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RESUMO

A pesquisa que originou esta dissertacdo pode ser classificadaum estudo descritivo,
com abordagem quantitativa e qualitativa. O objetivo deste li@lgainsistiu em identificar
em servidores publicos estaduais ocupantes de fungdes gerensitiag@ies causadoras de
tensdo excessiva, analisando a intensidade e as manifestacoemddes qde estresse
ocupacional. Foram analisados 181 gestores das Secretarias die destelinas Gerais. O
questionario aderente ao Modelo Tedrico de Explicacdo do EstresseiOnapam Gerentes
(MTEG), desenvolvido por Zille (2005), foi adaptado para este estuddizadd como
instrumento de coleta de dados. S¥dtwares Excel e SPSSStatistical Package for the
Social Sciencedoram utilizados para a analise dos dados. Também foram realizada
entrevistas individuais semiestruturadas com 12 gestores, amalgadabase na andlise do
conteudo. Os resultados evidenciaram que 26,0% dos gestores pesquisadosagmese
auséncia de estresse ocupacional; 26,0%, nivel de estressentederado; 43,0%, nivel de
estresse intenso; e 5,0% nivel de estresse muito intenso. Os wisoip@amas de estresse
detectados nos gestores publicos foram: fadiga, dor nos musculos doopesmodros e
ansiedade. As principais fontes de tensdo excessivas existentesbiente de trabalho
foram: execucdo de varias atividades ao mesmo tempo e comaaltdegcobranga, execugéo
de um trabalho complexo, gerando desgaste e cansaco e percepcaamdeéogofia da alta
geréncia/diretoria é pautada pela obsesséo e compulsao por ressapiscipais fontes de
tensdo do individuo diagnosticadas foram: ter o dia muito tomado com ureadeé
compromissos assumidos, com pouco ou nenhum tempo livre; levar a vida denfaito
corrida, realizando cada vez mais trabalho em menos tempo, mesmdo guao ha
exigéncias para tal; e pensar e/ou realizar frequenterdeate ou mais coisas a0 mesmo
tempo, com dificuldade de conclui-las, mesmo quando n&o h& exigéncidal paeanbém
foram analisadas as fontes de tensdo especificas do trabalhstap genstatando-se como
principais: conhecer o que é qualidade de vida e sua importanciater tdmpo de praticar
esses conceitos, devido a absorcao pelo trabalho; vivenciar copdiitéer que, ao mesmo
tempo, ser inovador e dotado de autonomia e estar sujeito as nornmasitdgdo; e ter
dificuldades de compatibilizar os compromissos de trabalho com ge@mimssos de familia,
sociais e outros. Os mecanismos de regulacdo mais utilizados gestores publicos
estaduais para enfrentar as situacfes tensionantes foranibilijjasle de atrasar os
cronogramas de trabalho, realizacdo de exercicio fisico piafejeentado; possibilidade de
canal aberto na instituicdo para a discussédo das situacOesiclddalifes e tensdo. Os
indicadores de impacto do estresse na produtividade dos gestoresvaraen tmaior
frequéncia média foram: dificuldade de lembrar fatos receatasionados ao trabalho que
anteriormente eram facilmente lembrados, dificuldade de conc@mtrex; trabalho e estar
sentindo uma desmotivacdo importante com o trabalho. Neste estudo, feelpcssstatar
gue o0s gestores viuvos apresentaram menor nivel de estresse quampdoadosn aos
solteiros, casados e com outro tipo de vinculo conjugal. Em reladé@@béo de fumar, foi
constatado que os fumantes apresentaram maior nivel de egtrasde comparados aos néao
fumantes. Ja os praticantes de atividades fisicas apresemarames niveis de estresse do
que os nao praticantes. Também houve associacdo entre as vahabéis de fumar,
consumo de alcool e préatica de atividade fisica com o estresse ocupacional.

Palavras-chave: Estresse ocupacional. Funcdo gerencial. Servico publico. Tensdo no
trabalho.



ABSTRACT

The research that led to this master thesis can be &dssif a descriptive study, with
quantitative and qualitative approach. The aim of this study was ntifijdand analyze
frames of occupational stress, its causes, major symptoms,toeguteechanisms and impact
indicators on the productivity of workers occupying the position afiagars. We analyzed
181 managers from Secretaries of State of Minas GeraisqUésionnaire adherent to the
Theoretical Model to Explain Manager’'s Occupational Stress develpp£dle (2005), was
adapted for this study and used as an instrument for data coll€idtiersoftware&xcel and
SPSS- Statistical Package for the Social Sciengesre used for data analysis. Were also
conducted semistructured interviews with 12 managers, that walgzea through the
content analysis. The results showed that 26.0% of the managerssantpée showed no
sign of occupational stress, 26.0% presented light to moderate Istrek 43% intense stress
conditions and 5% had very intense stress conditions. The main symptsinssefdetected
were: fatigue, pain in the muscles of the neck and shoulders, yanrEtvousness and
irritability. The main sources of excessive tension existinthéwork environment were:
execution of multiple activities at the same time and with gh ldegree of levy; many
deadlines do manage and tight deadlines, the requirement of high produttiofew
resources, the execution of complex work and, finally, work philosophy guidetddgssion
and compulsion for results. The main sources of tension identifietgaatithe individual
were: thinking and/or performing two or more tasks at the sang &wen when there is no
requirement to do so, with difficulty in completing them; havingdaeg filled with a series of
commitments, with little or no free time; living in a hurry, foeming increasingly more
tasks, within the same time lapse; and not being able to thkgegbb from the mind. Were
also analyzed the sources of tension specific of the manageksneted as key: having no
time to live with a better quality of life; experiencing cociii arising from the need to be
innovative, show autonomy and be subjected to the rules of the institalliat,the same
time; having difficulty reconciling professional with personag;libnd experiencing conflict
by perceiving that they are overloaded, but are not able to quéséasituation as they are
exercising management functions. The regulatory mechanisms usetbdiystate public
managers to face the tensioning situations were: personaiengeein solving problems at
work; the possibility to rest on a regular basis; taking time$b and relax during weekends
and holidays; cooperation among peers; and the possibility of enjegizagions regularly.
Indicators of stress impact on the productivity of the managersaénat pointed out more
frequently, were: having difficulty in remembering recent evemisted to work, that
previously were easily remembered; desire to leave this jdindoa better one; having
difficulty in concentrating on the job; and having the feeling of demibinavith the job. In
this study it was verified that widowed managers had lowesstievels when compared to
singles, married or other marital bond. In relation to the halstrafking, it was found that
smokers had higher levels of stress when compared to nonsmokers.olihnghdnand, the
frequent practitioners of physical activity had lower levelstoéss than non-practitioners.
There was also an association between variables: smoking, alcoisaingption and physical
activity with occupational stress.

Keywords: Occupational stress. Managerial function. Public service. Tension at work.
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1. INTRODUCAO

O tema central deste estudo é o estresse ocupacional. Nos @tiomss estudos sobre o
estresse ganharam certa independéncia em relacdo as éeyaaido conhecimento, fazendo

com que este campo de investigacido se tornasse distinto e @mterésticas proprias. E
importante ressaltar que tal tema esta inserido na areauda scupacional e carece de
compreensao enquanto um dos aspectos constitutivos dessa area. Também pdevreda
premissa de que 0 estresse ocupacional é situacional, tornando inepsitteadio no atual
contexto das organizacdes, considerando para isSso a natureza mutiateltio, a busca
constante por melhor desempenho e produtividade dos trabalhadores, o novo contrato
psicolégico a que o trabalhador tem que se submeter e 0s novos arrgafizasionais, que

visam a maiores e melhores resultados empresariais.

Tal contexto organizacional acaba por submeter os trabalhadomesbastaliarias, as quais
apresentam certas idiossincrasias relacionadas a aragidiadate as condicdes de trabalho.
Ha que se considerar que diferentes ocupacgdes apresentam difeseeesores basicos. No
entanto, individuos que trabalham na mesma ocupacdo vivenciam niveentdgede
estresse, devido a atuacdo conjunta de muitos outros fatores, corde fyeosonalidade e
mecanismos de apoio que tém a sua disposicdo. Portanto, ndo € possivglalitndas as
pessoas que trabalham numa certa ocupacgéo vivenciardo o mesrde gedresse. Porém, €
razoavel afirmar que as pessoas que trabalham em ocupacfesacoanga de tensdo diaria
terdo maior probabilidade de vivenciar as condi¢coes negativas dsseti®OHNSOMt al,
2009). De acordo com Lipp (2005, p. 83), “a profissdo exercida pela pessoaida, em

grande parte, o nivel de stress ao qual ela esta sujeita, a sua saude e o sen’bem est

Camelo e Angerami (2008) buscaram identificar as principaiegeahs de riscos
psicossociais relacionados ao trabalho capazes de levar ases€encluiram que alguns
dos riscos psicossociais relacionados a aspectos de organizacéejanpdgto e
gerenciamento do trabalho que podem levar ao estresse sdo 0 supmite® ara a
resolucdo de problemas, ambiguidade e conflito de papéis, mecearée carreira, falta de
controle sobre o trabalho, relacionamento interpessoal insuficierdaast trabalho-familia,

monotonia das tarefas, sobrecarga e esquema de trabalho.
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Entre as ocupacdes com alta carga de tenséo diaria estéestbosgy pois as transformacdes
organizacionais acabaram por gerar um mal-estar nos ocupantes;desfgerencias, em
decorréncia da falta de perspectivas de futuro, da impreciséo inec&tefde tarefas e
responsabilidades, do pouco reconhecimento, do clima social deterioraasegiaanca, do
aumento dos meios de controle e da presséo por maior produtividade, aldcadenjornada
de trabalho, da informatizacdo e da integracdo de funcoesatist eliminagdo de outras.
Além disso, os gerentes acabam por atuar num espaco cardotepr@acipalmente, pela
ambiguidade de demandas e papéis a desempenhar e pela dapaeidzediar contradicdes
(DAVEL; MELO, 2005).

Ao analisar o cotidiano dos executivos de determinada empresa(198%&) encontrou uma
rotina sobrecarregada, mas com raras queixas por parte detes a recusa em admitir
frustracdes. A carreira do gerente é, em grande parteulbades de sua capacidade de se
conformar as normas, valores, crengas e ideias definidas pelesangprconsequentemente,
as politicas que as exprimem. A extrema dedicacdo ao trabalbtvo meio utilizado pelos
gerentes para conservar seus postos, mas também para gatganloss da empresa. E
exigida uma dedicacdo a organizacdo que transcenda a preocgpatageus proprios
interesses (LIMA, 1995).

A rotina sobrecarregada vivenciada pelos gestores tem resultaddtaeimcaléncia de
estresse ocupacional nestes trabalhadores (M&ELaD, 2011; ZILLEet al, 2011; ZILLEet
al., 2008; ZILE, 2005). Segundo Chanlat (2005), os estudos sobre gerentesvédaor
cinco grandes fontes de estresse potencialmente prejudicisassa®e: tarefa, tensdo entre
carreira e vida privada, relacdes com os outros, organizacaoextoosdcial global. Essas
fontes sdo mediadas pelo proprio individuo, pelo apoio social com o qual podeamntaéio

e pela fase do ciclo de vida profissional na qual se encontra.

O ambiente laboral acaba por demandar adaptacbes constantes bddisadcaes as
mudancas, que, por vezes, superam as capacidades individuais de -tssirill&ervico
publico brasileiro passa por um momento impar de profissionalizacfandao publica, a
partir da reforma do aparelho do Estado e das recentes inovageddgicas, que
imprimiram mudancas substantivas no contexto de trabalho. Nos udltimosndsz o
ambiente dessas organizacdes publicas incorporou uma nova dinamicdatieo trgue

pressupde novas habilidades e competéncias dos individuos (BALAS SN (P011).
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Nesse contexto de mudangas, pesquisar sobre o estresse ocupzamec@l oportuno e
relevante, pois no campo da administracdo publica percebe-se queaimta lcaréncia de
pesquisas sobre o estresse ocupacional no Brasil (BALASSIAN@I, 2011). No

caleidoscopio de profissdes e ocupacdes, o foco deste trabalho estaaélo; de forma

intencional, nos quadros de estresse ocupacional dos gestores publicos.

1.1 O problema de pesquisa e sua relevancia

O capitalismo moderno, propulsor das atuais relacdes de producaooprisagocdiversas
transformacdes socioecondmicas. Esta é uma época de intensagzasutécnoldgicas, de
concorréncia globalizada, de desemprego estrutural e de fortebgwepor melhores
resultados organizacionais. Ha uma incessante busca por novos meocatosidores e por

maiores lucros.

Essas mudancas econdmicas e globais fizeram, segundo Cooper (2008jue as
organizacdes ficassem menores, funcionando com um ndmero mais reduzdesdas,
buscando construir estruturas mais flexiveis, adaptaveis e erSutggam novos modelos
de gestdo, propostos a partir da década de 1990, que impuseram mudaifgEeigas no
funcionamento organizacional. A eficacia, a racionalizacdo lexéifizacdo do processo

produtivo foram utilizadas para se obter aumento da lucratividade (DAMELQ, 2005).

Neste contexto de mudancas, a administracdo publica tambént@gra num processo
revolucionario. Em ambito mundial, a abordagem gerencial, tambémcidaltemo “nova
administragdo publica”, vem substituindo a perspectiva burocratieaican(BRESSER-
PEREIRA, 2009; ABRUCIO, 2006). Segundo Bresser-Pereira (2009, p. 253), agauda
servigco publico envolve uma reforma gerencial, “porque se inspirastaogdas empresas
privadas e porque adota a promocao da autonomia e a responsabilizacaddaopticos
como sua estratégia basica para obter mais eficiéncia e qualidade.irs@ddor burocrata,
considerado como mero cumpridor de regras impessoais, dogmatico e @pdedddcisdes
tomadas em outras instancias, deve assumir uma nova posturailamassmportamentos de
um gerente, considerado o tomador de decisdes, o empreendedor opantacksultados e
pelo mercado, pragmético e estratégico (BRESSER-PEREIRA, 2009).
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Visando modificar, no nivel mais abrangente possivel, os parametraggdaizacao
burocratica, surgem novos conceitos. Administragdo por objetdmsnsizing servicos
publicos voltados para o consumidempowermentpagamento por desempenho, qualidade
total e as diversas formas de descentralizacdo sdo algunplexetas novas praticas
inseridas na administracdo publica. Esta ocorrendo uma verdadeitgg&vnbs alicerces da
burocracia moderna (ABRUCIO, 2006).

No Brasil, a historia ndo é diferente. Segundo a Organizacdo abpef@acao e
Desenvolvimento Econdmicos, OCDE (2010), desde a década de 1980 o Brgslstado
por diversas fases de reforma da administracdo publica. Sua enfaspal mudou sob
governos sucessivos, por exemplo: restabelecimento dos valoresom@dictais como
mérito, continuidade e probidade; foco na reducdo do numero de servidoresimalani
década de 1990; reestruturacdo da administragdo publica; e introdug¢dceniivos de
desempenho. Mas, devido a falta de capacidade de implantagcdmeidadt, muitas dessas

reformas continuam incompletas (OCDE, 2010).

As mudancas organizacionais nos mais diversos setores da ecortamizéen nos servigos
publicos vieram acompanhadas da implantacdo de novas tecnologias. C2008)r (
considera que essas tecnologias retiraram do trabalhador o peshdadagsforco fisico
utilizado no processo produtivo, mas em contrapartida aumentaram atjraficente a
sobrecarga psiquica do trabalho, acelerando seu ritmo e exigindo asspostliatas e

atuacéo eficaz.

A margem de ambiguidade, instabilidade e contradicdo também terdexaserbada neste
contexto de mudancas, competitivo e incerto (DAVEL; MELO, 2005). Bsgerdos

trabalhadores que estejam abertos a mudanca e a aprendizagdmacmsdibam como
estabelecer redes, sejam capazes de se apresentar rizagdgs de forma profissional,
tenham comprometimento e possam apoiar incondicionalmente o progressyanizacao

(COOPER, 2008).

As atuais condi¢Bes de trabalho, associadas as pressdes do mundo m&mecootribuido
diretamente para o significativo aumento das doencas ocupaciomaeserdgando claros
prejuizos para 0s recursos governamentais e da iniciativa priVagiae pode ser visto por

muitos dirigentes como produtividade para o trabalhador pode signkmess® de demandas
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ou pressdes. O desgaste fisico e emocional estd na base de prabfeitas de saude,
manifestando insénia, dores de cabeca, pressdo alta, Ulcerfiaglgesconstantes. Esse
desgaste € definido como perda da capacidade psicoldgica e daokbgi trabalhador
(ZANELLI, 2010).

Quando o absenteismo e a rotatividade do pessoal aumentam, quando um ademesz c
maior de empregados comeca a ter problemas de saude, afetando megédivaeu
desempenho no trabalho, quando o abuso do alcool e das drogas toma conta ke ambie
organizacional e quando o clima organizacional comeca a se detergogestores comegam

a se preocupar com as pressdes subjacentes que possamusataiiccéudo isso. A area de
Gestao de Pessoas nas organizacdes acaba por ser demanda a interr meitefetiva na
resolucéo destes problemas (ALBRECHT, 1988).

A busca do equilibrio entre as necessidades, expectativas eddésn@a organizacdo e a
manutencdo de um ambiente salutogénico que respeite a integfidmd e mental dos
trabalhadores tem sido um desafio para a Gestdo de PessoaZaRaia (2010), na
organizacdo baseada em pressupostos de valorizagdo dos aspectos humahisnte de
trabalho sdo estabelecidas politicas de responsabilidade pelangdioutda saide e do bem-

estar de toda comunidade organizacional.

O trabalho e suas condi¢cdes exercem enorme influéncia sobre adsatttabalhadores,
afetando-a tanto negativa quanto positivamente. A relacdo funcionduaasdirecoes. O
trabalho afeta a salde, mas a saude do trabalhador tambémpafetatieidade do individuo
e sua capacidade de ganhar o sustento, bem como suas relagbe® damiliares. Isso se

aplica a todos os aspectos da saude, tanto fisica quanto mental (LEVI, 2008).

As causas do desgaste dos trabalhadores localizadas no ardbiématiealno, de acordo com
Zanelli (2010), tém suas origens em seis pontos de desequililméssexde trabalho, falta de
controle, remuneracdo insuficiente, colapso da unido, auséncia de equidaderes
conflitantes. Os trabalhadores que tiverem que se submetersacestlicdes desfavoraveis
poderdo, no longo prazo, causar, acelerar o curso ou desencadear os seltmnasados a
saude. Segundo Levi (2009), os mecanismos patogénicos incluem as aptemais
(ansiedade, depresséao, hipocondria e alienacao), as reacoevav@pérda da concentracao

e da memoria e incapacidade de aprender coisas novas, de ser criativo e dectetems) das
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reacfes comportamentais (abuso de drogas, alcool e cigarro, compttalestrutivo e
autodestrutivo) e as reacdes fisiologicas (disfuncdo neuroendécimaneldgica). Estas
formas de adoecimento produzem grande impacto nos trabalhadores, mézaobga, na

economia e na sociedade.

Dolan (2006) sustenta que 0s transtornos mentais e 0 estressgps@saeeis pela maioria
dos mecanismos patogénicos relatados e estdo entre as patologiasoonaigpanais
prevalentes. Segundo esse autor, o0 estresse “é uma das causaslaideienca psicoldgica e
fisiol6gica mais comum e mais letal que atinge a humanidd®@LAN, 2006, p. 10). De
acordo com a Organizacdo Mundial de Saude (OMS), os problemas de smidearos
transtornos relacionados ao estresse sdo a maior causa globatel@necoce na Europa e
geram enorme custo econdmico a sociedade (LEVI, 2009). Segundo adbubamacy for
Health and Safety at Work, o estresse € um problema que ja atinge um tercbafloadoses
da Uni&do Europeia (DOLAN, 2006).

A American Psychological Association afirma que 43% dos adultagmnsofle estresse
(DOLAN, 2006). Segundo dados divulgados pelo The American Institute re§sStos
Estados Unidos gastam cerca de US$ 300 bilhdes/ano com as consequé@resagsse
(ROSSI, 2009). O Bureau of Labor Statistics constatou que nos EUfpp temédio de
afastamento do trabalho devido ao estresse ocupacional € sugeriempo médio de
afastamento da maioria dos acidentes e doencas (SAUTER; NYJR®08). As pesquisas
realizadas pelo National Safety Concil e pelo National Instfrtécupational Safety and
Health nos Estados Unidos revelaram que entre 75% e 85% dos aciddogtgais sao
provocados pela incapacidade dos trabalhadores de suportatem o ¢BitdsSN, 2006).

Especificamente na area da administracdo publica, o New Statie Public Employees
Federation identificou como efeitos do estresse ocupacional probldenasstdémago,
distarbios de sono e fadiga (BALASSIANO et al., 2011).

No Brasil, estima-se que 0s gastos com as consequéncias deeestreprometem 3,5% do
PIB nacional/ano (ROSSI, 2009). Levantamento realizado pela Internatiomess
Management Association — Brasil (ISMA-BR) mostrou que 70% dossiléras
economicamente ativos sofrem tensdo excessiva em seu cotidiai®SI(RED06). Isso
demonstra que a grande maioria dos trabalhadores brasileircresituacao favoravel ao

desenvolvimento de quadros de estresse ou ja possui quadros de tal patologia instalados.
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De acordo com Balassiaret al. (2011), existem certos fatores intrinsecos ao trabalho e
relacionados ao papel do individuo na organizagcdo que funcionam comasoesses
organizacionais. Para Meét al. (2011), é necessario conhecer as fontes de estresse gerencial
para diagnosticar as condi¢des de trabalho do gestor e formular po@sgsara uma melhor
qualidade de vida deste grupo profissional. E preciso promover um deaisteorofundo
sobre o mal-estar gerencial, que se encontra no amago da ndtuezcicio gerencial nas

organizacoes.

