano de trabalho e para o cargo assistente em C&T; as categorias
Variedade de Habilidades — VH e Identidade com a Tarefa — IT que obtiveram
avaliagbes significativamente mais baixas para os solteiros e para os funcionarios
com idade até 25 anos; e a categoria Inter-relacionamento — IR que obteve avaliacao
significativamente mais baixa para os que trabalham em oficina.

As correlagdes dos Estados Psicolégicos Criticos com as variaveis
sociodemograficas, ndo apresentaram dados muito divergentes, mantendo sempre

uma relacao de proximidade com a média, para todas as variaveis.
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As correlagbes dos Resultados Pessoais e de Trabalho com as variaveis
sociodemograficas apresentaram dados interessantes como: as categorias
Satisfacdo com a Compensacgdo — SC e Satisfacdo com a Supervisdao — SSU que
obtiveram avaliacdes significativamente mais baixas para o sexo masculino, para os
funcionarios com mais de 55 anos de idade e para os com 5 a 10 anos de trabalho
no Instituto de Pesquisas; a categoria Satisfacdo com a Seguranca no Trabalho que
obteve avaliacdo significativamente mais baixa para os solteiros; a categoria
Satisfacao Geral com o Trabalho que obteve avaliacao significativamente mais baixa
para os funcionarios que trabalham em escritério; e as categorias Motivacao Interna
para o Trabalho — MIT e Satisfagcdo com a Possibilidade de Crescimento — SPC que
obtiveram avaliacdes significativamente mais baixas para o cargo de auxiliar em
C&T.

Quanto as correlacbes da Necessidade Individual de Crescimento com as
variaveis sociodemograficas, observa-se que os funcionarios que avaliaram
significativamente melhor essa categoria s&o: funcionarios do sexo feminino,
solteiros e desquitados, divorciados ou separados, funcionarios com idade entre 31
e 35 anos, com 3 a 5 anos de trabalho no Instituto, que trabalham em escritério ou
laboratério e o cargo de pesquisador.

A presente pesquisa possibilitou adquirir uma experiéncia e aprendizagem
muito relevante. Comegando com a pesquisa bibliografica, a formulacdo do projeto
de pesquisa, a coleta, a organizacao e a tabulacdo dos dados com a utilizacao do
software SPHINX, a analise dos resultados, a elaboracao de artigos relacionados ao
tema, a elaboracdo desta dissertacdo como um todo, culminando com a defesa

dessa dissertacdo. Pretende-se agora, explorar os resultados dessa pesquisa e
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elaborar varios artigos sobre o tema, participar de congressos, simposios, reunides
cientificas e cursos sobre o tema.

A juncao de trés temas atuais e interdependentes (estresse, estratégias de
enfrentamento (coping) e qualidade de vida no trabalho), muito importantes para a
saude do individuo e da empresa, resultou em uma pesquisa com uma possibilidade
de cruzamentos de dados e analises. Espera-se poder aprofundar este estudo,
como por exemplo, realizando o cruzamento de dados de diferentes setores do
Instituto de Pesquisas avaliado.

Espera-se que outros pesquisadores possam usufruir das informacdes
contidas nessa pesquisa com o intuito de aprimora-la, aprofunda-la e aplica-la em
outras empresas e em outras areas do trabalho.

Constatou-se a necessidade de desenvolvimento de instrumentos téo
eficazes como os utilizados nessa pesquisa, porém, em formatos reduzidos, uma
vez que os temas estado co-relacionados e necessitam de apuracdo conjunta, porém
€ preciso reduzir a quantidade de questdes, sem perder a qualidade, para se
conseguir uma maior adesao dos respondentes a pesquisa.

Entender como o trabalho é organizado e o que traz estresse para o
trabalhador ndo foi tema dessa pesquisa, porém, propde-se que, para trabalhos
futuros, este tema seja levado em conta, pois a compreensao deste fenébmeno, do
ponto de vista do trabalhador, pode contribuir para o controle dos aspectos
negativos da atividade laboral que geram estresse.

Pode-se dizer que, a medida que o tempo passa, em termos de carreira, 0s
funcionarios melhoram suas formas de lidar com o estresse e enfrenta-lo. Torna-se
interessante para os préximos trabalhos, estudar o desenvolvimento da carreira, o

manejo do estresse e o desenvolvimento de estratégias de enfrentamento.



202

Recomenda-se que o estudo sobre o estresse, as estratégias de
enfrentamento (coping) e a qualidade de vida no trabalho seja realizado em outras
empresas, outras areas de atividade e outras regides do Brasil. Também, é
necessario um estudo em ambito nacional, para que sirva de referéncia para outras
pesquisas no Brasil e no exterior.

Recomenda-se, também, que o estudo sobre o estresse, as estratégias de
enfrentamento (coping), e a qualidade de vida no trabalho seja relacionado com
outros temas relevantes como o desempenho no trabalho, mudancas
organizacionais, competéncias, enriquecimento do cargo, entre outros.