Zille (2005) realizou um estudo que avaliou o nivel de estresse gerencial, do qcigligpant

15 empresas privadas com atuacdo no Brasil que nos ultimos anosirpas&ar estavam
passando por transformacfes importantes em termos de modernizacao nheovpteeessos
de reestruturacdo produtiva e de gestédo, vinculadas a diverses sketa@@conomia nacional.
O diagndstico final da amostra constituida por 547 individuos revelou quel@&3¢erentes
acusaram quadro de estresse, sendo que 45% com nivel de éstessenoderado, 15%
com estresse intenso e 3% com nivel de estresse muito intense. edeglo, o autor
desenvolveu o Modelo tedrico de explicagdo do estresse ocupacionateseg€MTEG),

estruturado em cinco construtos centrais: fontes de tensdo nibdrdoates de tenséo do
individuo e do papel gerencial, outras fontes de tensdo, mecanismosldeagsintomas e
indicadores de impactos na produtividade. Em outro estudo realizaddlpat Al (2011),

com uma amostra de 950 gestores pesquisados, obtiveram-se 0s segsiti@dos: 71%
dos gerentes acusaram quadro de estresse, sendo que 43% com questiressie leve a

moderado, 23% com estresse intenso e 5% com nivel de estresse muito intenso.

Diante do exposto, torna-se evidente a necessidade de identifestressores relacionados
ao trabalho e os problemas inerentes ao estresse. Afinal,rassestté um problema
generalizado, pois afeta os trabalhadores, a organizacdo e adeaedno um todo. Dessa
forma, muitas das condicdes estressantes podem ser evitadas apem a tomada de
medidas de ajustes no ambito geral do trabalho, e 0s gestoremté&la garticipacdo neste

processo.

Em relacdo aos atores nas organizacdes, Goldberg (1986) afirmaesteroé o elo entre os
diversos niveis organizacionais, estando, por essa razao, permanentsubenédido a

intensa carga de tenséo, podendo constituir-se em fator deflagrad@ddesqie estresse no
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trabalho. Dessa forma, € de grande importancia a continuidade de egptedobjetivem
explicar o estresse ocupacional nesta categoria funcionad, mgas especificamente no setor

publico, pois ha poucos estudos nesta tematica.

Diante do contexto apresentado, percebe-se que as grandes mudangaacgygais sao
geradoras de sofrimento e de adoecimento nos ocupantes de funcdes gererunaisiespas
empresas privadas brasileiras ja foi constatada a altlnuwa de estresse ocupacional nesta
categoria. Ha que se considerar que a administracédo publicaitmasiinto em nivel federal
quanto estadual e municipal, também passa por significativas mudimgasxemplo é o
estado de Minas Gerais, que desde 2003 passa por amplas reformaistrativas,
denominadas “Choque de Gestédo”, mas pouco se sabe sobre o impactorielaaigas na
saude dos servidores. Surge dai uma importante lacuna a ser iolesQueis sdo 0s
quadros de estresse ocupacional, suas causas, principais sintoraassmeecde regulacao e
indicadores de impactos na produtividade dos trabalhadores que exduwstAcade gestor

nas Secretarias de Estado de Minas Gerais?

Este estudo mostra-se oportuno, uma vez que os resultados podem subsidiansiracao
publica estadual na implementagéo de politicas complementares na aestifaedd Pessoas,
contribuindo para sedimentar as mudancgas realizadas e aquelasaquenesiurso, tendo a

participacdo e o comprometimento mais efetivo dos servidores envolvidos.

1.2 Objetivos da pesquisa

Este estudo tem o seguinte objetivo geral: Identificar e anasaguadros de estresse
ocupacional, suas causas, principais sintomas, mecanismos de kegulaghcadores de
impactos na produtividade dos trabalhadores que exercem a funcdo dengesSecretarias
de Estado de Minas Gerais, tendo como referéncia o Modelo tedmrepliEcao do estresse
ocupacional em gerentes (MTEG) (ZILLE, 2005).

Para atingir este objetivo geral, propdem-se 0s objetivos especificesrdpd®s a seguir:

a) Diagnosticar e analisar o nivel de intensidade do estressecmngalos servidores que

ocupam a funcéo de gestor.
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b) Identificar os principais sintomas apresentados pelos individuos pesquisados.

c) Identificar e analisar as principais fontes de tenséo no trabalho dos ss\pdequisados.
d) Identificar os principais mecanismos de regulacdo que os gestibiiesm para minimizar
as tensdes excessivas no trabalho.

e) Identificar os principais indicadores de impacto no trabalho destes trabathador

f) Estabelecer relag@o entre os niveis de estresse e \arierabgraficas e funcionais do

estudo.

Este trabalho esta estruturado em cinco capitulos, incluindo esiduigdio. No segundo
capitulo aborda-se o referencial teorico, no qual sera retratadoextcoda geréncia e do
servico publico como também o estresse no trabalho. No terceiro capitulo abordan-se o

aspectos metodoldgicos. No quarto capitulo procede-se a apregeetagBalise dos

resultados. No quinto capitulo formulam-se as consideracdes finais do estudo.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo aborda as duas varidveis que serdo analisddasne: 0 estresse ocupacional;
e a fungéo gerencial nas organizagbes. Em um primeiro momeréto,ad@rdados aspectos
relativos ao estresse ocupacional, iniciando com a conceituacamduagsda analise dos
fatores intervenientes na vulnerabilidade ao estresse e fimddizzom a apresentacdo de
modelos teoricos explicativos. Em um segundo momento, a funcdo geseméiabordada,
indo da origem desta funcdo até o atual contexto no servigo publideibyag Gltima parte

desta secdo trata da relacéo entre a funcdo gerencial e o estressermupac

2.1 Estresse ocupacional

Para uma melhor compreensdo do tema “estresse ocupacional&irgmente, serao
abordados o conceito de estresse, as diferentes abordagens de edfudoag \zariaveis
moderadoras deste fenbmeno. Posteriormente, 0 estresse ocupam@ralcsdado, assim
como serao apresentados alguns modelos tedricos explicativosafidalizom o modelo que
serviu de parametro para a realizagao deste estudo

2.1.10 conceito de estresse

A palavrastress,do inglés, deu origem ao termo “estresse”, em portugués, que, de acord
com o Dicionario Aurélio da Lingua Portuguesa, significa “conjunteededes do organismo

a agressoes de origem diversas, capazes de perturbar-lhe lorieguiiérno” (FERREIRA,
1993, p. 233). Mas esta ndo € a unica definicdo, nem a que possui maagaagedr parte

dos estudiosos da area; é apenas uma das possiveis formasodgpseender o0 estresse.
Dolan (2006) relata que o estresse chamou a aten¢do de pesquisadeaess disciplinas,

da medicina a administracdo, cada uma delas usando seus prdgdes,jmnodelos e pontos

de vista, o que acabou por gerar diversas definicbes do fendmeno. A S=yé&o

apresentadas algumas definicdes do estresse.

Para Chanlat (2005, p. 293), o0 estresse “€ o denominador comum de todasbas d®
corpo aos estimulos provenientes do ambiente. O estresse ndo éuentén) si, mas muito

consubstancial para a existéncia humana”. Albrecht (1990, p. 52) tambéronsidera o
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estresse como ruim ou indesejavel, mas como “uma parte natuwsailmnfimento humano”.
Rio (1995, p. 28) traz uma definicdo mais completa do estresse, que segundo ele, é
[...] um conjunto de respostas, especificas e/oergdizadas do nosso organismo,
diante de estimulos externos ou internos, concreidsimaginarios, que sdo
percebidos como pressfes e que exigem a entradacdm de mecanismos

adaptativos com capacidade de nos ajustar a esssasdes, propiciando meios
adequados de reacgdo e preservando nossa integmaasde equilibrio, nossa vida.

Selye (1959), um dos precursores do estudo do estresse, foi o primeilizaa 0 termo
reacao de estressap elaborar sua teoria sobre os processos bioquimicos ocorridos durante os
periodos de adaptacdo do corpo. Selye (1959, p. 64) definiu o estresse cdrsiadim
manifestado por uma sindrome especifica, constituido por todasras@dtendo-especificas
produzidas num sistema biologico”. Esta sindrome é decorrente mgEmaas feitas ao
equilibrio interno do corpo. Formulou uma teoria ampla, baseada na sindr@daptizcao

geral (SAG), com trés estagios: 1°) a reacao de alarrae questagio inicial de mobilizacéo

do corpo para a luta ou a fuga, quando ha uma descarga hormonal que predisp@#uo edi
enfrentar a situacdo adversa em que se encontra; 2°) o estagisistiéncia, que ocorre
quando a situacdo ndo € prontamente solucionada e o individuo continua predisposto a
enfrentar a situacdo; e 3) o estagio de exaustdo, quando o individuo régueosscerrar

essa batalha, o nivel de resisténcia vai aos poucos enfraquecensfggéralidi de energia é
muito grande e o individuo ndo consegue manter os niveis de prontiddorestéELYE,

1959).

Selye (1959, p. 38) assim justifica por que escolheu o tefintvome de adaptacdo geral

para nomear a sindrome que estava estudando:

Denominei tal sindrome de gerpklo fato de ser produzido especialmente por
agentes que tém efeito geral sobre grandes pastesrgo. Chamei-o de adaptacéo
por estimular defesas e, portanto, facilitar okedecimento e a manutencdo de uma
fase de reacdo. Denominei-o, finalmente, sindrpmeserem suas manifestagfes
individuais coordenadas e mesmo parcialmente indkgrees (grifo do autor).

Selye (1959) abordou o estresse como uma resposta natural do corpukbesgtkternos ou

internos de maior intensidade para o individuo.

A concepcao do ser humano nestes estudos € a de um ser que dexe eqtalibrio com a
natureza. O estresse € entendido como algo natural no processo dedaddptindividuo ao
ambiente. Mas é importante considerar que outras formas de abordagstnesse também
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surgiram, algumas apenas complementam as ideias de Selye t@nrasma visao

diferenciada sobre o fendbmeno.

Uma abordagem complementar as ideias de Selye foi proposta po2Q{iy,(que tambéem
considera 0 estresse como um processo que se desenvolve em alypaprdpds um
modelo trifasico para o estresse, contendo as fases de alerta, resiséaciatao.

Lipp propds uma fase complementar ao modelo de Selye, denominada de “quageexaust
autora acredita que antes da exaustdo existe um periodo de trag®igiioe a pessoa nao
mais esteja sendo capaz de resistir, mas ainda nao tenha atirgydostdo completa. Seria
uma fase em que as defesas estdo se quebrando, um meio terradas®rege resisténcia e a
de exaustdo. Essa fase se caracteriza pelo enfraguecimentesda pgee, ndo esta mais
conseguindo se adaptar ou resistir ao estressor. As doeng¢as caraggm, porém ndo sao
tdo graves como na exaustdo. Ha muita ansiedade nesta fapes®a experimenta uma
“gangorra emocional”. Portanto, 0 modelo quadrifasico de Lipp, contenidees de alerta,

resisténcia, quase-exaustao e exaustao, complementa o modelo de Selye.

Ja de acordo com Arroba e James (1994, p. 8) o estresse é a drasposhivel de pressao
inadequado. E uma resposta as pressdes, e ndo a pressdo emesitadeso estresse se
enquadra no modelo de estimulo-resposta, sendo as pressdes 0 estimekiresse a

resposta.

Para Limongi-Franca e Rodrigues (2005, p. 36), 0 estresse dewvetesatido como “uma
relacdo particular entre uma pessoa, seu ambiente e as é@ncigssas quais esta submetida,
que é avaliada pela pessoa como uma ameaca ou algo que &igmideque suas proprias
habilidades ou recursos e que pde em perigo seu bem-estar ou sobrevivéncia” fiNesta de
foi incluido o fator subjetivo como avaliador do ambiente para postedgégedo individuo
ao contexto no qual esta inserido. O modelo proposto € o do estimulo €&validjetiva —

resposta.

Couto (1987, p. 16.) define o estresse como

[...] um estado em que ocorre um desgaste anoranaidtjuina humana e/ou uma
diminuicdo da capacidade de trabalho, ocasionadasicdmente por uma
incapacidade prolongada do individuo tolerar, smpeu se adaptar as exigéncias de
natureza psiquica existentes no seu ambiente de vid
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Continuando com o entendimento de Couto (1987, p. 95), ele considera que “o &=tnesse
origem na relacédo desproporcional entre as exigéncias psiquiaatoimte em que a pessoa
vive e a estrutura psiquica do individuo”. Dois fatores sao incorpora$ta definicdo: o

tempo e a intensidade.

As definicbes de estresse propostas por Limongi-Franca (2005), Aerdbees (1994) e
Couto (1987) ja ndo entendem 0 estresse como apenas um aspecto doappnatesso
adaptativo do individuo. Nestes casos, ele é percebido como o inicio dereshtecdevido
ao desequilibrio entre as demandas do ambiente e a capacidadevaddptatidividuo. E

como se o individuo comecasse a entrar na fase de exaustao descrita por Selye.

Para os propdsitos deste estudo, o estresse considerado comoregpeditdo cotidiano dos
individuos, gerado em situa¢des pontuais e corrigueiras nao sera dessté€€omo bem
coloca Couto (1987, p. 17), "siressnédo € a resposta de adrenalina diante de ameacas; este
tipo de reacao ja foi conceituado comstoess,mas € preferivel que seja conceituado como
reacdo de alarme”. Tal reagdo € importante para o procesptatadado individuo ao
ambiente, mas € uma reacéao fisioldégica natural dos seres hui@aioos deste estudo serd o
estresse disfuncional, assim como definido por Arroba e James (1084)a(1987), gerado
pelo trabalho, produzido ao longo do tempo e que traz consequéncias nggatvesaude e

o bem-estar dos individuos. Para se entender esse estresseatiafugcimportante que se
faca primeiramente a distingdo entre os seguintes concejtosul, pressdo ou fontes de
tensdo e tensdo, 0s quais serdo tratados a seguir e servir&e ga@t@aa compreensao do

estado de estresse.

2.1.2Estimulo, presséo ou fontes de tenséo e tenséo

Os seres humanos estéo sujeitos a uma infinidade de estimulos, qie pé&mrio corpo, da
vida psiquica e do mundo externo. A todo o momento, 0 corpo recebe vanudasdos
mais diversos meios. Grande parte desses estimulos € intagtatddmente pelo individuo,
ndo apresentando forca suficiente para perturbar seu equilibrio d@ $aynficativa. Os
estimulos séo percebidos. O individuo reage a eles ou, simplesmeigiegras, mas nao

precisa dispor de esforcos adaptativos de maior intensidade. Mtoeatguns estimulos tém
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graus mais elevados de poténcia e acabam exercendo certa gam®ao individuo. Tais
estimulos, pela sua intensidade e capacidade perturbativa, sdo chamdgosssées” ou
“fontes de tensdo” (RIO, 1995).

As fontes de tensdo sdo inUmeras e variadas. Elas acabam estapd® presentes na vida
de todos. Algumas séo fontes externas e séo facilmente recoshpeordae se situam no
mundo ao nosso redor. Podem ser constituidas de relagbes mal resobaddas
(sentimentais, de emprego, de dinheiro, de prestigio, etc.), dificalfiad@ceiras, excesso
de trabalho, expectativas da sociedade, preconceitos, tratamentguabesou
responsabilidades em demasia. Outras fontes de tensdo podem r@stadaeer humano,
sendo chamadas de “fontes internas”. Podendo ser representadasasoprieieoncebidas,
perfeccionismo, pessimismo, conflito entre papéis, ciimes, pensanrégitlss, valores
antigos que nao se adequam a realidade atual, expectativas impalesise concretizarem,
mau humor, niveis de ansiedade muito acentuados, niveis de depressammipesicdo
constante, pressa como modo de viver, inabilidade de perdoar e esquecsgsado,pa

pensamentos obsessivos, inseguranca, egoismo e raiva (LIPP, 2005).

De acordo com Rio (1995), as pressfes, ou fontes de tensdo, podenosgerdefisica,
como a dor, a fome, a sede, o frio, o calor e a febre; psiquica, coangiedade, a
inseguranca, o medo e os sentimentos de culpa; e, de origem sociabscata@ionamentos
interpessoais tensos e o desajustamento social. Tal clagsifieageramente didatica, pois 0s
sistemas fisico, psiquico e social estdo profundamente iatiwige se influenciam a todo
instante. Para Albrecht (1990, p. 51), o tempmnessaorefere-se as “caracteristicas de uma
situacdo que podem ser probleméaticas para o individuo e que equivalagérias de
alguma espécie de adaptacéo”. Arroba e James (1994, p. 8) ténefimied complementar
para pressao: “o conjunto de todas as exigéncias depositadas sobrémessao ou fonte
de tensdo pode ser ocasionada por fatores tanto externos (ambiguéai® internos

(intrapsiquicos).
Ja foi abordado até aqui o conceito de estimulo e de pressédo es dentensdo. Falta
abordar o conceito de tensdo. Esta pode ser entendida como o conjuntgdds m@o

individuo ao tentar se adaptar ou esquivar-se da situacéo de pressao.

Couto (1987, p. 75) define tensdo como
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[...] um estado em que o organismo encontra-seapadp para agir, fisioldgica e
psicologicamente. Os musculos se tornam tension&o@®a superposicdo das
estruturas contrarias mais favoraveis para a agdodracdo bate mais acelerado,
com as fibras musculares e cardiacas mais aptasarem nas artérias um maior
volume de sangue. Mais glicogénio é transformadglérase no figado, indo suprir
o tecido cerebral, que por isso mesmo se tornadanthais apto para a atividade.

Portanto, tensdo € uma resposta natural do individuo a uma situacéssd® pnéeensa. A
pressdo é externa ao individuo, ou imaginaria, e a tensdo € o impgutessi@ sobre o
individuo, € o incobmodo sentido pelo individuo. Tanto a pressédo quanto a tensaaisa® nat
nos processos adaptativos. De acordo com Couto (1987, p. 31), “ndo cheganmtardas s
porque normalmente a maioria das pessoas consegue se relaxar quiesiya.” Nestes
casos, ha certo equilibrio entre as exigéncias do meio e as capacidadevthomdi

A Figura 1, permite uma melhor compreensdo do que foi apresentaddiv(duo relaxado
lida a todo momento com diversos estimulos provenientes do ambiente ou qoedeld
proprio individuo. Esta € uma situacdo natural e esta representadapeerde, que, como
num semaforo, indica que a vida deve seguir adiante. Num segundo momealgyrha
presséao, ou fontes de tensdo, gerando um estado de tenséo no individsitud€sia requer
atencdo e mobilizacdo de energia por parte do individuo para anfaesituacao e retornar
ao ponto anterior de relaxamento. Estas sdo situacfes corriquevida da todo individuo;
portanto, sdo reacdes de adaptacdo natural do individuo. Estdo repregmitadas laranja
porque requerem certa adaptacdo do individuo e certo dispéndio de exeyyitia.
Quando as fontes de tensédo ndo sdo eliminadas e o estado de tems@eq®epor muito
tempo, minando as forcas de enfrentamento do individuo, isso pode resultar cuondgua
estresse. Quando o quadro de estresse se instala, esta j& ndoréagdpanatural do
organismo; € uma reacao disfuncional. Na figura, € representadeop&lermelha, indicando
que requer tratamento para combaté-la. Portanto, a tensdo é aardspaosividuo a um alto
nivel de presséo, enquanto o estresse é a resposta do individuo aeicoatiouo nivel de

tensdo. A pressao e a tensdo sao naturais. Ja o estresse €, neste caso, tlisfunciona
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Figura 1 — Modelo de origem do estresse

/ Reacdo ciclica natural do individup \ f

Reacéao disfunciona

Pressao ou fontes de
tensao

) I

Estado de tensao

S AN J

Fonte: Elaborado de acordo com Couto (1987)

O estresse, aqui entendido enquanto estresse disfuncional, € um ddegasg@anismo
humano provocado por uma tenséo crénica ou uma tensao aguda de gessitane. Para
Simonton (1987apud SANT'ANNA; KILIMNIK, 2011), os individuos normalmente mais
propensos ao estresse sao aqueles que ndo conseguem ou Nao $e pEaxdeou, mesmo,
se refazer de uma situacédo de tensado, passando imediatameéatecanh outras, atingindo,
dessa forma, um estado de estresse. O quadro de estressequelicaindividuo esta
adoecendo e requer intervencgdes terapéuticas para minimizar e exomlsatomatologia

apresentada, assim como para enfrentar de maneira mais positiva a sitteagiada.

2.1.3Diferentes abordagens do estudo do estresse

Os estudos relacionados ao estresse utilizam diferentes ammsdpgra a andlise e a
compreensao de tal fenbmeno. Quando as lentes do foco do estudo eat#ms \udira o
organismo, a abordagem biologica € que prevalecera na analisep&®o principal de
analise do estresse for a personalidade, a abordagem psicolqge@®@basara o estudo. Se
o sistema social for o foco, a abordagem sociolégica é qué diaregras (SAMULSKeét
al., 1996).

A abordagem biolégica do estresse esta embasada nas reagdégides do organismo
diante de uma perturbacdo a homeostase e na tentativa de promevestauracdo. As
reacO0es de adaptacdo organica tém por objetivo realizar a ma@wu@n@ retomada do
equilibrio interno do organismo. Na concepc¢do psicologica do esteesw®#ase esta no

processo de avaliacdo e interpretacdo dos estimulos pelas funogfigtsvas e estrutura
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psiquica do individuo. Nestes casos, 0 aparecimento do estresse estéoramhali as
caracteristicas do estimulo e ao padrao de interpretacdo da; pessem, como ela avalia e
percebe subjetivamente o estimulo. Ja a concepc¢éo social deecsses relacionada em
parte com 0s estressores sociais, ou seja, reacdes decdfjeetas ao aspecto social e por
outra parte com a competéncia social para seu controle. O andwpergte do qual resultam
estressores, reflete as condicbes culturais e socioecondmicasdadae do trabalho
(SAMULSKI et al, 1996).

O estudo do estresse iniciou-se com as pesquisas Selye aw atdizordagem bioldgica para
explicar esse fenbmeno. A abordagem psicolégica, de acordo denRE@D5), tendo como
referéncia Veloso (2000), apresenta cinco ramificacfes: a) pmicassa — estabelece uma
relacdo entre o corpo e mente; b) interacionista — estabaheaerelacdo entre mente e
ambiente; c) bahaviorista — analisa a relagao existenteadgtnes comportamentos, ataques
cardiacos e doencas coronarianas; d) psicopatologia do trabalho — albogdaizacdo do
trabalho; e e) psicologia social — aponta para os estudos sohra ewalores dos individuos
estudo do estresse, entendendo que o desenvolvimento psiquico dos individuos esti
relacionado a estrutura cultural estabelecida. Assim, asagdies culturais influenciam
diretamente os mecanismos psicoldgicos individuais (ZILLE, 2008 VELOSO, 2000).

Para uma melhor compreensdo do estresse, € importante utilizar abordagem
multidimensional. Deve-se partir do entendimento do individuo enquanto um ser
biopsicossocial e, portanto, dotado dos sistemas biolégico, psicologiciake Neste caso,
faz-se necessario ampliar a analise sobre a compreenséo do indiddusstresse em toda
sua complexidade e, também, garantir uma analise mais congplptamenorizada do

fendbmeno.



33

Figura 2 — Estresse como um produto tridimensional

SISTEMA BIOLOGICO

‘organismo’
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‘cognicao / personalidade’ ‘grupos / organizacao’

Fonte: Adaptado de NITSCH (1981, p.&31dSAMULSKI et al, 1996, p. 12)

A Figura 2 mostra como o estresse pode ser compreendido como utndatmnsional. Os
sistemas biolégico, psiquico e social sdo constituintes da vida de quisdivéduo. Tal
classificacdo é meramente didatica, pois 0s aspectos fisiaquicpsie social estdo
profundamente interligados e se influenciam a todo instante. A iniduéawm dos sistemas
acaba por interferir no funcionamento dos outros dois. O estresse pauleeseltado da
interlocugdo destes sistemas quando estdo gerando tensdo em dlte wiweforma
prolongada no individuo (NITSCH, 1981 apud SAMULSKI, 1996). Assim como 0s ssstema
se influenciam mutuamente, o estresse pode influencia-los, como groadiueenciado por

eles. H& uma relagdo de méo dupla entre os sistemas e o estresse.

2.1.4Fatores que influenciam a vulnerabilidade ao estresse

E importante considerar que situacdes semelhantes podem desereagiies diferentes nas
pessoas. Os estimulos do meio ambiente ndo afetam da mesraadda®s os individuos,
pois h& diferentes percepcdes e interpretacbes das situacOesadasndratores como
hereditariedade, sexo, idade, vigor fisico, enfrentamémtas de controle e alguns outros
influenciam a vulnerabilidade ao estresse. Em relacédo as exqasi&ubjetivas, o aparelho
psiquico de cada individuo tem percepc¢fes distintas de eventos seesethdetum mesmo
evento também, vivenciado por outra pessoa. Independente da intensidadentns eles

sao percebidos e vivenciados de forma diversa pelas pessoas. Qugmaio @ manifestacao

do estresse, ha que se destacar a importancia do significduddatrpelo individuo aos
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eventos de sua vida (RIO, 1995).

Samulskiet al (1996, p. 8) consideram que, analisando a pessoa como um parametro, fica
claro que “sob estimulos iguais, pessoas diferentes reagenadiinte e a mesma pessoa

em diferentes situacdes reage de forma diferenciada”. Condlci@és num ambiente podem
conduzir diferentes individuos a comportamentos distintos, assim comentife condi¢ées

do meio ambiente podem levar uma pessoa a comportamentos iguais.

Além da percepcdo, a vulnerabilidade € outro fator individual que drgerfa possivel
instalacdo de quadros de estresse. Representa a capacidiadiévidoo de enfrentar e
suportar a situacado de pressao na qual se encontra. Couto (1987)raoggseléodos o0s
individuos apresentam um limite para suportar a pressédo. Pessoam@rmnulnerabilidade
tém menor capacidade de enfrentamento e acabam por sofrer codeprdsspequena
intensidade. Ja individuos com menor vulnerabilidade possuem uma estrigureapsais
rigida e apresentam maiores resisténcias individuais ag@atide pressdo. Mas quando 0s

limites individuais séo ultrapassados, o resultado € a tensdo, podendo até resulesse est

A seguir, apresentam-se alguns fatores que influenciam a vulizddiao estresse, 0s quais

tém um lado positivo e outro negativo. Quando o individuo se enquadra no lado positivo de
determinado fator, significa que sua vulnerabilidade ao estregseesluzida, ao passo que se
enquadrar no lado negativo sua vulnerabilidade ao estresse sera aunv&iéaldanbrar que

sdo varios fatores e que uma andlise do conjunto deve ser regiaadaima melhor

compreensao da real vulnerabilidade do individuo ao estresse.

2.1.4.1 Enfrentamento, @oping

Um importante fator de protecdo contra o estresse é o0 enfrembanoentoping Esté
relacionado ao repertério de comportamentos e reacdes contrasseesieeque o individuo
dispde para lidar com situacfes de presséo. Para Limongi-FrRuoghigues (2005, p. 48), 0
enfrentamento € o “conjunto de esforcos que uma pessoa desenvolve paaa owahigar
com as solicitagbes externas ou internas, que séo avaliadaa pomel excessivas ou acima

de suas possibilidades”.

O enfrentamento é um processo transacional, que € continuamentacadodipela
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experiéncia durante e, também, entre episédios estressantes.nddmaestratégia de
enfrentamento utilizada pelo individuo e que alivia 0 estresse nuoegsit servira de
modelo para ser utilizado em outra situacdo semelhante, ampliandpeadorio de
comportamentos do individuo. As reacbes de enfrentamento utilizadas ipdildguos
dependerdo de seus recursos sociais, psicologicos, de autocontroleteedénza. Ndo ha
uma unica reacdo de enfrentamento que sirva para todas as sitdacpeessdo. Quanto
maior e mais variado o repertorio de estratégias, maiorée 88 chances de reduzir ou
esquivar-se das pressodes e dos sentimentos de tensdo. No adebteattelho, quanto maior
o controle do trabalhador sobre seu processo de trabalho, maiaeepassibilidades de
enfrentamento do estresse (HURRELL JR; SAUTER, 2011).

2.1.4.2Locusde controle

As reacdes ao estresse sofrem influéncia da orientacémcu®de controle do individuo.
Quando o individuo se coloca como sujeito do processo que vivencia, como aumiooreds
sua propria vida, predomina nele uma orientacdo interna quattcusale controle. Neste
caso, aumenta a capacidade do individuo de lidar com as circunstansitamcoes de
pressdo, pois ele acredita que pode agir e influenciar diremnosntacontecimentos,
empenhando-se para sair das situagoes negativas em que se em@mwao lado, quando
o individuo cré ter pouca ou nenhuma influéncia sobre os fatos de sua wadeqaaima
orientacdo externa dmcus de controle. Neste caso, ele se sente incapaz de alterar ou
influenciar os acontecimentos, 0os quais séo para ele determinadlaeg@ho ou pelo acaso.
Atualmente, ja ha consideravel evidéncia cientifica de que quaxits smcontrole percebido
pelo individuo sobre os eventos da vida menor sera a sua vulnerabilideskdresse
(COOPER; REES, 19%pudSANT’ANNA; KILIMNIK, 2011).

Singh e Dubey (2001) realizaram um estudo com 210 gerentes intaiosedi& diferentes
organizacdes do setor privado para examinar o papel do estressecastie controle na
satisfacdo com o trabalho. Concluiram guecnisde controle externo tem uma significativa
correlacdo negativa com a satisfacdo, a gestéo e a satiglEagdi Assim, as pessoas que tém
elevadolocus de controle interno veem o mundo com base em uma perspectiva mais
adaptativa e tendem a acreditar que um trabalho arduo e habilpEdesis podem levar a

resultados positivos, mantendo menores niveis de estresse.
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2.1.4.3 Apoio social

Um importante fator que pode significar grande influéncia na vulriele@de do individuo ao
estresse é 0 apoio social, o qual vem do grupo de suporte de que o indisfufie p#ra
ajuda-lo a enfrentar as contingéncias do dia a dia. Este grupo podensétuido, por
exemplo, de familiares, amigos, colegas e chefia de trabaligioges ou politicos. Quando
h&a um forte e positivo vinculo entre os membros de tais grupos, ostaspeegativos das
tensdes e, até, do estresse ja instalado podem ser minimizadwwidd ou a esposa e a
familia imediata podem ser a maior fonte de suporte de que dispde um individuo (R&XOPE
al., 1988).

Stoner e Perrewé (2008) realizaram um estudo no qual perceberam que quando sad& a rede
relacionamento interno da organizacdo pode ser favoravel no processtupkraedo de
psicopatologias. Também foi constatado que o apoio social dos supergaegacionais

tem influéncia positiva nas relagbes humanas estabelecidask-Fagiet al (2009)
realizaram um estudo visando compreender os métodos preventivos de tealfimisie
estresse de executivos bem-sucedidos. Mais especificamente, raastudamo eles
mantinham sua saude e seu bem-estar sob condi¢cdes exigentessamss. Foi encontrado

que importantes denominadores comuns entre os métodos de administragéesde para

esses homens e mulheres eram: a autoconfianca, apegos seguros e apoios sociais.

2.1.4.4 Padrbes caracteristicos de comportamento

Friedman e Rosenman (19@pud ROSH, 2008) estudaram os comportamentos de pessoas
que tinham maior predisposicdo a ataques cardiacos, que contribuiamdgesrga
coronariana. Tais comportamentos foram nomeados de “tipo A”. Asgmesom este padrao

de comportamento estdo sempre se esforcando para superar desadioBequentemente
criados por eles proprios. Mesmo quando tém éxito, ndo conseguenr eeldesfrutar da
satisfacdo da conquista, criando desafios a serem superados. @siosdouie se enquadram

no tipo A de comportamento tém as seguintes caracteristicdsdepaautoimpostos
ambiciosos e perseguidos de forma inflexivel, necessidade de @emoehto e poder;
atitude competitiva; necessidade de manter a produtividade e sedsagdipa quando néo
esta trabalhando; pensamentos vigilantes e impulsivos; reatividpdeathia; atividade

muscular aumentada; inquietude; egocentrismo e atitudes exibiagrigsixa resisténcia a
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frustracdo; e relacionamentos interpessoais insatisfatorioges Bstlividuos sdo mais
propensos a problemas coronarianos, doenca cardiaca e estressalimo. t#a os individuos

do tipo B, com menor predisposicdo a problemas cardiacos, vivem com menor
competitividade, sdo mais pacientes, mais apreciadores do laZer reenos direcionados
para o sucesso social (ROSH, 2008; ZILLE, 2005; COUTO, 1987).

Estudo realizado por Motat al (2008) com executivos brasileiros de grandes empresas
buscou identificar as possiveis correlagdes entre o padrdo de congmidee o nivel de
estresse percebido. Os resultados indicaram que quase dois tergsaas/os sdo do
padrdo de comportamento tipo A, que se mostraram mais insatisfeifetizes do que os do
tipo B em relacdo a aspectos profissionais e pessoais. Aquelesegpercebem mais
estressados e apresentam quadro manifesto no nervosismo, com impetas/agde
irritabilidade facil e ansiedade, foram os do tipo A. Os autanesléam que as organizacdes
atuais incentivam o tipo A: o perfil mais agressivo, mais competitivmriaholic

2.1.4.5 Variaveis sociodemograficas

Variaveis como sexo, idade, hereditariedade, ocupacgéo, culturgafaenéstrutura familiar
podem influenciar a vulnerabilidade ao estresse (COOBERL, 1988). Com relacdo a
variavel sexo, as mulheres também estdo cada vez maislassed mercado de trabalho e
acabam por sofrer impactos do estresse ocupacional, fator queevédagpela dupla jornada,
pois, além do trabalho fora de casa, as mulheres sdo responsawsisafpeéres do lar
(MICHAEL et al, 2009).

Rossi (2005) realizou estudo para comparar e contrastar o esicegseional que pode
afetar o bem-estar psicossocial de profissionais do sexo nmase&ulo que afeta o sexo
feminino, selecionados aleatoriamente para a pesquisa. Responderprastonario 220
homens e 366 mulheres. O estudo partiu do pressuposto de que boa partesdodesties
individuo reside em sua percepcédo do ambiente e buscou as diferengasadeercepcoes
gue homens e mulheres tém de sua vida e dos estressores ao rsedsreldolos revelaram
que ha algumas diferencas importantes entre 0 modo como homens e sraghmwsicionam
em relacdo aos estressores mais disfuncionais. Os resulidai@sam que, embora 0s cinco
estressores que exercem 0 maior impacto no bem-estar psidodsole@mens (primeiro —

incerteza, segundo — estresse interpessoal, terceiro — falbmtiele, quarto — sobrecarga de
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trabalho e quinto — incapacidade de administrar seu tempo) e myjtraresiro — sobrecarga
de trabalho, segundo — incerteza, terceiro — falta de contradetoqu incapacidade de
administrar seu tempo e quinto — estresse interpessoal) sejdlares, seuranking €

diferente. Tal estudo reforca a existéncia do fator género aamrveniente na percepcao do
estresse. Os aspectos socioecondmicos e culturais da sociend@®manfazem diferentes
exigéncias sobre os homens e as mulheres. Os papéis sociesemgafos cotidianamente

pelos homens diferem consideravelmente dos representados pelas mulhe&is ZBU5S.

Michaelet al (2009) realizaram um estudo para examinar as diferencas el® g@@ém relacéo
ao estresse ocupacional e o possivel papel da idade, da escolardadsstado civil. Os
resultados, com base em uma amostra de 2.775 profissionais, indupaeaas mulheres
experimentam niveis mais elevados de estresse ocupacional do quesas,lmiue reforca
os estudos de Zille (2005, 2008). As variaveis idade, escolaridade e esthdodo
apresentaram relagfes significativas como intervenientes @ssestiOs autores acreditam
que os niveis mais elevados de estresse relatados pelas mdsie relacionados aos
multiplos papéis que elas desempenham, os quais muitas vezes, saouertesge
contraditorios, levando a varias formas de tens&do, como falta aleocatdo dos parceiros
nas atividades domesticas, culpa pelas altas expectativassgeradaada funcdo e falta de

apoio social e familiar.

Estudos realizados por Zillet al. (2008) e Zille (2005) mostram que os gerentes do sexo
feminino apresentam um percentual de estresse ligeiramenteosaps de sexo masculino.
Zille (2005) levanta a hipétese de que a dupla ou tripla jornada feminina, somadzeatssas
organicos e fisiolégicos, como o tipo e a intensidade dos hormdnios produzdagbui
para explicar o maior nivel de estresse identificado nos geratsexo feminino. Estudo
realizado por Tamayo (2001), com 192 empregados de uma instituicdo pubticande
porte com sede em Brasilia (DF) também encontrou escoresosapdate estresse para as
mulheres. Tamayo (2001) levanta duas hipoteses para a explicass# a®rréncia. A
primeira considera a dupla ou tripla jornada feminina, em que juntaraem as atividades
organizacionais, as mulheres tém de administrar a casa e dagléithos. A segunda esta
relacionada aos ambientes de trabalho, que foram criados por hparang,desempenho de

homens, podendo apresentar maior nimero de estressores para as mulheres.

Com relagéo a variavel idade, Coopéral (1988) acreditam que em determinadas fases da
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vida a pessoa fica mais vulneravel ao estresse. E assiris@aa meia-idade, época em que
acontece o maior numero de problemas graves relacionados aceesttéscom 0s
trabalhadores mais velhos, estudos realizados poreke¢l(2009) apresentaram indicios de
niveis reduzidos de estresse ocupacional, assim como encontraranmttidies de melhoria
na saude mental e na satisfacdo com o trabalho. Quando se consideedrallogdores mais
jovens, o vigor fisico e a disposi¢do para o trabalho acabam por dimvwinerabilidade ao

estresse.

2.1.4.6 Estilo de vida

Fatores de estilo de vida, como forma fisica e pratica deieis;, nutricdo, abandono da
bebida alcodlica e do fumo, tém o poder de proteger a saude contestas dids estressores
ocupacionais. (HURRELL JR; SAUTER, 2011).

Estudo realizado por Tamayo (2001) com servidores publicos federais rencestores
inferiores de estresse para sujeitos que praticam ativitisida regular. Canova e Porto
(2010), em um estudo com 321 professores de ensino médio, também concluiram que
atividade fisica regular tem impacto no estresse ocupacior@lé,|st nivel de estresse é
superior para aqueles que nao praticam atividade fisica regul&nille (2005) também
encontrou resultados semelhantes aos descritos acima ao estudeesgde empresas
privadas. De acordo com Tamayo (2001), a explicacdo pode ser: de mid@gita, pois o
exercicio fisico regular desenvolve o condicionamento cardiovascularpgueua vez,
provoca a reducdo na corrente sanguinea da taxa de diversas ciadbst8nociadas ao
estresse; ou de ordem psicossocial, pois varias modalidades dedatifigiea propiciam a
interacdo social e por corroborar no sentido da satisfacdo do indaddealizar uma meta

socialmente desejavel, sugerida, recomendada.

2.1.5ClassificacOes e caracteristicas do estresse

O estresse recebe determinadas classificacbes, como deaggdm@enonotonia, eustresse e
distresse, agudo e cronico, que devem ser consideradas para um engindimento do
fenbmeno. Também apresenta algumas caracteristicas, splover e transferéncia, que

estdo relacionadas ao avanco do estresse para varias avetss adtaindividuo e para outros
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individuos com relacionamento proximo.

A sequir, estas classificacdes e caracteristicas serdo abordadas.

2.1.5.1 Estresse de sobrecarga e de monotonia

Couto (1987) classifica o estresse, considerando sua origem, enpdsidistintos: estresse
de sobrecarga; e de monotonia.

O estresse de sobrecarga surge quando as demandas do ambientem&iggelm que a
estrutura psiquica do individuo é capaz de suportar. E comum emtosnéex que S&0
exigidas responsabilidades acima da competéncia intelectuablopgia e fisica do
individuo, em ambientes de trabalho permanentemente conflituosos e(@0&H-0, 1987).

A sobrecarga de trabalho, segundo Lipp (2005), é o estressor profissminecitado nas
pesquisas sobre fontes de estresse e € um empecilho a dedicates w@enpo para outros
ambientes, como lazer e familia. A mesma autora alerta quangidade de trabalho, tarefas
e projetos que uma pessoa pode aceitar ou, até mesmo, se impar aeerfdéos negativos
do estresse vai depender de duas variaveis importantes: seoelan& vulneravel a
sobrecarga de trabalho; e se ela possui ou ndo estratégiasemtaendnto adequadas para

lidar com o estresse.

O estresse de monotonia, segundo Couto (1987) pode ser desencadeado quando o individuo
possui boa estrutura psiquica, mas que é pouco estimulada pelas agigineneio. E
comum em contextos em que prevalecem trabalhos repetitivos, poucalad@s e

monotonos, com relacionamentos interpessoais empobrecidos.

E mais facil o individuo enfrentar o estresse de sobrecarga do deamonotonia, pois o
primeiro esta mais sob o controle do individuo, enquanto o segundo é maidahteealo
contexto (COUTO, 1987).

Esses dois tipos de estresse sdo muito comuns no mundo do trabaliem Brxigissdes e/ou
ocupacdes que acabam exigindo bem mais do que o individuo pode suportafaz ¢esn

que surja um quadro de estresse de sobrecarga. Algumas outiesb@soe/ou ocupagdes
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exigem bem menos do que o individuo tem capacidade, podendo, neste talsw, uns
quadro de estresse de monotonia. E importante considerar que os ref&iies sobre a
saude e o bem-estar dos individuos sdo semelhantes nestes dois tigstredse
(SANT'ANNA; KILIMNIK, 2011).

Em estudo realizado por Shulet al (2009) com 16 mil trabalhadores europeus, foi
constatado que tanto a sobrecarga de trabalho quanto a subcargallde p@dem resultar
em maior frequéncia de inumeras doencas, estando relacionadas de niegativa a
manutencdo da saude. Nos resultados encontrados, a sobrecargdhue deabvstrou mais

prejudicial a saude do que a subcarga.

2.1.5.2 Eustresse e distresse

Selye (1959) faz uma distingdo entre dois tipos de estresse, que pedemassificados
segundo seus resultados: eustresse; e distresse. O mecanismoitiodestes dois tipos de
estresse € 0 mesmo; o0 que os diferencia sdo os resultados positivegativos que podem

proporcionar para a vida do individuo.

O eustresse € 0 estresse da realizacao, do triunfo, do contentathoesntimento de dever
cumprido, do sentimento de vitéria. Ao final de determinado evento, coitatkss positivos
atingidos, emocdes positivas sdo despertadas, ha sentimento @égdiealezo estresse pode
ser classificado como eustresse. E uma parte natural dacgipefacaz de desafios. Outra
situacdo que serve de exemplo é quando o individuo depara com uma sitiagéeaca.
Neste caso, 0 eustresse atua preparando O organisSmo para 0S compustadee

enfrentamento ou fuga, com vistas a preservacéo do individuo (SELYE, 1959).

Inversamente, o estresse pode tornar-se distresse. Isso ocorre agi@sflarcos realizados

pelo individuo ndo sdo recompensados no mesmo nivel. Quando, por qualquer razdo, o
individuo comeca a perder a esperanca e a seguranca, sentinddesgiado e decepcionado

com os resultados do seu trabalho, o estresse dai advindo sera conslttresse (SELYE,

1959).

Em outra visdo, Arroba e James (1994, p. 8) consideram que “todos preldsaerta
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guantidade de pressbfes. As pressdes podem conduzir ao estresse. Ninggisan de
estresse”. Portanto, nesta perspectiva ndo existe estres$eopdstpressdes podem ser
positivas quando os resultados almejados s&do alcancados. Ja o0 d&stpms@atureza
negativo. Neste estudo, o0 estresse sera sempre considerado colvo,nemato foco deste
trabalho é o estresse disfuncional, sendo, assim, prejudicial a sa@idebem-estar dos

individuos.