A prevengao de estresse € um tema que deve ser estudado e monitorado
continuamente, por isso, se sugere que as empresas realizem um mapeamento
periddico de estresse, estratégias de enfrentamento (coping) e qualidade de vida no
trabalho, com a finalidade de subsidiar a area de recursos humanos em suas acoes.

Este trabalho é um diagnédstico da situacao atual de estresse, estratégia de
enfrentamento e qualidade de vida no trabalho, no Instituto de Pesquisas avaliado.
Para que os motivos dos problemas apurados por essa pesquisa sejam
identificados, de forma a proporcionar tratamentos adequados, é necessario que se

faca uma pesquisa qualitativa.
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ANEXO A — Declaracido do Comité de Etica em Pesquisa da UNITAU

PRPPG-Pré-reitoria de Pesquisa e Pés-graduagao
Comité de ética em Pesquisa

Rua Visconde do Rio Branco, 210 Centra Taubaté-SP 12020-040
Tel.: (12) 3625.4143 — 3635.1233 Fax: (12) 3632.2947
cepunitau@unitau.br

UNITAU

DECLARACAO N° 0451/07

Protocolo CEP/UNITAU n°® 0454/07 (Esse nimero de registro dever ser citado pelo pesquisador nas

correspondéncias referentes a este projeto)

Projeto de Pesquisa: Estresse, Estratégias de enfrentamento e quialidade de vida no

ambiente de trabalho: um estudo em institutos de pesquisa
Pesquisador(a) Responsavel: José¢ Agnaldo Pereira Leite Junior

O Comité de Etica em Pesquisa, em reunido de 14/11/2007, e no uso das
competéncias definidas na Resolugdo CNS/MS 196/96, considerou o Projeto acima

aprovado, ap6s atendimento as pendéncias.

Taubaté, 20 de novembro de 2007

= e

=
Prof. Robison Baroni
Coordenador do Comité de Etica em Pesquisa da Universidade de Taubaté
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ANEXO B - Carta de Apresentacao ao Instituto Avaliado

& & z Reitoria
Universidade de Taubaté Rua 4 de Margo, 432 Centro Taubaté-SP 12020-270
Autarquia Municipal de Regime Especial tel.1(12) 2254100 fax: (12)222.7660 www.unitaubr reitona@unitau.br

Reconhecida pelo Dec. Fed. N°® 78.924/76
Recredenciada pelo CEE/SP
CNPJ45.176,153/0001-22 Pro-reitoria de Pesquisa e Pés-graduacdo
Rua Visconde do Rio Branco, 210 Centro Taubaté-SP  12020-040
tel. (12)2254217 225.4218 fax: (12)232.2847 www.unitau.briprppg

UNITAU

DEPARTAMENTO DE ECONOMIA, CONTABILIDADE E ADMINISTRAGCAO — ECA

Taubaté, 24 de novembro de 2007.

De: Prof. Dr. Edson Aparecida de Araujo Querido de Oliveira
Coordenador do Programa de Pds-graduacao em Administracao - UNITAU

Ao: Sr.

Responsavel pelo

Prezado Senhor:

O Sr. José Agnaldo Pereira Leite Junior, regularmente matriculado no Programa de Poés-
graduacdo em Administracado desta Universidade, desenvolve sua dissertacdo de Mestrado na &rea
de Gestdo e Desenvolvimento Regional. Sua proposta de trabalho intitula-se “Estresse, Estratégias
de Enfrentamento e Qualidade de Vida no Ambiente de Trabalho: Um Estudo em Um Instituto de
Pesquisas”.

Tratando-se de uma pesquisa de campo, gostaria de solicitar a colaboracdo de V.S. no
sentido de conceder ao Sr. José Agnaldo Pereira Leite Junior autorizagao para aplicar questionarios
para analise de estresse, estratégias de enfrentamento e qualidade de vida nos servidores deste
Instituto. Tais informagdes serao utilizadas tdo somente para fins académicos.

Se V.S. considerar necessario ou conveniente, o nome e qualquer outra forma de

identificacdo dessa empresa poderdo ser omitidos do manuscrito final da dissertagéo.

Atenciosamente,

Prof. Dr. Edson Aparecida de Araujo Querido de Oliveira
Coordenador do Programa de Pds-graduacao em Administracao - UNITAU



214

ANEXO C - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - Institucional

5 2 P Reitoria
3 Universidade de Taubaté Rua4 de Margo, 432 Centro Taubaté-SP 12020-270
= Autarquia Municipal de Regime Especial tel.: (12) 2254100 fax: (12) 232.7660 www.unitau br reitoria@unitau.br
E Reconhecida pelo Dec. Fed. N® 758.924/76
Recredenciada pelo CEE/SP & = = B P .
2 CNPJ45.176.153/0001-22 Pro-reitoria de Pesquisa e Pés-graduacao
Rua Visconde do Rio Branco, 210 Centro Taubate-SP  12020-040
tel.: (12) 2254217 225.4218 fax (12)222.2947 www.unitau briprppg

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido Institucional

Esta pesquisa esta sendo realizada pelo Sr. José Agnaldo Pereira Leite Junior, aluno do
Mestrado em Gestéao e Desenvolvimento Regional do Programa de Pés-Graduacado em Administragao
da Universidade de Taubaté (PPGA), como dissertacdo de mestrado, sendo orientado e
supervisionado pela professora Dra. Edna Maria Querido de Oliveira Chamon.