As pressoes, conforme Arroba e James (1994) podem ter aspecta®fogdis a medida

que aumenta o nivel de pressdo aumenta o nivel de prontiddo e de atemghoidlomi O

nivel de pressdo é adequado para o individuo quando permite que eleeatinj@x3dmo
desempenho, com base em suas capacidades. O nivel ideal de préeasd® pessoa para
pessoa e nem sempre é possivel quantifica-lo. Quando o maximo uhpeleise é atingido e

a pressao continua crescendo, o individuo sucumbe ao estresse, causadoxgessonde
exigéncias. Para Arroba e James (1994, p. 11), quando estressadodudntiigio estara
dando o melhor de si no trabalho. Mesmo que mantenha um bom desempenho por um

periodo, o preco sera alto”.

Portanto, o aumento da presséo até certo limite podera levar osluodind aumentarem a
produtividade e a melhorarem o desempenho. Mas o estresse, por menga qusegeanivel,
acaba por debilitar o individuo e impossibilita-lo de desempenhar swmirabalho. O

conteudo a segquir, extraido de Couto (1987, p. 21) ilustra tal aspecto:

Ha quem pense que o executivo silesstrabalha melhor. Este € um grande
engano. Pode-se dizer corretamente que o execuwidm,um grau moderado de
tensdo trabalha melhor, mas devemos estar ateri@s gs limites de tensdo
suportaveis pelo individuo. Se for excessiva, pbaalvir ostress e neste caso a
produtividade do mesmo ira decair.

2.1.5.3 Agudo e cronico

A reacéo de tensao do corpo trabalha no sentido de mobilizar suas fpagdsguacdes de
crise de curta duracdo. Em geral, o processo de luta ou fuga [assibd o organismo
resolva o problema imediato com muita rapidez, em questado de minutos ou horas, no maximo.
Os incidentes de tensdo aguda sdo de curta duracdo e entre unceacmpo deve voltar a
seu nivel de ativagdo normal. A tensdo crbénica ocorre quando exigstano prolongado e
constante de tensdo do qual ndo se pode escapar e ndo se consegue detpamsar. Este

estado prolongado e constante de preocupacdo, ansiedade e afargrande inimigo da
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saude humana (COUTO, 1987).

Assim como as tensdes, 0 estresse também pode ser agudo ou crésites€2 agudo pode
surgir de uma situacdo de tensdo crbnica, que se transformatesse mas logo é
enfrentada e solucionada. O estresse agudo também pode sempgenatia tensao aguda de
grande intensidade. Ja o estresse cronico surge de uma situaefsade crbnica que se
transformou em estresse, mas da qual ndo se pode escapar ecoficeggeie relaxar e
descansar. O individuo, nestes casos, sucumbe ao adoecimento. O @sinesséem efeito
insidioso sobre o individuo e aos poucos vai corroendo suas resistéraggavando a
enfermidade. Os episédios de estresse muito longos podem levar duadiei esgotamento
e, consequentemente, comprometer parformance da pessoa (LIMONGI-FRANCA;
RODRIGUES, 2005).

Rio (1995, p. 35) considera que &resscronico persiste por mais tempo, sem encontrar
meios que o desativem eficientemente. Jressagudo dura alguns momentos, horas ou,
mesmo, poucos dias e depois se dissipa’. Mas Couto (1987, p. 17) acreditesjuesse
agudo “somente se constitui em uma preocupacdo em individuos tensssagusubmetidos
a ele de forma muito frequente”. Quanto ao estresse cronicocreldita que seu efeito
prolongado, “tem efeito deletério maior sobre a saude do individuo” (COUTO, 1987, p. 17).

2.1.5.4Spillover

Halbesleben e Zellars (2005) abordaram a frequentemente pdrédmé&@o dos papéis no
trabalho e na familia no que tange ao aumento e a reducdo doeesifess®ando que o
conflito entre os papéis do trabalho e da familia é bidirecional.efay wn individuo pode
sofrer um conflito trabalho-familia no qual o trabalho interferefamilia e um conflito
familia-trabalho no qual a familia interfere no trabalho. Isso glil#r que o estresse
vivenciado no local de trabalho pode transbordar para outras esferaa da individuo, por
exemplo, a familia. E importante considerar que a interfacdlabafamilia pode levar ao
conflito, mas também pode servir de apoio social ao individuo, apresentsutados
benéficos na reducdo dos efeitos negativos da tensdo ou estresggaéEes em que uma
esfera da vida tem influéncia (positiva ou negativa) sobre outemaesio denominadas
spillover (HALBESLEBEN; ZELLARS, 2005).
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Para Lipp (2005), ha um impacto claro e visivel do estressédano trabalho e do estresse
ocupacional no bem-estar e na felicidade pessoal e familide MEBgpacto reduz
significativamente a satisfacdo no trabalho e na vida, afetandoode uramatico a
criatividade e a produtividade da classe gerencial e diretiva da empresa e,
consequentemente, a produtividade de todos no ambiente de trabalho. Portamtoa a a
considera importante reduzir o estresse em todas as ardaagia tornar a interagdo entre

o0 ambiente trabalho-familia-lar mais saudavel e propulsora da produtividade eskosuc

Em estudo realizado por Paschoal e Tamayo (2005), foi investigaddluancia da
interferéncia familia-trabalho sobre o estresse ocupacional, cguart@ipacdo de 237
funcionarios de uma instituicdo bancaria. Os resultados indicaramiopeeferéncia familia-
trabalho influencia o estresse ocupacional, sendo que quanto maior odesouerferéncia
maior o estresse. Foi sugerido pelos autores que a interferémaibaftrabalho pode
favorecer diretamente o aparecimento de estressores organizaeiaréentar cognigcoes e

afetos que influenciem a percepcao de demandas do trabalho como estressores.

2.1.5.5 Transferéncia

Westman (2005) estudou o processo interpessoal em que 0 estressens@caque €
vivenciada por uma pessoa acabam por afetar o nivel de tensaesitedse de outra pessoa
no mesmo ambiente social. Tal fendmeno foi denominado de “transféré@ciautor
constatou que o estresse de uma pessoa gerado no local de trabalher p@osmeitido a
outros membros da equipe de trabalho. Um ponto de grande importaaciat@ de os
gerentes também serem condutores de estresse para seus subomiintaosezes, sem ter
consciéncia disso (WESTMAN, 2005).

Enquanto aspillovertem o efeito nefasto ampliado para outras esferas da vida desmmom
individuo, na transferéncia um individuo acometido com estresse acalisgmminar este

mal e impactar outras pessoas com quem mantém relacionamenitoopri$so pode gerar

um efeito cascata e multiplicar os casos de estresse emmitetdo ambiente. E importante
realizar monitoramento continuo dos casos de estresse ocupacionalif@rajue ele se

propague entre os trabalhadores.
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2.1.60 estresse no local de trabalho

De acordo com Dolan (2006, p. X) o estresse no local de trabalho féndmeno que néo
tem cor, nem cheiro, mas suas consequéncias negativas sobre & sabeéen-estar dos
individuos e das empresas sédo devastadoras”. Isso demonstra quertani@ deve ser
investigado com bastante atencéo e que néo se pode negligenasiémacia do estresse nos

ambientes de trabalho, pois os resultados podem ser tragicos.

As consequéncias do estresse para as empresas, de acordo pni20dQd5), estao
relacionadas a: excesso de atrasos e de faltas ao traballeot@ui® licencas médicas, alta
rotatividade de pessoal, acidentes de trabalho, problemas de relacitmaora a chefia e
subordinados, queda na produtividade (qualidade e quantidade), falta de idadealas
ideias, desempenho irregular e dificuldades interpessoais cogasolodos estes sintomas
organizacionais de estresse no ambiente de trabalho sdo muito grasesdos pelos

dirigentes.

Para Dolan (2006, p. 29), o estresse ocupacional “é visto como 0 precespie a pessoa
percebe e interpreta seu ambiente de trabalho em relagda éapacidade de tolera-lo”.
Ambientes que demandam muito e individuos com baixa tolerancia réswdtarquadros de
estresse, assim como individuos com alta tolerdncia em ambilenteixa demanda. Essa
visdo de Dolan (2006) em relacdo ao estresse vai ao encontréiraeg@es de Karasek
(2009) e Couto (1987).

Para Limongi-Franca e Rodrigues (2005, p. 36), o estresse ocupacional é dederrente

[...] situacdes em que a pessoa percebe seu amblieritabalho como ameacador a
suas necessidades de realizacdo pessoal e pmdissibu a sua saulde fisica ou
mental, prejudicando a interacdo desta com o tnal®mkcom o ambiente de trabalho,
a medida que esse ambiente contém demandas emseasila, ou que ndo contém
recursos adequados para enfrentar tais situacdes.

Embora as causas das pressdes e do estresse ocupacional vaitemecanocupacao, a
maioria dos fatores contribuintes se enquadra nas seguintesieatefigoma como o trabalho
e as tarefas estdo estruturados; estilo de gerenciamerdoiomaimentos interpessoais;
descricdo vaga ou inconstante do cargo; preocupacbes com 0O empregurea;C

preocupacfes ambientais; discriminacdo; e violéncia, abuso fisico e mé&¥Ei ,(R008).
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Para Siegrist (2011), a variavel que influencia diretamenteidéimga ou o agravamento do
estresse ocupacional € a recompensa que é percebida pelo d@batimao gratificacdo pelo
esforco realizado. Quando o nivel de recompensa é baixo demais, Iespeeiauando a
exigéncia é alta, os trabalhadores podem perceber um desequiliteia gratificacdo que é

percebida e o esfor¢o que é exigido, podendo levar a quadros de estresse.

2.1.7Modelos tedricos explicativos do estresse ocupacional

Segundo Gatchel e Baum (2009, p. 199),

[...] ao longo dos anos, foi desenvolvida uma séeienodelos dstressocupacional
gue enfatizou quatro tipos principais de estress@eigéncias fisicas do emprego,
exigéncias do papel a ser desempenhado no emgesdgéncias das tarefas a serem
cumpridas no emprego e questdes sociais/interpessodocal de trabalho. Estes,
muitas vezes, se sobrepdem, mas constatou-se dl@s teles contribuem
individualmente para analisar o grausdeessocupacional que pode ser vivenciado
por um trabalhador.

A seguir, apresentam-se cinco modelos tedricos explicativos dessestocupacional
(COUTO, 1987; COOPERet al.1988; KARASEK, 1998; DOLAN, 2006; ZILLE, 2005),
sendo que o modelo de Zille (2005), servird de referéncia para ovdesmento deste
estudo.

2.1.7.1 Modelo basico de origem do estresse

O modelo basico de origem do estresse, proposto por Couto (1987), édgreia inter-
relagdo das variaveis: contexto do individuo, os agentes estressanteabalho e sua
vulnerabilidade. As duas primeiras variaveis sédo derivacOexig@neas psiquicas do meio,
sendo que a primeira esta relacionada aquelas ndo ligadas aootml@alksegunda aquelas
ligadas ao trabalho. A vulnerabilidade esta relacionada awatpgiquica do individuo. Para
Couto (1987), o estresse ocorre quando as exigéncias psiquicas daomaaiares do que a
estrutura psiquica do individuo consegue suportar. Para o0 autor, quanda sM{3#ep0sicao
de agentes estressantes no trabalho e vulnerabilidade do individuo, s@gfeesse
ocupacional, mas também existem casos de estresse nao relacaantrdbalho. Isso ocorre
quando ocorre a superposicao do contexto e da vulnerabilidade, conformerpuzkeseado

na Figura 4, a seguir. Frequentemente, existe a interacéo das trés catiegiaiares.
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Figura 3 — Modelo béasico de origem de estresse

Agentes
Estressantes
No Trabalho

Vulnerabilidade

Fonte: Couto (1987, p. 35)

2.1.7.2 Modelo dinamico do estresse ocupacional

De acordo com o modelo dinamico do estresse ocupacional, desenvolvido par éadpe
(1988,apudZILLE, 2005), os agentes estressores sao classificados cormibasesarandes
categorias: fatores intrinsecos ao trabalho; papel do individuo mazarggo; relacionamento
interpessoal; desenvolvimento na carreira; clima e estruturanipagenal; e interface
casal/trabalho. Os autores propuseram um modelo que demonstra a alidéangstresse,
considerando suas fontes, categorias individuais, estratégiasredpetamento e efeitos da

variavel sobre o individuo e a organizacéao.

Este modelo considera que as fontes de estresse sdo multipiascas® seus efeitos
(FIGURA 4).
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Figura4 —Modelo dindmico do estresse ocupacional
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Carreira « Dificuldades nas relagﬁés:{> frequentes e graves
com o trabalho e Apatia/indiferenca
¢ Qualidade deficiente

Clima e Estrutura
Organizacional

Interface Casa/Trabalho

Fonte: Coopeet al. (1988, p. 95apudZILLE, 2005, p.102)

2.1.7.3 Modelo exigéncia-controle

De acordo com Gatchel e Baum (2009), o modelo exigéncia-controle, prguoskarasek
(1979), relaciona duas variaveis consideradas de grande importarecia pargimento do
estresse ocupacional: as demandas, ou exigéncias, que o traba#itadeetjabalhador; e a
capacidade que o trabalhador possui de controlar os prazirmiegpdo processo produtivo.
Empregos que apresentam exigéncias elevadas dos trabalhagoesentam maior
probabilidade de serem estressantes. Quanto maiores asmdgémaiores as chances de as
respostas dos trabalhadores se tornarem cada vez mais nedédivaistanto, entre esses
trabalhadores o nivel de controle que individuo possui sobre o processo produtignafunci
como uma variavel moderadora. Aqueles que tém uma latitude déedecinsideravel e
podem controlar o ritmo ou timing do trabalho podem moderar esse nivel de tensao
relacionado ao estresse. A combinacdo de altas exigéncianigede baixos de controle
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percebido pode produzir estresse e problemas relacionados com sdEORHELL,;
KARASEK, 1996apudGATCHEL; BAUM, 2009).

A Figura 5 apresenta a configuracéo grafica do modelo exigéncia-controle.

Figura 5 — Modelo exigéncia-controle

(Alta)
Desenvolvimento
m ativo:
o 3
£ g . o
8 = BAIXA TENSAO ATIVO Motivacao para
T 9 desenvolver novos
o 8 padroes
o = comportamentais
o £
0+
2 o
o
3 8
g PAS31VO ALTA TENSAO
@®
(Baixa)

(Baixa) Demandas do trabalho(Alta)

Fonte: Schnakt al (1994apudZILLE, 2005, p. 98)

Combinando diferentes niveis de demanda e controle, constituem-se qtuetgdes de
trabalho: a) alta exigéncia — quando ha alta demanda e baixo ephirdtabalho ativo —
quando ha alta demanda e alto controle; c) trabalho passivo — quando hédepaixala e

baixo controle; e d) baixa exigéncia — quando ha baixa demanda e alto controle.

2.1.7.4 Modelo cognitivo e condicional do estresse ocupacional

O modelo cognitivo e condicional do estresse ocupacional foi desenvolvidoofemm B
Arsenault durante a década de 1980 (QUADRO 1). Os autores acregdigaandiscordancia
entre o individuo e seu ambiente de trabalho € que provoca os problemaptaedad O
estresse ocupacional traduz o desequilibrio entre as aspidagdetividuo e a realidade de
suas condi¢coes de trabalho. Existem trés principais componentes envaksdoausas de

estresse no trabalho: a) percepcdo das exigéncias do empyeliferencas individuais; e c)
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apoio social. A percepgao que os empregados tém de uma situacao peheianflcomo (e

se) passardo por estresse. Existem inumeras diferencas indivipheaidesempenham um

papel importante nos modos como os trabalhadores sentem o estresggem a ele. A

disponibilidade de apoio social aumenta a confianca e fortalegeaaidade de aguentar o
estresse (DOLAN, 2006).

Quadro 1 — Modelo cognitivo e condicional do estresse ocupacional

Grupo |

Grupo Il

Grupo 1l

Grupo Il

Fontes de Estresse no

Caracteristicas

Sintomas e Sinais de

Resultados

Local de Trabalho Individuais Tenséo
Fontes extrinsecas = Sintomas psicologicos| Saude do individuo
= Pobres condi¢bes = Depressao = Enfermidades
fisicas do emprego = Ansiedade organicas
= Ambiguidade Apoio social = Irritabilidade = Doencgas
profissional = Exaustdo cardiovasculares
= [nseguranca no = Esgotamento = Ulceras
emprego profissional gastrintestinais

= Grau de risco

= Saléarios injustos
= Conflitos entre
funcbes

= Comportamento
coativo de pessoal

Personalidade

Importancia
relativa do cargo

Caracteristicas
sociodemograficas

= Sintomas somaticos
= Dores musculares

= Dermatite

= Disfunc¢bes
gastrintestinais

= Tremores neuroldgico
= Problemas cardiacos

= Desequilibrios
psicolégicos ou
psiquiatricos

Fontes intrinsecas

= Restricdes temporaig
= Sobrecarga de
trabalho

= Muita ou pouca
responsabilidade

= Muita ou pouca
participacdo nas
decisdes

Fonte: Dolan (2006, p. 45)

Sinais comportamentais
= Tabagismo

= Alcoolismo

= Dependéncia de drogd
= Disfun¢Bes sexuais

= Grave perda ou ganhg
de peso

\S

Sinais psicoldgicos

= Pressdo alta

= Pulsacao acelerada
= Enxaquecas

= Problemas
respiratérios

= Sudorese

= Elevacao da
guantidade de
catecolaminas

= Elevacao da
guantidade de esteroide

[

= Colesterol alto

De acordo com este modelo, as fontes de estresse no locabal&drpodem se subdividir

em: a) extrinsecas, quando relacionadas as condi¢cdes ambientaibalho, seguranca e
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relacdes socioprofissionais; e b) intrinsecas, quando relacionadatesempenho das
atribuices do cargo. Estas fontes de estresse sdo mediadasapataeristicas individuais,
incluindo: apoio social percebido, personalidade do individuo, importanciaaelatcargo e
caracteristicas sociodemograficas. As tensdes sofridas pdiesluos podem ser percebidas
por meio de sinais e sintomas. Os sinais de tensdo podem ser comepoais ou
psicologicos, enquanto os sintomas podem ser sométicos ou psicologicesul@slos sédo

decorrentes dos impactos causados na saude do individuo.

2.1.7.5 Modelo tedrico para explicar o estresse ocupacional em gerentes

O modelo tedrico para explicar o estresse ocupacional em gefRtESs), desenvolvido
por Zille (2005), serviu de referéncia para o desenvolvimento destbogsiGURA 6). De
acordo com o autor, a manifestacdo do estresse esta relaciondesequilibrio acentuado
entre os niveis de tensdo que o individuo recebe do meio ocupacionahec@acidade
psiquica de suporta-lo. Zille (2005, p. 241) acredita que este modelo aprasanevolucao
em relacdo aos demais por incluir um construto que “objetiva expfhidacadores de
impactos na produtividade decorrentes dos sintomas de estresse, ndrmémta analise

especifica em relacéo ao trabalho do gerente”.

Tal modelo esta estruturado em cinco construtos de primeira ofdetas de tensdo no
trabalho (FTT); fontes de tenséo do individuo e do papel gerenci&@yTinecanismos de
regulacdo (MECREGUL); sintomas de estresse (SINTOMABHieadores de impactos na
produtividade (IMPACTOS). Os construtos de primeira ordem sdo expéiqaor construtos
de segunda ordem, que, por sua vez, sado explicados pelos indicadosgondaetes, sendo
que a excecao se faz ao construto IMPACTO, que é explicado dirdgtampelos seus

indicadores.
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Figura 6 - Modelo tedrico de explicacdo do estresse ocupacional em geveIriEes) (

-

Processos de

trabalho \

Relacbes de
trabalho

Interagé@o e prazos |

Descanso regular |

Experiéncia no
trabalho e atividade
fisica

Inseguranga na
relacéo de trabalho
e convivéncia com

individuos de

personalidade
dificil

Responsabilidades FONTES DE
acima dos limites TENSAO DO
INDIVIDUO E

- - | > DO PAPEL
Estllodcfe ?/Lilas\alfdade GERENCIAL

Aspectos
especificos do
trabalho do gerente

Desmotivagao

Fonte: Zille (2005, p. 191)

Os processos de trabalho, relagbes de trabalho, insegurangelat@®s de trabalho e
convivéncia com individuos de personalidade dificil sdo construtos de semdeda que
explicam as FTT. Responsabilidades acima dos limites, estji@leade de vida, aspectos
especificos do trabalho do gerente e motivagdo sdo construtos welaseydem, que
explicam as FTIPG. J& interacdo e prazos, descanso regulariéesipeno trabalho e
atividade fisica também sao construtos de segunda ordem, mas queanexpis
MECREGUL. Finalmente, os construtos de segunda ordem que explicam os SN$T<3!
hiperexcitabilidade e senso de humor; sintomas psiquicos, sistevoa senpatico (SNS) e
gastrico. E, por fim, os sintomas de aumento do ténus, tontura/vertigeaexizesso de
apetite e relaxamento.

A seguir, o tema “funcao gerencial” sera tratado teoricamente.
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2.2 A funcao gerencial nas organizacbes

Este topico aborda a funcdo gerencial nas organizacges, iniciaredarnzise da origem
desta funcédo e de alguns aspectos relativos ao trabalho dos géteastesormente, serdo
abordadas as mudancas que vém ocorrendo na funcéo gerencial, ocapeiaadasidancas
organizacionais. Por ultimo, sera retratada a situacdo da fgegdiacial no servico publico
brasileiro.

2.2.1Aspectos relativos ao trabalho dos gerentes

Existem vérias explicacdes sobre a origem dos gerentes em surssdade, mas trés sao
mais recorrentes: a técnica, a de elite e a politicax@licagdo técnica, que € a mais
difundida, considera que o0s gerentes surgiram com 0 crescimentosaia &€ em
complexidade das empresas capitalistas a partir da metadeutio X<, o que demandou
profissionais especializados em gestdo. A explicacdo de ehteedpeito aos diversos
mecanismos sociais e econdémicos que um grupo de pessoas (0s garegasa a si para
legitimar-se como tal. Assim, 0os gerentes podem ser considgradesde um agrupamento
de “subelite”, incluidos em uma tecnoestrutura social. Ja a eyduigaolitica observa que a
razdo pela qual a administracdo comeca a ser desempenhada paoistediores

especializados é politica, sendo seu propésito controlar o trabalho (DAVEL; MELO, 2005)

Para Aktouf (2005, p. 22), “gerigérered e administrar dd ministe}, conduzir e estar a
servico, € a dupla fonte milenar e equivoca, tdo humana e enigndaaipgalo que deve
fundamentar todo ato constitutivo do que denominamos trabalho do gerentie’é dpenas
um ponto de partida para se compreender a origem desta categassiquraf que faz a

gestdo e a administracéo das organizacgoes.

Indo um pouco além da origem da funcdo gerencial, alguns estudos tuscaeader as
fungBes, os papéis e as habilidades dos gerentes. O gerente apareueip a uma grande
diversidade de abordagens e enfoques que constituem a administracdo,ddotad@ms
significacdes, que consideram desde supervisor do processo de tratialimoediando o
controle e o comando da organizagcédo, até implicagcbes que associaprodisstonal a

funcéo de lider.
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Quadro 2 — As grandes etapas das atividades cotidianas dos gerentes

Autor Pais e ano Pesquisas empiricas Métodos utdidos Contribuicdes
Carlson Suécia, 1951 10 gerentes superiores Agendiastacdo das Os  gerentes tém  jornadas
atividades a partir de fragmentadas, essencialmente com
categorias simples comunicacgdes verbais.
Sayles Estados Unidos, Gerentes intermediarios Observagao estruturada ©eentgs sdo vistos como
1964 lideres, monitores e participantes

no processo de trabalho.

Stewart Gra-Bretanha, 160 gerentes superiores eObservacéo e agendas Existem varia¢Bes no trabatho
1967, 1976, 1973 intermediarios gerentes, em fungédo de relagdes
interpessoais.
Mintzberg Canadd, Estados Cinco gerentes superiores Observages diretas A atividade dos gerentes é
Unidos, 1973 durante uma semana caracterizada pela fragmentagao

das atividades, pelo ritmo de
trabalho e pela preferéncia por
contatos verbais. S&o destacados
trés papéis e 10 fungdes.

Kotter Estados Unidos, 15 gerentes de empresas Observacdo, entrevistaréase na agenda pessoal e na rede
1982 conversas interpessoal dos gerentes.

Gabarro Estados Unidos, 17 gerentes em novos postosObservagao, entrevistas e Os gerentes passam por cinco fases
1987 ao longo de trés anos e meio conversas de aprendizagem num novo posto

de trabalho. A duracéo dessas fases
depende da personalidade de cada

um.

Hill Estados Unidos, Gerentes em formacéo Observagao por um ano Retmaas- dificuldades vividas
1992 pelos gerentes de vendas.

Mintzberg Canada, 1994 Gerentes superiores Obdmvale um dia E proposto um modelo integrado

de trabalho do gerente.

Fonte: Raufflet (2005, p. 69-70)

O Quadro 2 apresenta um breve panorama da evolugcdo das pesquisiasspsofee as
atividades do gerente. Pode-se perceber que os estudos sobre as duogdeapéis dos
gerentes ndo sao recentes. A observacao atenta gesgessadores buscou a descricdo das
atividades cotidianas dos gerentes. A complexidade da rotina labgati¢ ser constatada
nesses estudos, sendo que as contribuicdes de Mintzberg (1973) senammplo ao
descrever os papéis que devem ser desempenhados pelos gerenpessaaisr (simbolo,
lider, agente de ligacdo), informacionais (observador, difusor, portae/odgcisérios
(empreendedor, regulador distribuidor dos recursos e negociador)rébtegdém amplo rol

de papéis e para desempenha-los precisam ser multifuncionais.

Para Davel e Melo (2005, p. 36-37), durante os processos de atuaighacdio e
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simbolizacdo, os gerentes

[...] atuam como a figura-chave ou o lider de umaade organizacional; atuam na
formacdo e na manutencdo do contato entre as pessumitoram, filtram e
disseminam informag6es; alocam recursos; regulandisisirbios e mantém os
fluxos de trabalho; negociam; inovam; planejamiidam e dirigem subordinados,
e mobilizam elementos culturais e simbdlicos Igcaiganizacionais, familiares,
regionais e nacionais.

Essas diferentes frentes de atuacdo dos trabalhadores que oeupgies fgerenciais
demonstram que tais profissionais carecem de um amplo conjunto geténomias para o
bom desempenho de suas atividades diarias. De acordo com Raufflet (2@35, p.
desenvolvimento das ferramentas gerenciais, transmitidas pelo etesimoministracao,
corresponde a tradigdo praxeoldgica das ciéncias da gestao.
Frederick W. Taylor prop6s um conjunto de técnigas otimizar a utilizagdo dos
insumos; Henry Fayol, um conjunto de técnicas paemtar as pessoas para o cerne
de uma unidade de comando; Mayo, técnicas paravanais chamados “recursos
humanos”; Michael Porter, para analisar um meraagosicionar um produto nele.
Contudo, tais ferramenta, por serem de naturezxfitiea — orientadas, sobretudo,

para uma acdo gerencial -, induzem a uma perspettimativa sobre as atividades
dos gerentes.

As regras gerais da administracdo, criadas por Fayol, cortdidam dos precursores da
administracdo moderna, propdem que o administrador € aquele que temgaor planejar,
organizar, coordenar, comandar e controlar o trabalho de uma unidade del@oAm@os a
prescricdo das atividades do gerente, varias outras surgitam.d® prescricdes, surgiram
algumas representacfes do gerente, como as propostas por: Selamcigrande homem?”,

uma pessoa que possui 0 sentido e a esséncia da direcdo, alguéfurglee Seus valores
pessoais e profissionais em toda a organizagédo; Schumpeter — ueemhegior e promotor

da inovacéo; Simon — um tomador de decisfes nédo programadas, em um ambiente complexo e
incerto; Katz e Kahn — um lider eficaz, detentor de certos tragoersonalidade
(RAUFFET, 2005).

O papel do gerente, além dessas representacdes, assume destatiEsizacdes conforme a

perspectiva de analise.

De acordo com Junquilho (2005, p. 135),

[...] na perspectiva técnica, cabe aos gerentesabuesultados eficientes, obtidos
por meio de instrumentos e técnicas formais quedetarminados momentos, se
imp&em as suas agles. Na perspectiva politicarpm gerencial € considerado um
agente calculador que utiliza espaco de poder ehieates de grandes incertezas,
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sobre os quais tém pouco controle, buscando vadieias objetivos e interesses nas
‘arenas’ organizacionais. Na perspectiva critica, gestores sdo portadores e
defensores da transmissao de uma ordem econénecé dissimulada por meio de
instrumentos ideoldgicos. Nas trés perspectivageosntes ndo passam de simples
agentes de ordens imperativas, geradas externaraenpeaticas sociais de seus
cotidianos. Em consequéncia, nenhuma das trésqudrsgs € capaz, isoladamente,
de tratar, de forma satisfatéria, no que diz reéspéis dimensbes tedrica e
metodolégica, as ambiguidades e complexidadesrdtisgs gerenciais.

Willmott (2005) considera que, assim como outros funcionarios, os gergxeapenas
operam ou supervisionam 0s meios fisicos e organizacionais de produgdmddaitado
pelos imperativos do capitalismo. Sua materialidade como sujeitoanbantambém os
obriga a se envolver com a intencionalidade da consciéncia huma&@a,apenas com sua
contribuicdo para a atividade produtiva. O conteudo e a organizagitvidade gerencial,
segundo 0 mesmo autor, sao talhados e reduzidos pelos sujeitosisnaierguais, como
vendedores individualizados de trabalho assalariados e com objetivos dalecosdio
submetidos a ansiedade quanto a pegormancee a carreira. Assim como 0s demais
empregados, sdo disciplinados por uma variedade de chicotes (asjitericenouras
(esquemas de pagamento por desempenho), que existem intencionalneeg@ guair sua
cooperacgao e confianga (WILLMOTT, 2005).

As acles dos gerentes, segundo Junquilho (2005), sado definidas departirprocesso de
construcdo social que ocorre ao longo do tempo e do espaco, constieugrdaisn conjunto
de préticas complexas e distintas que dependem, dentre outros fhdomesmeira particular
como cada gerente apreende os papéis a ele designados, decioactetaoutras pessoas e
dos contextos culturais em que esta inserido. Tal entendimento dessssprde construcéo
social dos gerentes permite também que se entendam as idamamao sofrimento e

adoecimento advindos do ambiente de trabalho.

2.2.2Mudancas na fung¢éo gerencial

De acordo com Dubar (1998, p. 88udROULEAU, 2005, p. 164), o mundo do trabalho dos
gerentes esta moldando uma nova forma de identidade:

Pode-se chamar de “identidade de empresa ou dreizagédo” esta forma de relacao
com o trabalho muito diferente dos assalariadosuosne que implica ao mesmo
tempo uma forte mobilizacdo subjetiva, esperangasadreira interna e uma grande
dependéncia aos modos de gestdo da grande empresae a compartilham néo
sé@o “nem homens de oficio”, pertencendo a uma cacpo que lhes d4d nome, nem
assalariados munidos de uma consciéncia que os apde‘capitalistas”, mas

homens da organizagdo, gerentes de empresa qudesgfiGam com ela e

compartilham seu destino
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No Quadro 3 podem-se perceber as principais mudancas no trabalho gereamahtéscdas

mudancas organizacionais e socioecondmicas nos diferentes rdaeidierarquia

organizacional.

Quadro 3 — Mudancas no trabalho dos gerentes em diferentes niveis

Caracteristica

Nivel operacional

Nivel intermediar

Nivel superior

Mudanca de o]
papéis

Atividades e 0]
tarefas-chave

Conhecimento e o
experiéncias

De implementadores o]
operacionais para
empreendedores agressivos

Criacdo e buscade novas o
oportunidades de crescimento

para o negdcio o

Atracdo e desenvolvimento de
recursos e competéncias

Gestao continua da melhoriao
daperformancelentro da
unidade

Conhecimento de o]
competitividade, técnica do
negocio e caracteristicas dos

clientes
o

Conhecimento dos recursos
internos e externos

Compreenséo detalhada daso
operacgGes de negdcio

De controladores o]
administrativos para treinadores
de apoio

Desenvolvimento de individuoso
e 0 apoio deles nas atividades

Ligacdo dos conhecimentos,
habilidade e melhores praticas
dispersas entre as unidades

Gestao da tensdo entre a
performancede curto prazo e as
ambicdes de longo prazo

Conhecimento das pessoas e 0
entendimento das formas de
influencia-las

Compreensao da dindmica o]
interpessoal entre os diversos
grupos

Compreensao das relagtes
meios-fins que vinculamas o
prioridades de curto prazo aos
objetivos de longo prazo

De alocadores de recursos
para lideres institucionais

Desafio dos pressupostos
habituais estabelecendo
oportunidades de horizontes
flexiveis e padrées de
performance

o Institucionalizacdo de um

conjunto de normas e valores,
a fim de favorecer a
cooperagdo e a confianca

Criacao de propositos e
ambi¢Bes corporativas

Compreenséo fundada e
contextualizada da empresa,
do negécio e das operagdes

Compreensao da organizacao
como um sistema de
estruturas, processos e
culturas

Conhecimento amplo das
diferentes empresas, setores
sociedades

Fonte: Bartlett e Ghoshal (1989pudDAVEL; MELO, 2005, p. 50)

Duas praticas do novo capitalismo, segundo Lima (1995), exercem feitte red trabalho

gerencial: o trabalho flexivel; e o sistema de poder quecemds nas modernas formas de
flexibilidade. O trabalho flexivel acaba por gerar ambiguidadesrtemas e inseguranca na
atuacdo cotidiana dos gerentes. Tal inseguranca acaba por eagr dedicacéo,

comprometimento e controle sobre os subordinados, para garantir seu lugar nagérganiza

Silva e Rosseto (2010) estudaram os conflitos entre a pratieacgd e as relacbes em
familia. Verificaram o quanto é dificil conciliar os inteesassociados ao cargo, a carreira e
a vida fora da organizacdo. De acordo com os autores, essa comaéapiinou mais dificil

devido ao paradoxo vivido pelos gerentes:
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[...] apesar das organizacdes destacarem a imp@tédas dimensdes subjetivas na
pratica gerencial, conscientizando-se de que ontetem a liberdade de expor o
gue pensa e de refletir e de questionar as ac@gsiipacionais, os padrdes de
controle associados a um elevado nivel de prodiati\é fazem com que o gerente
valorize cada vez mais a dimenséo trabalho e dedigquaior parte do seu tempo a
guestdes relacionadas a atividade profissionalra&Spbuco tempo para a familia,

para os amigos e também para ele proprio. Ao dedie#s energia e tempo a uma
dimensdo de suas vidas, 0s gerentes podem tra@sfeem em pessoas

unidimensionais (SILVA; ROSSETO, 2010, p. 53).

Wood e Caldas (2000) esclarecem que a abertura do mercado propoecamgliacdo da

concorréncia. Como consequéncia, 0S empresarios, em uma tentativaptepa@arem,

importaram tecnologias oriundas de “gurus” e metodologias esirasgk permeabilidade a
cultura estrangeira e o fascinio pelos “produtos importados” funciora@rar catalisadores
desse processo. Se, de um lado, os gestores brasileiros utilizdiscurso coeso, importado
do modelo norte-americano, de outro, a pratica possui caracteriggzagiares e

ambiguidades. Nao houve uma correta adequacdo das tecnologiatadiapa realidade
brasileira, gerando impasses que exigem sucessivos ajustesentagmodutivo (WOOD;

CALDAS, 2000).

Além da constante adaptacdo as mudancas na funcdo, a sobrecargbalt® & uma
constante na vida dos gestores. Cooper (2008, p. 6) relata que em umaa Eestpligdou que

“T7% dos executivos trabalhavam mais de 40 horas por semana, 32% Bfis giease 10%

mais de 60 horas, com uma minoria substancial deles tambéamth#madho frequentemente

nos finais de semana”. Zillet al. (2011) realizaram um estudo com uma amostra de 950
gerentes que atuam no Brasil, no qual constataram que mais dega®d¥%am mais de 40

horas por semana, sendo que 81% afirmaram trabalhar de 40 a $@dmemais e 16%, de

50 a 60 horas. Aléem da extensa jornada de trabalho, a grande preasée gangir metas e
melhorar o desempenho gerou grande impacto na saude dos individuos que ocupam funcde

gerenciais.

2.2.3A funcéo gerencial no servigo publico brasileiro

As tentativas de reformar o Estado e a administracdo publicresficentes na histéria
recente do Estado moderno. Também tem se tornado uma experiénciantéreque
incapacidade destas politicas de promover ganhos substanciperfdenanceno setor
publico (REZENDE, 2002).
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Apds a Segunda Guerra Mundial, houve grande empenho do Estado, enquantdahter soc
organizador da sociedade, para sanar os grandes problemas econdmicesrsios jpiises.
Na busca por estabilidade e crescimento econémico e sobluénmé& das doutrinas
econdmicas de Keynes, o Estado interviu fortemente na economia,apanéirga protecao
social e gerar o pleno emprego. Este Estado Providéncia n&do resphadilemna da exclusao
social e acabou por aumentar a despesa publica (MADUREIRA; RODRIGUES, 2006).

Nos anos de 1970, a grave crise fiscal, a persisténcia da cultura burecratieso a praticas
patrimonialistas e o profundi&ficitde desempenho, em termos de quantidade e qualidade na
prestacdo de servicos publicos, dentre outros fatores, contribuirana paisee do Estado
Providéncia. Visando superar a crise, surgiram iniciativas ddruagacdo econdémica e a
reconfiguragcdo das estratégias empresariais, introduzindo no deiiate @ Estado
contemporaneo, ja no inicio dos anos de 1980, questdes relativas as nexesdalad
incorporacdo de novos papéis, de abandono de outros e, sobretudo, a exdgéncia
reorganizacdo. Essa crise colocou em questionamento o0 modo trddigcm@anizacédo e
gestdo governamental, a partir do esgotamento do modelo burocratiamdestiacéo
publica vigente (MARINI, 2002).

A partir dos anos de 1980, em quase todas as democracias avancadaslgureas
democracias novas, comec¢ou a ser implementado um grande conjunto deas\ndagestao
publica. Algumas dessas reformas foram orientadas para adogaomo a liberalizacdo do
comeércio e a privatizacdo, e outras se voltaram para a tzadacdo Estado, como o ajuste
fiscal e as reformas da gestéo publica (BRESSER-PEREIRA, 2009).

As demandas por mudancas partiram de dentro e de fora dos EstgimsAanudanca
partiu de dentro a medida que o crescimento econdmico e a dem@sfatg@aram, que 0S
cidadaos, na sociedade civil ou na esfera publica, tornaram-sativagse exigentes e que as
crises induziram a transformacdes e fizeram com que os formedgadte politicas
aprendessem com os erros cometidos. A mudancga partiu de fora poeyperagncias bem-
sucedidas em um pais puderam ser adaptadas e copiadas por oufwesa jglobalizacdo
forcou as empresas comerciais a competirem e exigiranogjgevernos nacionais dessem
suporte a essa competicdo (BRESSER-PEREIRA, 2009).
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Nos anos de 1990, um conjunto expressivo de experiéncias nacionais dwuarefor
administrativa consolidou uma nova onda de reformas no setor publico, cemtsadaias do
New Public ManagemerfiNova Gestdo Publica). As reformas deveriam produzir um setor
publico com maiorperformancee mais voltado para atender os cidaddos com melhores
servicos publicos. Este principio produziu as reformas gerenciaidowa Zelandia e na
Australia; oNext Stepspa Inglaterra; dNational Performance Reviewps EUA; e a reforma
gerencial de 1995, no Brasil (REZENDE, 2002).

Nesta Nova Gestdo Publica o Estado teve de utilizar pratioaxsscggs modernas, sem perder
de vista sua funcdo eminentemente publica. “Gerenciar” adquirentiiosbem diferente de
“controlar”. Nao se trata, porém, da simples importacdo de moiakdabzados do mundo
empresarial, mas do reconhecimento de que as novas funcdes do Estadoneamdam
globalizado exigem novas competéncias gerenciais, novas estratdgiasstrativas e novas
instituicbes (BRESSER-PEREIRA, 2006).

De acordo com a OCDE (1998) é importante considerar a disting&ooesgtor publico e o
setor privado. No primeiro, existem trés campos sociais distigies, se superpdem
parcialmente e direcionam a gestdo: o politico, 0 administrativooperacional. Mas, de
acordo com a Fudge (1998, p. 134), a falta de dinamismo entre osnm@sscsociais da
gestao publica “da crédito a ideia de que os gestores publicedémamda que se preocupar

com a definicdo da politica ou dos objetivos da organizacao”.

Partindo das idiossincrasias da gestéo privada e da gestao [fibtastan (198&pudFudge
1998, p. 133-134) considerou alguns entraves, como a falta de participagabanacdo das
politicas, falta de definicdo das responsabilidades dos gesttteedefancentivo a um melhor
desempenho, que fazem com que a gestéo publica aplicada seja lddefiifiicEo e de maior
complexidade que a gestao privada.

Com a Nova Gestdo Publica as politicas e os programas busogm s#ius objetivos por
meio de dois mecanismos complementares: promoc¢ao de medidas sohergisste fiscal; e
realizagdo de uma mudanga institucional. O primeiro mecanismorelermplementacéo
de iniciativas voltadas para o controle e a reducdo dos gastos cparaboaburocratico,
enguanto o segundo tem o intuito de criar uma nova estrutura instituzapaal de organizar

o funcionamento da administracédo publica orientadagsefarmancg REZENDE, 2002).
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Mais recentemente, a administracdo publica foi forcada a teensensivel as variaveis até
entdo ndao equacionadas. Administrar o setor publico passa por preveyestdio de redes
complexas, compostas por atores diversos e com 0S mais variadessggepor grupos de
pressdo, grupos politicos, instituicdes sociais e empresas pridalesndo conflitos de
interesses entre estes diversos atores, a gestdo publicazategapaz de administra-los,
buscando a conciliagdo e ouvindo as partes, e ndo impondo unilateralmentenisuke
(MADUREIRA; RODRIGUES, 2006).

E importante, no entanto, considerar que a situacdo atual do spibifioo brasileiro é
moldada pelo legado das reformas passadas, o que acaba por iagpattars reformas e as
reformas futuras (OCDE, 2010). No Brasil, a trajetéria hist@eaeforma da administracéo
federal foi iniciada no Estado Novo, com Getulio Vargas e o Bepanto de Administracéo

e Servico Publico (DASP), atingindo a Reforma Gerencial de 1998ta Nemjetoria de
reformas administrativas, as falhas acontecem sequencialments problemas de
performancepersistem (REZEDE, 2002). De acordo com a OCDE (2010), a énfase mudou

Nos sucessivos governos, resultando em esforgos de reforma sem continuidade.

As reformas administrativas brasileiras decorem, em grandte, pda auséncia de
compreensao dos vetores transformadores que incidem simultanearnbrge efas:
meritocratico, gerencial, fiscal e corporativo. Deve-se ahestar cada um destes vetores para
permitir maior compreensao dos limites e potencialidades deuwmndadestas abordagens.
Além disso, todos os quatro vetores, de alguma forma, contrap8ars-éenamenos mais

comuns da administracao publica brasileira: clientelismo e populismo (GREZ803).