Seguindo preceitos éticos, informamos que pela natureza da pesquisa, a participagdo desta
organizacao nao acarretara em quaisquer danos a mesma. A seguir, damos as informagbes gerais
sobre esta pesquisa, reafirmando que qualquer outra informacdo podera ser fornecida a qualquer
momento, pelo aluno pesquisador ou pelo professor responsavel.

TEMA DA PESQUISA: ESTRESSE, ESTRATEGIAS DE ENFRENTAMENTO E QUALIDADE
DE VIDA NO AMBIENTE DE TRABALHO: UM ESTUDO EM UM INSTITUTO DE PESQUISAS.

OBJETIVO: Como o estresse se manifesta no Instituto de Pesquisas avaliado, quais as
estratégias de enfrentamento séo utilizadas por seus funcionarios.

PROCEDIMENTO: Coleta de dados feita por meio de Questionarios.

SUA PARTICIPACAO: Autorizar a aplicagao da pesquisa nesta organizagao.

Apds a conclusdo da pesquisa, prevista para marco de 2009, uma dissertagdo, contendo
todos os dados e conclusdes, estard a disposi¢éo na Biblioteca da Universidade de Taubaté.

Agradecemos sua autorizagdo, enfatizando que a mesma em muito contribuird para a
construcao de um conhecimento atual nesta area.

Taubaté, 18 de margo de 2008.

Orientadora: Aluno:
Profa. Dra. Edna Maria Q. de Oliveira Chamon José Agnaldo Pereira Leite Junior

Autorizacao

Tendo ciéncia das informacdes contidas neste Termo de Consentimento, eu

, portador do RG n® ,

responsavel pela organizagéo

autorizo a aplicacdo desta pesquisa na mesma.
Local, de de 2008.

Assinatura
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ANEXO D - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - Individual

5 2 P Reitoria
3 Universidade de Taubaté Rua4 de Margo, 432 Centro Taubaté-SP 12020-270
= Autarquia Municipal de Regime Especial tel.: (12) 2254100 fax: (12) 232.7660 www.unitau br reitoria@unitau.br
E Reconhecida pelo Dec. Fed. N® 758.924/76
Recredenciada pelo CEE/SP & = = B P .
2 CNPJ45.176.153/0001-22 Pro-reitoria de Pesquisa e Pés-graduacao
Rua Visconde do Rio Branco, 210 Centro Taubate-SP  12020-040
tel.: (12) 2254217 225.4218 fax (12)222.2947 www.unitau briprppg

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Esta pesquisa esta sendo realizada pelo Sr. José Agnaldo Pereira Leite Junior, aluno do
Mestrado em Gestéao e Desenvolvimento Regional do Programa de Pés-Graduacado em Administragao
da Universidade de Taubaté (PPGA), como dissertacdo de mestrado, sendo orientado e
supervisionado pela professora Dra. Edna Maria Querido de Oliveira Chamon.

Seguindo preceitos éticos, informamos que pela natureza da pesquisa, a participagdo desta
organizacao nao acarretara em quaisquer danos a mesma. A seguir, damos as informagbes gerais
sobre esta pesquisa, reafirmando que qualquer outra informacdo podera ser fornecida a qualquer
momento, pelo aluno pesquisador ou pelo professor responsavel.

TEMA DA PESQUISA: ESTRESSE, ESTRATEGIAS DE ENFRENTAMENTO E QUALIDADE
DE VIDA NO AMBIENTE DE TRABALHO: UM ESTUDO EM UM INSTITUTO DE PESQUISAS.

OBJETIVO: Como o estresse se manifesta no Instituto de Pesquisas avaliado, quais as
estratégias de enfrentamento séo utilizadas por seus funcionarios.

PROCEDIMENTO: Coleta de dados feita por meio de Questionarios.

SUA PARTICIPACAO: Autorizar a aplicagao da pesquisa nesta organizagao.

Apds a conclusdo da pesquisa, prevista para marco de 2009, uma dissertagdo, contendo
todos os dados e conclusdes, estard a disposi¢éo na Biblioteca da Universidade de Taubaté.

Agradecemos sua participagao, enfatizando que a mesma em muito contribuira para a
construcéo de um conhecimento atual nesta area.

Taubaté, 18 de margo de 2008.

Orientadora: Aluno:
Profa. Dra. Edna Maria Q. de Oliveira Chamon José Agnaldo Pereira Leite Junior

Autorizacao
Tendo ciéncia das informagdes contidas neste Termo de Consentimento, eu
, portador do RG n® ;

autorizo a utilizagao, nesta pesquisa, dos dados por mim fornecidos.

Local, de de 2008.

Assinatura
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Autorizo a copia total ou parcial desta obra,
apenas para fins de estudo e pesquisa,
sendo expressamente vedado qualquer tipo
de reprodugdo para fins comerciais, sem

prévia autorizacao especifica do autor.

Taubaté, abril de 2009.