A Constituicdo de 1988 enfatizou a restauracdo do mérito e @a@rde uma burocracia
classica baseada em regras, isso para reparar 0 dano causaggipe militar e pelo uso
clientelista da estrutura institucional em vigor no periodo miét&os primeiros governos
democraticos. Ja no inicio de 1990, durante o governo Collor, o foco foi na reducdo dos
custos e na abertura do mercado. Houve grandes cortes de empregacoggetico e nos
salarios, o que enfraqueceu severamente a capacidade do servign guldanificou
seriamente a moral dos que permanecem no trabalho. Os demhitidote o governo Collor
estdo sendo “reintegrados” por meio de um longo e complexo processustia (OCDE
2010).
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A conjuntura politica, segundo Chanlat (2005), interfere diretamente r@agea dos
servicos prestados pelo aparelho estatal. De uma época em quersodisoninante girava
em torno do Estado Providéncia, passa-se a um periodo em que o lenarif@itizacao.
Esse novo discurso, acompanhado de atos que procuram reduzir o tam&staddo dos
servigos publicos e dos servigos sociais, ndo pode deixar de tes sfdire os servidores do
setor publico. Os trabalhadores acabam por sofrer o forte impastnida gerado por essas

mudancas organizacionais, sociotécnicas e politicas.

Sob o primeiro governo Fernando Henrique Cardoso (1995-98), um prograrafomear
gerencial foi lancado, juntamente com novas linhas de administracd@apuhbkluindo
programas de elaboracdo de orcamento. O objetivo era tornanac@oede servicos mais
eficaz, por meio da reestruturacdo da administracdo e da intoodlggé&ncentivos ao
desempenho. Alguns elementos dos servigos publicos foram terceirizgoidgatinados. Os
esforcos para importar as novas linhas de administracdo publicaneseruico publico
totalmente despreparado e enfraquecido realmente ndo vingaraamddeum legado de

medidas parcialmente implantadas (OCDE, 2010).

Segundo Bresser-Pereira (2009, p. 251), a preocupac¢éo bésica do goveandd-demrique
Cardoso era

[...] passar da administracdo burocratica para rairastracdo publica gerencial,
tornando os administradores publicos mais autbnoenwsais responsaveis, [...]
melhorar a eficiéncia e a qualidade dos servicdsliqgns, orientado-os para o
cidadao-cliente em vez de manté-los orientadosgaraocracia.

Conforme analise de Rezende (2002), a proposta do Ministério da Admamsad&eforma

do Estado (MARE) de introduzir uma nova matriz institucional desd¢ieatta e operando
sobre padrbes regulados pekrformanceinibiu a cooperagéo, pois implicou mudangas no
status qup com perda de poder e de controle por parte dos dirigentes envolvidos. Isso
permitiu apenas uma cooperacdo deliberada dos dirigentes comtégestde aumentar os

controles burocréticos, potencializando o ajuste fiscal.

No segundo mandato de Fernando Henrique Cardoso (1999-2002), a continuidade da
implementacdo da reforma ficou sob a responsabilidade do Ministéridadejdmmento,

Orcamento e Gestao, tendo recebido a denominacdo de “reformesanglt. De acordo
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com Rezende (2002, p. 64), “uma visivel e efetiva sequencia de resultagdeno fiscal
mostra que o setor publico brasileiro conseguiu reverter uma tead&quansionista dos
gastos publicos. A reforma teve ganhos expressivos em uma dimeesiizidos resultados

na sua dimenséao central: a mudanca institucional”.

Deve-se considerar que as mudangas néo ocorreram conforme planejadal dmgoverno
de Fernando Henrique, havia varias pendéncias no processo de imptémelataeforma. Ja
no governo Lula o foco da reforma sofreu alteracdo, passando para ibrieqtigcal, a
transparéncia, a receptividade aos cidaddos e o reforco dasdadpacda administracao
(OCDE, 2010). O inicio do governo Lula gerou uma expectativa de chadagem societal,
com foco na dimensao sociopolitica, se tornasse a marca do Govdaral Rdo entanto, o
que se observou foi uma continuidade, em todos os campos, das praticaislptasndo
governo Fernando Henrique, com foco nas dimensdes econdmico-financestaéueional-
administrativa (PAES DE PAULA, 2005).

Enquanto os principios basicos de organizacdo do servico publico brasfétent os
valores classicos do governo de mérito, continuidade e imparcialidaoledas sucessivas de
reformas no servico publico mudaram o foco para a orientacdo addeida para o
desempenho. E fundamental para um servigo publico que esta sofrendo madelagaser e
renovar os valores essenciais. Isso € particularmente vealaddsrasil, dado que as ondas
sucessivas de reformas ao longo das ultimas duas décadas mfatifarentes valores e,

sem duvidas, criaram certa confusdo nos gestores e servidores publicos (OCDE, 2010).

Ha que se considerar que protecdes constitucionais e legaigdétatésnadas ao emprego no
servico publico brasileiro reforcam a independéncia, a neutralidadiegelia continuidade.
Os servidores publicos se beneficiam da estabilidade, a qual os protege de dehiissda. a
A protecdo abrangente dos cargos dos servidores publicos € altalrinais parecem ter
uma visdo que reforca os direitos dos servidores publicos (OCDE, 201®)queslro de
emprego estavel, baseado na carreira, com mais garantipge dm setor privado, faz com
que o setor atraia grande numero de candidatos nos concursos paé s novos

servidores.

De acordo com a OCDE (2010), a administracao publica brasiledrarastima fase inicial de

transicdo de um sistema baseado em normas regulamentaresdpentos administrativos
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para a gestdo baseada em resultados. Esta sendo utilizado docdatrgestdo como
instrumento de controle dos gestores publicos, com um rigido monitoranwhnm® &
desempenho, havendo mais delegacdo de autoridade e responsabilidadaudeaisas
exigem que o administrador publico desempenhe um novo papel, mais empreandedor
estratégico. O atual modelo de gestdo do estado de Minas Geraiga qoota a

contratualizacé@o de resultados, € um exemplo dessa transicdo administrativa

De acordo com Abrucio (1997), o desenvolvimento das habilidades geredaais
administrador publico — em particular os de nivel médio e os do adl@edmrocratico — é
uma tendéncia do modelo gerencial. Os funcionarios precisam s&tieieesdesempenhar as
seguintes funcdes: de administrador, atuando em conformidade comguamentos
rotineiros; de produtor, ligada ao aumento da produtividade com qualidadeovdelor,
capaz de encontrar novas respostas e modernizar o fluxo de deeisdesintegrador,
habilitado a congregar seu grupo a atuar em conjunto na busca de um objetivo.

E importante considerar que existem alguns entraves que dificaltdesempenho desse
novo papel. No Brasil, é possivel identificar alguns fatores propiotiira que bloqueiam,

de alguma forma, a iniciativa dos gerentes: a cultura autaritioronelista e paternalista; a
cultura organizacional individualista, personalistica, conservadora elicexvea; a estrutura

de poder corporativista; e a visdo de curto prazo (ou imediatissajesultados. Tais fatores
acabam se tornando dificultadores do processo de gestdo e gedmdterséo no trabalho
(DAVEL; MELO, 2005).

De acordo com Junquilho (2005), ao estudar gestores publicos do estadorido §apio,
foi demonstrado que a acéo cotidiana desses atores organizacipnadgizepropriedades
estruturais da sociedade brasileira. Entre as praticas cdhgubas pelos gestores publicos
pesquisados, destacam-se: a pessoalidade como regra predominaelacias sociais das
organizacdes publicas; uma mistura entre os aspectos ligados asamaepessoa, das
relacbes e hierarquias familiares, ao universo da burocrapessmal e da administracao
publica; o uso de relagBes cordiais para controlar os subordinadosae cewiflitos; a
utilizacdo do “jogo de cintura” para manter as coisas como estiar, descontentamentos e
resolver problemas; a busca de resultados imediatos, sem plamgamo médio e no longo
prazo; a falta de acompanhamento efetivo dos desempenhos e resolthdosy nivel de

cooperacgao interna entre as unidades administrativas; as agéadasgelo autoritarismo e
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pela centralizacdo do poder em instancias mais altas da hiaraequifato de estar dividido
guanto ao dilema de “estar” gerente e “ser” servidor publico.

De acordo com a OCDE (2010), os gerentes publicos ainda tém pouco inpardiyocar-se
no desempenho e na gestao por competéncias, assim como tém pouco smbreakegestao
do pessoal (definicdo do perfil, alocacdo de pessoal — concurso, getoapromocéao, entre
outros). Portanto, ndo sao responsabilizados pela forma como gererguiadr@ de pessoal,
custos e competéncias. A incompletude das reformas também acajergsonm ambiente
altamente confuso, sem regras claras e sem um foco determioadggeeras cobrangas e
sem a devida organizacao e eficiéncia assinaladas. Isso senogrande problema para os

gestores e compromete a qualidade dos servicos prestados aos cidadaos.

2.3 A funcao gerencial e o estresse ocupacional

Até aqui foram abordadas de forma separada as duas varaveiadamtieste estudo: funcao
gerencial e estresse ocupacional. Este tépico busca relacistes d@uas variaveis

apresentando algumas consideracdes e estudos sobre esta tematica.

De acordo com Albrecht (1990, p. 107), “a saude e o bem-estar dos w®estéo entre 0s
recursos mais criticos que dispée uma organizagdo. Grande patedtia de qualquer

organizacdo € consequéncia direta da eficacia pessoal do pequeno cesngessoas que a
dirigem”. Neste sentido, é um aspecto fundamental para o bom gsggmnorganizacional a

manutencéo da saude fisica e do bem-estar emocional desses trabalhadores

Ainda na visédo de Albrecht (1990), os gestores tém a necessidatdreldar de maneira
resolutiva 0os possiveis quadros de estresse que possam estalmmmdreou que possam
afligir sua equipe profissional. Eles devem ter capacidaderpduzir e administrar o proprio
estresse e servir de apoio social para ajudar a equipe a@anfrestresse por ela sentido. Os
gestores devem ter bom equilibrio psiquico e emocional, como tamh®movar um
ambiente de trabalho saudavel que propicie um bom desempenho humano, seinsos efe

colaterais evitaveis do estresse, como afirma o autor.

Essa dupla necessidade de abordagem do estresse pelos gestagesupanebir perante os
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imperativos do aumento de producéo e da melhoria dos resultados organzakesguisas
comparativas realizadas no Centro Psicoldgico de Contrdiredssmostram que em 1996 o
estresse entre pessoas que exerciam cargos em nivelhvexecdiretivo no Brasil atingia o
indice de 40% (LIPP, 2005). Em dois estudos realizados por Zille (2009 etal (2011)

em que se avalia o nivel de estresse gerencial, envolvendo esnpriesalas de diversos
setores da economia nacional, foram diagnosticados, respectivarédtitee 71% dos

gerentes com quadros de estresse.

Estudo realizado por Zillet al (2008) envolvendo 168 gerentes de uma instituicdo financeira
privada com atuacao na cidade de Belo Horizonte diagnosticou quadtcedeeeem 89,10%
dos gestores. De acordo com este diagndstico, 59 gerentes (35,21%n)tapaes estresse de
leve a moderado; 69 (40,97%), estresse intenso; e 22 (12,92%), asdss@tenso. Neste
estudo, as fontes de tensdo com maior impacto nos gestores fisaguranca na relacéo de
trabalho; metas excessivas e muitas vezes inatingiveisssxcde pressdo e cobrancas por
resultados; convivio com individuos de personalidade dificil; dificuldadeimanistracdo do
tempo; e trabalhar com um quadro de empregados aquém das neceskidaditiicdo, o
que, na maioria das vezes, implica acumulo de atividades paralelagesultado se
assemelha ao estudo de Melod. (2011) com gestores do setor de informatica, em que as
fontes de tensdo diagnosticadas como mais impactantes forarecasghr de trabalho,
cobranga por resultados, prazos apertados, obrigacdo de assumir esgtassabilidades,
pressao por atualizacdo e pressao familiar. Tais fatorepstearam constantes na atividade

laboral dos gestores.

Para Couto (1987, p. 18), “o stress do executivo decorre basicamerdt® die fque seus
proprios resultados no trabalho ndo dependem tanto do seu empenho pessial daaguS
subordinados e do empenho destes, de seus pares, do contexto, e até mesuso de S

superiores”.

Tanureet al (2007) realizaram estudo com executivos de 344 das 500 maiores erdpresas
Brasil, visando analisar a percepcdo dos executivos que chegapaesi@éncia, a vice-
presidéncia, a diretoria e ao terceiro escaldo, em relagAdatores positivos e negativos
relacionados a seu trabalho e a relagdo deste trabalho com ass ddotensdes da vida. A

pesquisa evidenciou cinco fontes de tensdo que causavam impacto i tealba vida
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privada desses executivos: uso do tempo — grande investimento nia Gapeuco tempo
para as relacdes afetivas, familiares e de lazer; coestantidancas organizacionais;
sensacao de divida permanente, devido a sobrecarga de responsabdigadies;pelo que
faz; e teatro corporativo, dificultado a dissociacdo de suaddeetdaquela determinada por

seu papel na organizacao.

De acordo com Albrecht (1990), é possivel que muito gerentes janeségjaacostumados
com a tensdo, o estresse e a ansiedade em seu corpo que naobasnperais. Somente
niveis ocasionais de estresse extremamente altos podem desperiaciéncia para 0s sinais
dados pelo corpo. Muitos gerentes parecem sentir niveis de edieetaate elevados

rotineiramente sem ter consciéncia de que estdo acometidos por tal estado.

A essa normalizacdo da vivéncia dos gestores com niveis desediestante elevados, Melo
et al (2011) referem-se a sindrome de Estocolmo gerencial. Ao etdremisgestores do
setor de informatica, foram obtidos depoimentos que apontavam para a liteadealas
situacOes de pressao, cobrancas, falta de tempo, exigéna@asalieacdes aceleradas, entre

outras, até entdo consideradas condi¢des de estresse e de adoecimentodi(BIEp097).

Singh e Dubey (2001) realizaram estudo com 210 gerentes intermediaridgerentes
organizacdes do setor privado para examinar o papel do estresgecesite controle na
satisfacdo com o trabalho. Concluiram que o estresse dos gesigyesaeo, principalmente,
por: ambiguidade de papel, conflito de papéis e sobrecarga de funcéesskssse tinha
significativa correlacdo negativa de satisfacdo com a gestdosatisfacdo geral destes
trabalhadores. Ou seja, os gestores mais estressados apresemtenares indices de

satisfacdo com o trabalho e com a vida em geral.

Nakayama (1997) estudou a influéncia da cultura organizacional nappedé do gerente
ao estresse ocupacional. Constatou que as organizacdes com a aqudtuvaloriza o
paternalismo, a disciplina rigida, a repressdo e o0 modo de gest@bumcratico sdo
ambientes propicios para a instalagdo de quadros de estrgatigose JA as organizacdes
cujo ambiente favorece a democracia, a participacdo e integdagdpessoas propiciam a

realizacdo pessoal e profissional.
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Para Albrecht (1990, p. 111), as organizacdes deveriam “investiechgdo do estresse
administrativo como forma de manter seu pessoal administrativo — wrudeprincipais
recursos - saudaveis e funcionando bem”. Além disso, também se|@evitaestresse, com
seu efeito contagioso, possa ser transferido para outros trabathattopedindo um
desencadeamento em cascata, a epidemia de estresse teagteitomnefasto sobre a

organizacao.

Portanto, pode-se perceber que investir na saide e na manutencao datemaegualidade
de vida dos gestores pode ser um diferencial que distinguira aszargees que obterdo ou
nao sucesso no longo prazo. Esta pode ser uma importante esttatéglarevivéncia e de

crescimento organizacional.
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3. METODOLOGIA

Nesta secao, apresentam-se 0s aspectos metodologicos orientadores dg pessgigisrando
a abordagem, o tipo de pesquisa, a unidade de andlise, os sujeitugleswwhs estratégias

de coleta e analise dos dados.

3.1 Abordagem da pesquisa

Esta pesquisa segue uma abordagem quantitativa e qualitativeelC(2607, p. 213) define
esta natureza de pesquisa como de método misto, pois consiste dar &alralisar tanto
dados quantitativos como qualitativos em um Unico estudo”. De acordo eswelir(2007,
p. 38), uma das possibilidades desta abordagem € que
[...] o pesquisador baseia a investigacdo na sgémsie que a coleta de diversos
tipos de dados garante um entendimento melhor aldgma de pesquisa. O estudo
comega com um levantamento amplo para generaligaresultados para uma

populacdo e depois se concentra, em uma segurelaefasentrevistas qualitativas
abertas visando a coletar visdes detalhadas dbsipantes.

A estratégia de execucgdo da pesquisa é explanatoria sequeEreietierizando-se “pela coleta

e analise de dados quantitativos, seguida pela coleta e analidadds qualitativos”
(CRESWELL, 2007, p. 217). O objetivo desta proposta, segundo Creswell (2007, g 217),
“usar resultados qualitativos para auxiliar na explicacdo etegoretacdo de resultados de
um estudo primariamente quantitativo”. O mesmo autor considera questratégia permite

que a investigagao ganhe em abrangéncia e profundidade.

3.2 Tipo de pesquisa

Para a classificacdo da pesquisa, tomou-se como base a tagi@prasentada por Vergara
(2000), que a qualifica em relac&o a dois aspectos: quanto aos fins; e quanto aos meios.

Quanto aos fins, a pesquisa foi descritiva. Segundo Vergara (2000, p. 4Qguasge
descritiva “expde caracteristicas de determinada populacdo enmaetdo fen6meno. Pode
também estabelecer correlagdes entre variaveis e definirasugeza”. Neste estudo, foram

evidenciadas caracteristicas da populacdo de gestores deardexrele Estado da
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administracdo publica de Minas Gerais, relacionado-as aosestresgpacional, enquadrando,
assim, nesta tipologia de pesquisa.

Quanto aos meios, a pesquisa foi sumvey Esta classificacdo esta de acordo com Martins e
Thedphilo (2009), Gongalves e Meirelles (2004) e Gil (1999). Segundo Gil (1999, . 70)
surveycaracteriza-se pela “solicitacdo de informagcdes de um gigpdicativo de pessoas
acerca do problema estudado para em seguida, mediante analise tyagantitder as
conclusdes correspondentes dos dados coletados”. De acordo com Babbie (3888)y o
permite testar proposi¢cdes complexas envolvendo diversas variaveisesgao simultanea

e formular uma elaboracdo clara e rigorosa de um modelo lggecclarifica o sistema
deterministico de causa e efeito. Pode-se obter 0 maximo de corApre&ems 0 menor
namero de variaveis (BABBIE, 1999).

3.3 Unidade de analise e sujeitos da pesquisa

Como unidades de analise tém-se as Secretarias de Estado gquirrooen administracdo
direta do estado de Minas Gerais: Secretaria de Estado deulfgsa, Pecuaria e
Abastecimento (SEAPA), Secretaria de Estado da Casa Cdel Rela¢cGes Institucionais
(SECCRI), Secretaria de Estado de Ciéncia, Tecnologia endEr&iperior (SECTES),
Secretaria de Estado da Cultura (SEC), Secretaria de Estabefdsa Social (SEDS),
Secretaria de Estado de Desenvolvimento dos Vales do Jequitinhonha edviciiorte de
Minas Gerais (SEDVAN), Secretaria de Estado de DesenvolvinmEeobnémico (SEDE),
Secretaria de Estado de Desenvolvimento Regional e PoliticadJfBBEDRU), Secretaria de
Estado de Desenvolvimento Social (SEDESE), Secretaria de Edta@mlucacdo (SEE),
Secretaria de Estado de Esportes de da Juventude (SEEJ), taedectastado de Fazenda
(SEF), Secretaria de Estado de Governo (SEGOV), Secretdfistatbo de Meio Ambiente e
Desenvolvimento Sustentavel (SEMAD), Secretaria de EstadBladesjamento e Gestao
(SEPLAG), Secretaria de Estado de Saude (SES), Secrdwmriastado de Trabalho e
Emprego (SETE), Secretaria de Estado de Transportes e Rilinésas (SETOP) e Secretaria
de Estado de Turismo (SETUR).

A pesquisa foi de carater censitario, envolvendo a totalidades ddess(fd7) objetos do

estudo, que se constituiram dos servidores da administracéo publiealdiestado de Minas
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Gerais que ocupam funcdes gerenciais e atuam nas Secretdfstadie Tal escolha se deu
de forma intencional, tendo em vista trés fatores: a) as isgjivhs mudancas
administrativas por que passou e ainda passa 0 estado mineiro, setaip ponportante
investigar os impactos de tais mudancas nos ocupantes de fungiesagelgestores); b) a
concentracdo destes profissionais num mesmo local de trabalhagCAdministrativa),
mantendo estavel a variavel ambiente de trabalho; e c) a continuddadacdes e do

planejamento do governo do estado, que desde 2003 implanta o Choque de Gestao.

Os sujeitos estdo distribuidos nos cargos de subsecretario, supenigtendiector,
coordenador e chefe de nicleo (APENDICE A).

O questionario da pesquisa foi enviado a todos os individuos, em caréi&rioesendo que
a participacao foi de carater voluntario, limitando-se aos gesjoee consentiram livremente
em responder ao instrumento de pesquisa. De acordo com estasscui®participantes da

pesquisa totalizaram 181 gestores publicos estaduais mineiros.

3.4 Coleta dos dados

Para a coleta dos dados adotou-se o instrumento aderente ao MTEGonauestecorrente
do estudo sobre “novas perspectivas para abordagem do estresse odupacgerantes —
estudo em organizagOes brasileiras de setores diversos”, desenvolatidado por Zille
(2005) e adaptado para este estudo. O questionario em referéiNtaX@AA) esta
estruturado em seis partes: na primeira, constam dados denasyrdécsaude e funcionais;
na segunda, os sintomas de estresse, as fontes de tensdo do indoddundlieadores de
impacto na produtividade; na terceira, as fontes de tensdo nihdratea quarta, as fontes de
tensdo decorrentes do papel gerencial (gestéo); na quinta, asisnexs de regulacado; e na
sexta, outras fontes de tensdo, como as de natureza familial, ca@ateristicas proprias

dos sujeitos e outras que os respondentes julguem importantes.

Antes de iniciar a coleta de dados, foi realizado pré-teste daan#si (MTEG), para a
verificacdo de conteudo, de equivaléncia semantica e fraseasoresbondentes. Este pré-
teste foi de grande importancia, pois o questionario foi desenvolvido patadw do estresse
ocupacional em gerentes da iniciativa privada e estd sendo adaptadapfieacdo aos
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gestores do servi¢o publico. Junto com o questionario (MTEG) formadioseariTermo de
Esclarecimento sobre a Pesquisa (ANEXO A) e o Termo de Cansetd Livre e
Esclarecido (APENDICE B).

Ha algumas razfes que justificam o0 uso do questionario aderentd BG keste estudo.
Primeiramente, € importante ressaltar que tal instrumentdef@nvolvido para avaliar o
estresse ocupacional na categoria profissional dos gerentes, & pumicia uma analise
mais especifica desta populacdo. Em segundo lugar, de acordo cos thorestresse
ocupacional (DOLAN, 2006; LIMONGI-FRANCA, RODRIGUES, 2005; ALBRETH990;
COUTO, 1987), a vivéncia na organizagao e a percepcao de algewcsoasorganizacionais
como fontes de tensdo ou nédo sdo mediadas por fatores individuais,oéetidiosc Portanto,
faz-se importante conhecer as percepcdes de cada gerente, sereklian@po um meio
eficaz para atingir um grande nimero deles. Em terceiro, lugdo que sdo necessarios
estudos de corte prospectivos baseados em amostras grandestgraesgesiacoes causais
da funcédo gerencial com o0 estresse ocupacional, 0s questionarios Zaatrersdao uma

abordagem viavel para tais avaliacdes.

Em relacdo a pesquisa qualitativa, segundo Richardson e Peres (1889, gurante o
processo de coleta de dados as “entrevistas, observacfes sddiscesn grupo podem
enriguecer as informacgdes obtidas, particularmente pela profundidade e dbbnustto das
técnicas qualitativas”. Neste sentido, ja de posse do diagnostistrekese, foram convidados
para entrevista 25 gestores, sendo realizadas 12 entrevistastisgoadas (APENDICE C),
levando-se em consideragdo as categorias do diagnostico de estresgga, individuos com

estresse muito intenso, estresse intenso, leve a moderado e ausénassie estr

3.5 Analise dos dados

Para a andalise dos dados quantitativos, foram utilizadosoftwares Excel 2007 e o
Statistical Package for the Social Sciend&PSS), versdo 18, e realizadas as andlises
descritivas, envolvendo analise exploratéria dos dados e de frequénkisesanigariadas e
testes para médias e proporc¢des. Em todos os testesiessatisizados, foi considerado um
nivel de significancia de 5%. Dessa forma, as assmsagstatisticamente significativas foram
aguelas cujo valge foi menor ou igual a 0,05.



73

Richardson e Peres (1999, p. 89) consideram que “na andlise da infmrraag@&cnicas
qualitativas permitem verificar os resultados dos questionariosn@iaa as relacdes
descobertas”. Com o intuito de aprofundar o entendimento das informalgiigss pelas
entrevistas, empregou-se a técnica de analise de conteudo, quiée peradequado
processamento dos dados qualitativos. A divisdo da organizagdo dasgifesnocorreu em
trés etapas, conforme define Bardin (1979): a) pré-andlisespiyracdo do material; e c)
tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacdo. Esseatgarmitiu a utilizacdo de
procedimentos para extrair das entrevistas informacdes impontemée responder ao

problema de pesquisa e aos objetivos decorrentes.

3.6 Anotacdes de campo

Para viabilizar a realizagdo deste estudo foi realizado oontatn a gestora da
Superintendéncia Central de Pericia Médica e Saude Ocupacionahae Gkrais. Foram
realizadas duas reunibes com a gestora e com uma servidora lwadaferida

Superintendéncia, para expor a relevancia do estudo, os objetivostedalowga e solicitar

autorizacdo para a realizacdo da pesquisa. A partir dai, a geedguautorizada e houve
amplo apoio dos setores envolvidos.

Em abril de 2012, o questionario aderente ao MTEG foi adaptado graeplgados aos
gestores publicos, sujeitos da pesquisa. Essa adaptacdo constoutiti@cdobde alguns
termos, para adequa-los & ambiéncia do servico publico e da refieadan contetdo
correspondente a parte G do questionario, que aborda a inovacdo, o aprendado e

desempenho organizacional, que ndo se aplicava ao estudo em questéo.

Em julho de 2012, o questionario, em versdo eletrbnica, foi enviado @aragestores
publicos estaduais, visando a realizacdo de um pré-teste, paigir quussiveis falhas
decorrentes do processo de adaptacdo do instrumento, como tambéesfaara recurso
eletrénico. O questionario foi elaborado e postado como documen@oalgie Docs As

guestbes fechadas foram de preenchimento obrigatdrio. Dessa ri@onmaxistem dados
faltantes as questfes levantadas. Como as questdes abertasoemnalementares, suas

respostas eram facultativas.
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Em julho e agosto de 2012, foram colhidos os enderecesntil dos gestores do estado,
sujeitos da pesquisa. Apesar de varias solicitacdes e conséditai possivel ter acesso a
uma fonte de dados que estivesse atualizada e completa. Os UneeslisEoniveis para

acessar estes dados foram os sites das Secretarias de Estado, dispanfeaigina

Em setembro de 2012, Uk de acesso ao questionario foi enviadogarail aos gestores a
serem pesquisados, juntamente com 0 convite para participacdo nesgelqdiretora da
Superintendéncia Central de Pericia Médica e Saude Ocupacionanameforcou a
importancia da participacdo na pesquisa, enviando eewail a todos. As respostas aos
guestionarios foram recebidas até o inicio de outubro/2012.

Na fase de analise dos dados, apurou-se que quatro Secretardes fieguena participacado
na pesquisa. O nimero de participantes era desproporcional a repixedadéadelas no
contexto geral. Neste momento, tentou-se nova sensibilizacdo doegestas Secretarias,
visando aumentar a proporcdo de participantes. Essa segunda chaweadzedgeena
participacdo e ndo atingiu os objetivos esperados. E importanteeesclgue a fonte de
dados para obtencdo dos enderecos de e-mail dos gestores nao tesi@ada nem
completa, o que dificultou o envio do questionario a todos 0s sujeitos daspesgmdo este

0 maior entrave encontrado.

Os gestores que participaram da pesquisa foram informados aaldirquestionario que
haveria uma segunda fase de investigacdo, composta por entrexdstaiiais. Apenas 25
gestores se disponibilizaram a participar desta segunda fase. Definidos elagerdaal e a
data das entrevistas, foi enviado convite aos 25 interessados informadi@s eshorarios
disponiveis. Apenas 14 gestores agendaram horarios, sendo que 2 desbespadeceram.
Os demais gestores informaram que ndo estavam disponiveis nas katasos reservados

para as entrevistas.

As entrevistas foram individuais, agendadas com antecedéncibzadas em uma das salas
de reunido da Cidade Administrativa de Minas Gerais (CAMG). Tadamntrevistas foram
gravadas e, depois, transcritas, para andlise das informac@&asdovi preservar a
fidedignidade dos dados. Os gestores, logo no inicio da entrevista, fareaamente



75

informados dos objetivos da pesquisa e assinaram um Termo de Coestntitivre e
Esclarecido (APENDICE B).
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4. AMBIENCIA DO ESTUDO: A ADMINISTRACAO DO ESTADO DE MINAS
GERAIS

Minas Gerais é um dos 26 estados que, juntamente com o DistritalFedenpdem a

Republica Federativa do Brasil. O estado mineiro localiza-seegi@o Sudeste e sua
abrangéncia territorial se estende por 586.523 km2, compreendendo 6,9%ritdaoter
nacional. O estado possui 853 municipios e a populacdo é formada por poucte rB@is
milhdes de habitantes, representando 10% da populacéo nacional. A capgtdioé Belo

Horizonte (MINAS GERAIS, 2012).

A Administracdo Publica do estado de Minas Gerais divide-seadministracdo direta e
administragcédo indireta. As Leis Delegadas 179, de 1° de janei201de e 180, de 20 de
janeiro de 2011, assim como o Decreto 45.536, de 27 de janeiro de 2011, trasamtdcae

da Administracdo Publica do Poder Executivo do estado de Minass G&radministracédo
direta compreende o conjunto de 0Orgdos que associam as pessoas [uuitestado,
possuindo competéncias para executar atividades administrativas deéotnaéizada, sendo
constituida por 19 secretarias de estado e 8 6rgaos autonomos (MINAS GERAIS, 2011a, b).

Os orgaos autdbnomos constituintes da administracao direta sédo: a davdeeal do Estado,
Controladoria Geral do Estado, Corpo de Bombeiros Militar do EstadaitOEsc de
Prioridades Estratégicas, Gabinete Militar do Governador do Estadadoria Geral do
Estado, Policia Civil do Estado e Policia Militar do Estado (MINAS GERAIS, 2011a

A administracdo indireta do estado de Minas Gerais compreendajunto de pessoas
juridicas vinculadas a administracdo direta que possuem compstaca o desempenho de
atividades administrativas de forma descentralizada, sendo calustipoi: autarquias,
conselhos, empresas publicas, fundagcdes e sociedades de econon(isliN&E GERAIS,
2011a).

A Cidade Administrativa Presidente Tancredo Neves, sede athating do governo de
Minas, esta localizada no bairro Serra Verde da Capital min&eus prédios foram
inaugurados em abril de 2010 e atualmente centralizam a adm#uspablica direta do

poder executivo do estado.
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Em 2002, apds diagndstico realizado pelo Banco de Desenvolvimento deGdiras, foi
verificada a necessidade de um “choque de gestdo” para revelédicio orcamentario do
estado (CAMPOS; GUIMARAES, 2009), que passava por grave crisd, fsmm notorio
déficit orcamentario existente desde 1996, faltando recursos para todagesasgeNao havia
investimentos com recursos do Tesouro, € um processo de sucateamengmuilda m
administrativa foi instalado, devido aos cortes nos recursos destinadogsteio. Havia
descrédito internacional em relacdo ao estado, fuga de investinpemados e erosdo na
infraestrutura publica (ANASTASIA, 2006).

A proposta de um choque operando sobre os métodos de gestdo, visando rawérter a

situacdo em que o estado se encontrava, é assim explicada por Anastasia (2006, p. 15):

E como haveria pressa na introducdo destes novasnisenos, por forca da
draconiana situacéo a ser enfrentada, logo surgiaia de um choque, ou seja, um
conjunto de medidas de rapido impacto para modjfide vez, o padrdo de
comportamento da Administracdo Estadual, imprimilidoum ritmo consentaneo
com a contemporaneidade prépria de uma gestaemficiefetiva e eficaz.

Em 2003, no inicio do Governo de Aécio Neves, o projeto Choque de Gestéo, linha
condutora principal do programa governamental, comecou a ser impelmeBte acordo
com Vilhenaet al. (2006, p. 21), o Choque de Gestdo € “um conjunto integrado de politicas
de gestdo publica orientado para o desenvolvimento”. H& preocupacaoajoste fiscal, a
estabilidade econémica e o aumento de bem-estar de forma integrada aabelégbedhs fiscal

e com ganhos de eficiéncia, baseados em transformacdes estruturdiENMlkt al,, 2006).

Para Cunha Janior (2004, p. 4), a reforma administrativa no estadaorseeiniciou da

seguinte forma:

Por meio de 63 Leis Delegadas, editadas em jamr@003, foi realizada uma
ampla e significativa reforma administrativa, caducéo ou fusdo de 6 Secretarias
de Estado, 59 Superintendéncias da administracétadiu Diretorias de autarquias
e fundacdes e 388 unidades administrativas derbiges inferiores, com a extingao
de 1.326 cargos comissionados, cerca de um quintotal.

O resultado desta reforma foi uma arquitetura mamsm: 15 secretarias, 2
Secretarias Extraordinarias, 6 6rgdos autdnomosstatmsde Secretaria de Estado
e subordinagédo ao Governador, 18 Autarquias, 18ldgfes, 17 empresas publicas,
6 6rgdos autdnomos e 51 conselhos de politicagcpéabl

Esta reforma, iniciada em 2003, continuou e coatiaser implementada. Em julho
de 2003 foi criada a Advocacia-Geral do EstadAGE, em dezembro de 2003 a
Companhia de Desenvolvimento de Minas Gerais — AQ@IOE e em agosto de

2004 a Ouvidoria-Geral do Estade OGE, conferindo maior racionalidade e
transparéncia ao Estado.
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Os idealizadores do “choque” consideraram que seu planejamento estratégiaw fase de
construcdo quanto na de implementagdo, deveria levar em considerag@guasges
abordagens: envolvimento de todosstekeholdersestudo de viabilidade da estratégia em
relacdo aos fatores intertemporalidade, hierarquizacdo dos instogmempo e focalizacao
de acles e metas; e organizacdo do processo orcamentario alahandsstratégia
(QUEIROZ; CKAGNAZAROFF, 2010).

Pode-se considerar o “Choque de Gestdo” como uma reforma adativastpois busca
atingir, em simultaneo, o ajuste fiscal e a mudanca institucibeabhcordo com Rezende
(2002, p. 50), as reformas administrativas

[...] sé@o politicas publicas, cujo objetivo Ultirdca elevacao dperformancede um
dado sistema burocratico. Diante de um decliniopeldormance ou mesmo da
necessidade de introduzir ganhos de eficiénciativiefede e eficacia na
administracdo publica, os governos formulam paitie programas governamentais
voltados para criar as condigbes necessérias patavacdo daerformance As
reformas administrativas usualmente sdo programassg voltam para elevar a
performancepor meio da acdo combinada em dognts a) introduzir ganhos de
racionalidade na gestéo financeiro-fiscal do Estadb) promover um conjunto de
mudancas institucionais visando as transformacgégs®struturas de controle, gestao
e delegagao entre as diversas partes do sistemeratiro.

De acordo com Cunha Junior (2004) e Maréhal (2007), foram adotados em Minas Gerais
o modelo matricial de desenho organizacional e a administracdo p@topr como
alternativas ao modelo de organizacdo burocratica ou hierarquicorahditartinset al

(2007, p. 4-5) explicam que as estruturas matriciais sdo assim denominadas pois

[...] violam o principio fayolista da unidade den@ndo e se estruturam em dois
canais por onde flui a autoridade: um de caratari¢é — em geral denominado de
cadeia de autoridade do especialistaooutro de cunho operacional por onde se
manifesta a autoridade do responsavel pela execdigdprograma. Enquanto o
primeiro desses canais representa a subordinagdiaisiativa da equipe técnica de
uma determinada especialidade a chefia do seu gtepespecialistas (autoridade
funcional), o segundo é a via por onde se manifastatoridade do gestor dos
programas/projetos em execucdo. Dessa forma, etoqaaprimeira dimenséo de
comando busca a garantia da qualidade técnicae@ueXo do projeto, a segunda
vela pelo cumprimento de seus prazos contratuaiggrdamento aprovado; e pela
boa imagem da governanca junto aos clientes-usudoi® servicos.

A Figura 7 ilustra um modelo de organizacdo matricial. Na horizaétalse os Programas
Estruturantes; e na vertical, as secretarias, 0Orgdos autdnomdsemais unidades
administrativas. Para cada Programa Estruturante tem-se umntocomje signatarios e

processos especificos de avaliagdo, acompanhamento, definicidadeemedicadores de



79

resultados. Os acordos horizontais sdo celebrados entre o0 governadomgereies
responsaveis pela implementagcdo dos projetos estruturadores, com niéteige da
SEPLAG, dos secretarios das secretarias de estado envolvideadanprojeto, aléem dos
dirigentes que participam ou contribuem de alguma com atividadestasevid os acordos
verticais, no ambito das secretarias ou demais unidades admiuastirabdem ser celebrados
pela hierarquia superior em relacdo a hierarquia inferior, ocbenveniéncia obrigatéria da
SEPLAG e facultativa da SEF. Os acordos verticais devematsthados ao planejamento
estratégico estadual (CUNHA JUNIOR, 2004).

Figura 7 — Estrutura matricial de organizacao
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Fonte: Martinst al. (2007, p. 5)

Segundo Guimaraes e Almeida (2006, p. 47), o Choque de Gestdo sustentou-seisobre
pilares: “o equilibrio fiscal, estratégia do presente, e umadagele desenvolvimento,
estratégia do futuro, que justificasse também para a sdei@daajustes iniciais de reducao,
racionalizacdo de despesas, reducao de estruturas e expanegueias tributarias”. Assim,
ja no final do mandato do governador Aécio Neves (2006), o equilibdal fioi alcancado,
ocorrendo, também, modernizacdo e inovacao na gestao publica, com o desentolsas
pessoas e instituicdes (CAMPOS; GUIMARAES, 2009).
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Em 2007, Antdnio Anastasia sucede o governador Aécio Neves, tendo o0 gieidwtante
as eleicdes, com a promessa de fazer um governo de continuidad&siangsve um
primeiro mandato de 2007 a 2010 e foi reeleito para um segundo mandato, de2PQ41 a
Durante o governo de Anastasia, foi implantada a Segunda GeracdwgoeCGle Gestao,
denominada de “Estado para Resultados”. Na préatica, houve alteragiigan&Zzacdo das
acbes da administragdo publica, sendo que as secretarias e dés dey@ias do estado
passaram a formar um sistema coordenado, em que nao existepranassos realizados de
forma autbnoma, sem conexdo com a estratégia geral. O Estadgsaltados tem como
pilar a preocupacao com a qualidade fiscal e com a gestamifjae tal forma a maximizar
o retorno social para o gasto publico (MINAS GERAIS, 2008).

O Estado para Resultado possui um instrumento de contratualizaggsuli@dos celebrado
entre dirigentes de O6rgados e entidades do Poder Executivo e adaaewrue sobre eles
tenham poder hierarquico ou de supervisdo, denominado “Acordo de Resultadss”. Ta
acordos tém por objetivo estabelecer metas, alinhadas ao planejastestiegico do governo

e medir o desempenho de cada orgao e entidade da Administracdo €sthliiteal (MINAS
GERAIS, 2008).

O modelo de gestdo por competéncias foi adotado pelo estado e bdenbficar e
desenvolver as competéncias dos gestores para a elevacao ddiwdadefegerencial. As
competéncias definidas para os ocupantes de funcbes gerenciais dontacdo para
resultados, viséo sistémica, compartilhamento de informacdes e icoahts, lideranca de
equipes, gestdo de pessoas, capacidade inovadora e competénca feametodologia
utilizada constituiu-se da criacdo de um tipo ideal de perfibdgeténcias para os gestores
publicos, de natureza genérica para todos 0s gerentes, que serve cparampeiro para as
acoes de desenvolvimento dos gestores publicos, para a avaliacdoaecpdificacdo dos
cargos gerenciais (MINAS GERAIS, 2007). Em 2007, o programa d#icegdo para
ocupacao de funcdes gerenciais foi instituido. Nos anos de 2008 e 2009, o @régram
colocado em pratica com 112 horas/aula por aluno, cuja énfase foienvaesnento das
competéncias previamente definidas. Participaram desse peognam de mil gestores da

administracéo direta dos diversos 6rgaos e secretarias de governo (MASRQ&IE2010).

Queiroz e Ckagnazaroff (2010) pesquisaram em que medida o modelotdle mawiro

inovou de 2003 a 2010, tendo em vista duas perspectivas: a percep¢ao daEnatdvetos
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na construgcdo, implementacdo e avaliagcdo do choque de gestdo; eeiteptedricos da
inovagao no setor publico. Chegaram a concluséo de que o choque foi uma rdedangzo

estritamente gerencial, direcionada para a eficiéncia e, inowoueanos estratégico,
tecnoldgico, estrutural e de controle, ndo obtendo o mesmo éxito agaaels dimensdes

humana, cultural e politica da mudanca.

Em relacdo as dimensdes humanas, Margies. (2010) realizaram um estudo de caso
multiplo envolvendo trés secretarias de estado, para analisar o deivefitisfacdo dos
servidores publicos em relacao as politicas e préaticas deagtwunmanos em vigor no estado
de Minas Gerais a partir do Choque de Gestdo (2003-2009). O grau Hac8atidos
servidores foi avaliado por meio de dez construtos: comunicacédo, condedesbalho,
seguranca no trabalho, qualidade de vida no trabalho, recrutamenégao stéleinamento e
desenvolvimento, remuneracdo, beneficios, avaliacgdo de desempenho e dguetude
carreira. Apenas dois construtos — recrutamento e selecdo e cendedwabalho —
receberam avaliacdo satisfatoria, indicando para os demaisessidacle de melhorar as

politicas e as praticas de gestédo de pessoas em todos os quesitos avaliados.

A terceira e atual etapa do Choque de Gestdo é denominada “@Gastdm Cidadania”, foi
iniciada em 2011 e tem previsao de término em 2014. A premissa @gsta&ea ‘governanca
em rede” que se subdivide em dois eixos de trabalho: gestdo remdaalie gestédo
participativa. Busca-se a governanca a partir do foco regional aomterlocucdo e
participacdo ativa dos integrantes governamentais entre si, es desh a sociedade civil
organizada (MINAS GERAIS, 2013).

Para Cunha Janior (2004), a reforma administrativa de Minas Gevaisaaplicacdo da
estrutura matricial de governo, promoveu o alinhamento entre a robthzadora, o plano
governamental, os 6érgdos e entidades, 0s recursos humanos, 0s recursestamnoane
financeiros, a tecnologia da informacédo, 0s recursos materiaigisticos e 0S processos,

resultando numa gestéo publica direcionada para resultados.

Portanto, pode-se constatar que o estado de Minas Gerais apéarddagdu do “Choque de
Gestao” vem passando por uma significativa reforma administratarias mudanca foram
realizadas, sendo que algumas ja concluidas e outras aindanedte ale implementacao.

A busca por uma melhg@erformancese tornou uma constante.
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O estudo aqui proposto esta direcionado para Administragdo Publica doefoder
Executivo do estado de Minas Gerais, com foco nos ocupantes das fueggesags das
secretarias de estado. Para ilustrar estas funcdes geremasasecretarias de estado, o

organograma da Secretaria de Estado de Governo (SEGOV) serve de exensd®(BN

As secretarias de estado que compdem a administracdo doet@eséetaria de Estado de
Agricultura, Pecuaria e Abastecimento (SEAPA), Secretaridsfado da Casa Civil e de
Relacbes Institucionais (SECCRI), Secretaria de Estado &ci@j Tecnologia e Ensino
Superior (SECTES), Secretaria de Estado da Cultura (SECkt&er de Estado de Defesa
Social (SEDS), Secretaria de Estado de Desenvolvimento dos Walglequitinhonha e
Mucuri e do Norte de Minas Gerais (SEDVAN), Secretaria stladd de Desenvolvimento
Econbmico (SEDE), Secretaria de Estado de Desenvolvimento Regidtalltica Urbana
(SEDRU), Secretaria de Estado de Desenvolvimento Social (SEDE8cretaria de Estado
de Educacédo (SEE), Secretaria de Estado de Esportes de da Jui@Biidle Secretaria de
Estado de Fazenda (SEF), Secretaria de Estado de Governo (SES&0O}aria de Estado
de Meio Ambiente e Desenvolvimento Sustentavel (SEMAD), Seaethi Estado de
Planejamento e Gestdo (SEPLAG), Secretaria de Estado de(S&R®)e Secretaria de Estado
de Trabalho e Emprego (SETE), Secretaria de Estado de TrassgoiObras Publicas
(SETOP) e Secretaria de Estado de Turismo (SETUR) (MINAS GERAIN,a, b).

E importante considerar que cada secretaria de estado possestumara diferenciada, mas
com hierarquia semelhante. Os gestores das subsecretariamtsagéncias, diretorias,
coordenadorias e nucleos das diversas secretarias é que constituem o fasiutkste
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5. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Esta secdo tem por objetivo apresentar e analisar os resultatestedo. Primeiramente,
procede-se a descricdo do perfil dos sujeitos pesquisados, considemndoidaeis
demograficas género, faixa etaria, estado civil e nivel educdclBerdo apresentados dados
referentes a estado de saude e a habitos dos participantes, conmeocdasebida alcodlica,
tabagismo e doencas prevalentes. As variaveis ocupacionais, tareb@malsordadas: tipo
de vinculo trabalhista, area de lotacdo (secretaria), cargmada, tempo na funcdo como

gestor e carga horaria semanal de trabalho.

Em um segundo momento, serdo apresentados: diagnoéstico global de ekisessjeitos
pesquisados, sintomas apresentados, fontes de tensdo no trabalho, fontesaaedde
individuo, fontes de tensdo do papel gerencial, mecanismos de regulmghcadores de
impacto na produtividade. Ao final, seré realizada andlise relaonas niveis de estresse

dos gestores com as variaveis demograficas e ocupacionais pesquisadas.

5.1 Unidades de andlise e sujeitos da pesquisa

Como unidades de andlise tém-se as secretarias de estado quent@amfdministracéo
Direta do estado de Minas Gerais, que, no caso deste estudo, sdo era danmi7. A
pesquisa foi de natureza censitaria, envolvendo, a principio, 617 gestoresgo-se o
retorno de 181 questionarios respondidos. Estes sujeitos sdo ocupantes des €leng
subsecretario, superintendente, diretor, coordenador e chefe de nucksmuil\ serdo

apresentadas as variaveis demograficas do estudo.

5.1.1Variaveis demograficas

A maioria dos participantes da pesquisa — 104 gestores, ou 57,4% — @& dens@xno. Os

participantes do sexo masculino foram 77, ou 42,6% (TAB.1).
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Tabela 1 — Distribuicdo dos sujeitos pesquisados, por género

Género Quantitativo %
Masculino 77 42,6
Feminino 104 57,4

Total 181 100

Fonte: Dados da pesquisa

Ao identificar a idade dos participantes, foram definidas previamneote faixas etéarias.
Inicia-se com a faixa de até 24 anos, tendo cada uma das satesiddsequentes intervalos

de cinco anos. A Ultima faixa etaria € composta pelos participantes com 60 ands. ou ma

A faixa etaria de 30 a 34 anos foi a que registrou o maior itatautt de gestores: 33, ou
18,3%. A faixa dos 45 aos 49 anos ficou em segundo lugar, com 29 gestores, owali0%;

25 a 29 anos, em terceiro lugar, com 28 gestores, ou 15,5%; a de 35 a 20dend8,a 44

anos e a de 55 a 59 anos, com distribuicdo bem proximas, 11,6%, 10,5% e 9,4%,
respectivamente. Na faixa etaria de até 24 anos, apenas 4 gest@90, se enquadraram.

Por fim, na faixa de 60 anos ou mais foram identificados 7 participantes, ou 3,8% (TAB. 2).

Tabela 2 — Distribuicdo dos sujeitos pesquisados, por faixa etaria

Faixa etaria Quantitativo %

Até 24 anos 4 2,2
25 a 29 anos 28 15,5
30 a 34 anos 33 18,3
35 a 39 anos 21 11,6
40 a 44 anos 19 10,5
45 a 49 anos 29 16,0
50 a 54 anos 23 12,7
55 a 59 anos 17 9,4
60 anos ou mais 7 3.8

Total 181 100

Fonte: Dados da pesquisa

Percebe-se que é significativo o percentual de gestores naléaB&a 34 anos: 33,8%. Este
fato pode ser explicado pela continua formacao de especialistaglioa publica e gestao
governamental pela Escola de Governo de Minas Gerais, sist@mglizada pelo governo

do estado para compor seu quadro de pessoal. Os graduados no curso dstrAc@ani
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Publica ja ingressam no estado ocupando cargos de especialistas e em poucodemnpamja

cargos de gestao.

Em relacdo ao estado civil, 92 gestores, ou 50,8%, sdo casados ou vivent@ojuge. Os
solteiros sdo 68, ou 37,6%. Apenas 3 gestores, ou 1,7%, sdo vilvos, enquanto oatros 18,

9,9%, disseram manter outro tipo de vinculo conjugal (TAB. 3)

Tabela 3 — Distribuicéo dos sujeitos pesquisados, por estado civil

Estado civil Quantitativo %
Solteiro(a) 68 37,6
Casado(a) / Vive com cbnjuge 92 50,8
Viavo(a) 3 1,7
Outros 18 9,9
Total 181 100

Fonte: Dados da pesquisa

A Tabela 4 apresenta a distribuicdo dos sujeitos pesquisados pordaiesicolaridade.
Percebe-se que apenas uma pequena parcela dos gestores — 7, os p@¥%cigpantes — nao

possui 0 ensino superior completo, enquanto 44, ou 24,4%, possuem curso superior completo.
Possuem curso de especializagdo incompleto ou ja concluido 91 gestoBfs3%u Os
gestores com curso de mestrado e doutorado ja iniciado ou concluidosp&ativamente,

33, ou 18,2%, e 6, ou 3,3%.

Tabela 4 — Distribuicdo dos sujeitos pesquisados, por nivel de escolaridade

Escolaridade/P6s-graduacao Quantitativo %
Ensino médio completo 3 1,7
Ensino superior incompleto 4 2,2
Ensino superior completo 44 24,4
MBA / Especializa¢do incompleto 14 7,7
MBA / Especializacdo completo 77 42,5
Mestrado incompleto 14 7,7
Mestrado completo 19 10,5
Doutorado / PhD incompleto 4 2,2
Doutorado / PhD completo 2 1,1
Total 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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5.1.2Dados referentes a estado de saude e alguns habitos dos participantes

Consumir bebidas alcodlicas € um comportamento recorrente para lddegesti 63,0%.
Consomem de 1 a 5 unidades por semana 79 gestores, ou 43,6%, ao passo que 33, ou 18,2%
consomem de 6 a 15 unidades. Somente 1 gestor, ou 0,6%, afirmou beber de 16 a 35

unidades, tendo 1, ou 0,6%, afirmado que consume mais de 35 unidades (TAB. 5).

Tabela 5 — Distribuicdo dos sujeitos pesquisados em relacéo ao cawuaral de bebida

alcodlica
Consumo de bebida alcodlicd Quantitativg %
Nao 67 37,0
De 1 a 5 unidades semanais 79 43,6
De 6 a 15 unidades semanais 33 18,2
De 16 a 35 unidades semanais 1 0,6
Mais de 35 unidades semanais 1 0,6
Total 181 100,0

Nota: 1 unidade = uma taga de vinho, uma canecaae, uma garrafa de

cerveja ou uma dose de destilados.

Fonte: Dados da pesquisa
De acordo com o | Levantamento Nacional sobre os padrbes de consurttmalena
populacao brasileira (LARANJEIRAt al, 2007), 48% dos adultos brasileiros ndao bebem,
29% bebem até trés vezes por més e 24% bebem uma vez por semeais. Qupercentual
de consumidores de alcool entre os gestores publicos estaduais pesgitsauperior aos

encontrados neste levantamento.
Com relacdo a frequéncia com que tém bebido atualmente, apenasrésgest 7,9%, estdo
consumindo mais do que de costume, enquanto 67, ou 58,8%, estdo consumindo a mesma

quantidade que tinham costume (TAB. 6).

Tabela 6 — Frequéncia do consumo de bebida alcodlica

Frequéncia do consumo | Quantitativo %
de bebida alcodlica
Menos que de costume 38 33,3
O mesmo que de costume 67 58,8
Mais que de costume 9 7,9
Total 114 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Ao se abordar o uso de cigarro, 20 gestores, ou 11,0%, afirmaram mstsuirabito. A
Tabela 7 apresenta os dados sobre a existéncia ou ndo deste habibs eatticipantes na

pesquisa.

Tabela 7 — Distribuicdo dos sujeitos pesquisados por, consumo de cigarro

Consumo de cigarro | Quantitativo %
Sim 20 11,0
Né&o 161 89,0
Total 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com o “Inquérito domiciliar sobre comportamentos de risvorl@dade referida
de doencas e agravos ndo transmissiveis: Brasil, 15 capitassriéoHederal, 2002-2003",
realizado pelo Instituto Nacional do Cancer (2004), o percentual datesnaom 25 anos ou
mais que residem na cidade de Belo Horizonte e que concluiram o &mgiamental ou
mais € de 17,7%. Portanto, percebe-se que o percentual de gestoress pegithduais
mineiros fumantes (11%) € inferior ao percentual encontrado na popbkgaioorizontina,

tendo como referéncia os dados do inquérito citado.

Quanto a ocorréncia de problemas de saude, a Tabela 8 mostra quor&sgeu 40,3%,

afirmaram ter apresentado algum problema de saude nos ultimos trés meses.

Tabela 8 — Distribuicdo dos sujeitos pesquisados pela ocorréncia de probkaidale

Problemas de sallde  Quantitativo %
Sim 73 40,3
Néo 108 59,7
Total 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Os principais problemas identificados foram: hipertensao (31 gestpastjte (15 gestores),
hipotireoidismo, diabetes e problemas respiratdrios (5 gestores cada um) (TAB. 9)
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Tabela 9 — Problemas de saude mais citados pelos sujeitos pesquisados

Problemas de salde

Numero de citagdes

Hipertensao

Gastrite

Hipotireoidismo
Diabetes

Problemas respiratérios
Colesterol elevado
Alergias

Outros

31
15
5

18

Fonte: Dados da pesquisa

Apenas 2 gestores, ou 1,1%, relataram ja ter sofrido infarto cardiaco (TAB. 10).

Tabela 10 — Distribuicéo dos sujeitos pesquisados em relacéo a ocorréncidaeandiaco

‘Ocorréncia de Quantitativo %
infarto cardiaco
Sim 11
N&o 179 98,9
Total 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

A pratica regular de atividade fisica faz parte do cotidiano de 57 gestores;armgsponde a

31,5% dos sujeitos pesquisados (TAB. 11).

Tabela 11 — Distribuicdo dos sujeitos em relacéo a pratica regular dedatifiglea

Pratica regular de o
o - Quantitativo %
atividade fisica
Sim 57 315
Nao 124 68,5
Total 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Entre os sujeitos pesquisados, 122, ou 67,4%, disseram praticar atyuidaae porhobby

engquanto 59 gestores, ou 32,6%, afirmaram nao pratica-la (TAB. 12).
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Tabela 12 — Distribuicdo dos sujeitos em relacdo a préatica de algumadatip@taobby

Possuihobby Quantitativo %
Sim 122 67,4
Nao 59 32,6
Total 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

As atividades mais citadas cornobbyforam: pratica de atividade fisica (48 citacdes), leitura

(27 citacdes), ouvir musica (12 citacdes), e assistir filme (10 citadoeB) L3).

Tabela 13 Hobbiesmais praticados pelos sujeitos pesquisados

Hobbies

Numero de citagdes

Praticar atividade fisica (caminhar,
correr, dancar, esportes, academia)

Ler

Ouvir musica
Assistir filme

Viajar

Cozinhar

Fazer artesanato
Encontrar os amigos
Decorar

Outros

48

27

12
10
7

18

Fonte: Dados da pesquisa

5.1.3Variaveis ocupacionais

Considerando os aspectos relativos ao trabalho, buscou-se raaligtnibuicdo dos sujeitos

pesquisados em funcdo de: vinculo trabalhista, area de locacéo, carggdoptepgo na

funcéo de gestor e carga horaria semanal de trabalho.

Ao se considerar o tipo de vinculo trabalhista mantido com o estadamnfstatado que a

maioria dos gestores participantes na pesquisa — 119, ou 65,7% — € servidorenta,

concursado (TAB. 14).
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Tabela 14 — Distribui¢cdo dos gestores pesquisados, por vinculo trabalhista

Vinculo trabalhista Quantitativo %

Concursado 119 65,7
N&o concursado 62 34,3
Total 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Ao analisar a distribuicdo dos sujeitos pesquisados por area dadof@Egossivel perceber

gue a SEPLAG, apesar de ndo ter o maior nimero de gestoresu-749% — do total geral

dos pesquisados, foi a secretaria que teve o maior nimero idpaares na pesquisa: 32, ou
17,7%. A SEE, que tem o segundo maior contingente — 56, ou 9,1% — teve o segendo mai
namero de participantes: 19 gestores, ou 10,5%. A SEDESE, com 53 gesid3ed%, e a

SEF, com 41, ou 6,6%, tiveram o mesmo numero de gestores participantes na pesquisa: 16, ou
8,8%. (TAB. 15).

Tabela 15 — Distribuicdo dos gestores pesquisados, por secretaria de estado

Secretarias de Quadro Total Gestores Gestores Participantes
Estado Quantitativo % Quantitativo %

SEPLAG 49 7,9 32 17,7
SEMAD 35 5,7 10 5,6
SEDE 41 6,6 5 2,8
SEAPA 11 1,8 3 1,6
SEGOV 23 3,7 4 2,2
SETE 18 2,9 6 3,3
SEF 41 6,6 16 8,8
SEEJ 29 4,7 8 4.4
SECCRI 32 53 11 6,1
SECTES 13 2,1 2 11
SEC 28 4,5 6 3,3
SEDRU 26 4,2 5 2,8
SEDESE 53 8,6 16 8,8
SEE 56 9,1 19 10,5
SES 51 8,3 14 7,7
SETOP 26 4,2 7 3,9
SETUR 16 2,6 5 2,8
SEDS 69 11,2 12 6,6
Total 617 100,0 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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A Tabela 15 mostra que a SEDS, que tem o maior quantitativo deegest69€, ou 11,2% —
teve apenas 12 participantes, ou 6,6%. A SEDE, a SEGOV, a SEGTHES; e a SEDRU

também tiveram numero de participantes na pesquisa proporcionalmeni@ iab quadro

total de gestores lotados nas respectivas secretarias.

Ao se considerar a fungéo ocupada pelos gestores, a maior parcelay 38,5% do quadro

total — é composta por diretores, sendo que participaram da pesquisa 111, ouGxl,3%

superintendentes, a segunda maior parcela do total — 143, ou 23,2% — tacalpém &m

segundo lugar entre os participantes: 47, ou 26,0%. Os subsecretéainssf ou 4,4% dos

participantes. Os chefes de ndcleo tiveram a mesma represengacdu 4,4%. Os

coordenadores foram 7, ou 3,9% (TAB. 16).

Tabela 16 — Distribuicdo dos gestores pesquisados, por funcao

Quadro Total de Gestores Gestores Participantes
Funcéo

Quantitativo % Quantitativo %
Subsecretario(a) 44 7,1 8 4,4
Superintendente 143 23,2 47 26,0
Diretor(a) 367 59,5 111 61,3
Coordenador(a) 15 2,4 7 3,9
Chefe de nucleo 48 7.8 8 4.4
Total 617 100,0 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto ao tempo de funcéo de gestdo, 95, ou 52,2%, estdo de 1 a 3 anos. @® duée es
mais de 6 anos sao 37, ou 20,4%. S&o 26, ou 14,4% os gestores que estdo ha Iremws de

na funcéo. Os que estéo entre 4 a 6 anos sao 23, ou 12,7% (TAB. 17).

Tabela 17 — Distribuicdo dos sujeitos pesquisados, por tempo na fungéao de gestéo

Tempo na funcao Quantitativo

%

de gestao
Menos de 1 ano 26 14,4
De 1 a 3 anos 95 52,5
De 4 a 6 anos 23 12,7
Mais de 6 anos 37 20,4
Total 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Ao se abordar a carga horaria semanal de trabalho dos gekibmcebido que 129, ou
71,3%, trabalham mais de 40 horas. Considerando que os sabados e domingosdizo sa
Uteis para estes gestores, pode-se concluir que 30 gestores, ou HhaWarm mais de 10
horas diarias. As entrevistas revelaram que alguns contratosbd¢htr sdo de 20 horas
semanais, 0 que justifica o aparecimento de jornada de trabalhoriefet0 horas para 8
gestores pesquisados, ou 4,4% (TAB. 18).

Tabela 18 — Distribuicdo dos sujeitos pesquisados, por jornada de trabalho semanal

tragglrr?g csllgrfluinal Quantitativo "
Menos de 40 horas 8 4,4
40 horas 44 24,3
De 41 a 45 horas 68 37,6
De 46 a 50 horas 31 17,1
De 51 a 55 horas 20 11,0
De 56 a 60 horas 5 2,8
Mais de 60 horas 5 2,8
Total 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Estudo realizado por Cooper (2008) revelou que 77% dos executivos trabathaisde 40
horas por semana, 32% mais de 50 e quase 10% mais de 60 horas. Eshadio rgal Zille

et al. (2011) constatou que mais de 90% dos gestores trabalhavam mais de 4pohoras
semana, sendo que 81% afirmaram trabalhar mais de 40 a 50 horasiseni®i%o, de 50 a
60 horas. E possivel perceber que, apesar da extensa jornada de sexbalal (mais de 40
horas) realizada por 71,3% dos gestores publicos estaduais, ela é prahoente inferior
aos dois estudos citados.

A seguir, sera apresentado o diagnoéstico do estresse ocupacionalc@ssi 0S construtos
do MTEG: sintomas, fontes de tensédo no trabalho, fontes de tensédo dduimdivilo papel
gerencial, mecanismos de regulacéo e indicadores de impactos na produtividade.

5.2 Diagndstico do estresse ocupacional

Para realizar o diagnéstico do estresse ocupacional dos pattsigia pesquisa, utilizou-se
como referéncia o modelo MTEG, desenvolvido por Zille (2005). A andleséterpretacdo
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dos dados colhidos por meio do questionario aderente ao modelo forandasatizguindo
os critérios estabelecidos pelo autor. Foram considerados guetis dé intensidade do
estresse: auséncia de estresse, estresse leve a moderadee @stenso e estresse muito
intenso. Os valores de referéncia para a interpretacdo desestipacional dos gestores sao

apresentados na Tabela 19.

Tabela 19 — Interpretacdo do estresse ocupacional de acordo com o MTEG

Nivel de estresse Valor de referéncia
Auséncia de estresse <1,75
Estresse leve a moderado >ou=1,75e<246
Estresse intenso > ouigual 2,46 e < 3,16
Estresse muito intenso > ou igual 3,16

Nota: A escala utilizada para os valores de re@aévariou de 1,00 a 5,00.
Fonte: ZILLE, 2005, p. 222-223.

De acordo com Zille (2005, p. 194 e 195) os niveis de estresse utilga@oanalise podem

ser definidos da seguinte forma:

Auséncia de estressesignifica a ocorréncia de um bom equilibrio eratrestrutura
psiquica do individuo e as pressdes psiquicas davimle situacfes tais como
trabalho, familia, aspectos sociais e caracteasticdprias, entre outras.

Estresse leve a moderaéddé indica a ocorréncia de manifestacfes dessstréo
entanto, em grau compensado, podendo ndo geractiospmuito importantes no
individuo. Caso esse estado persista por um perfws longo de tempo (trés a
guatro semanas), pode ocorrer uma tendéncia deamgeato na sua intensidade,
passando a comprometer a estrutura psiquica dddndi, podendo afetar aspectos
comportamentais/emocionais e organicos, com refleas atividades profissionais.

Estresse intense nesta situacéo, o individuo ja convive com adgdos principais
sintomas de estresse de forma importante, commsismo acentuado, ansiedade
(sensacdo de vazio, expectativa acentuada), aag{aflicdo, sensacdo de
impoténcia diante dos problemas), fadiga (baixeInfle energia), dificuldade de
concentracdo no trabalho, insbnia, dor nos muscdtbgpescoco e ombros por
tensdo, dor de cabeca por tenséo, indisposicancgagtalpitacées (sentir o coracéo
bater forte em alguns momentos) e autoestima baiae outros. Neste nivel, o
individuo apresenta problemas de concentragdop teifituldades de realizar as
suas atividades, de maneira geral. O trabalho passar impactado de forma
importante, gerando queda na produtividade. As icord organicas e psiquicas
apresentam alteracdes e, na maioria dos casogeaytratamento.

Estresse muito intense este quadro é bastante agravado, o individutepguase
que totalmente a sua capacidade de trabalho. Eieira necessidade de tratamento
clinico e psicolégico, visando a eliminacdo dassaaude desequilibrio da relagéo
entre a estrutura psiquica e as pressfes psiqaasadas do ambiente. A
capacidade de concentracdo fica seriamente compdame, as dificuldades se
acentuam em termos gerais. O trabalho passa amgarctado de forma muito
importante, gerando queda significativa de prodigide, ou mesmo, a
impossibilidade da sua realizag@o. Os sintomasceat@am e sdo 0s mesmos do
nivel anterior. Na maioria dos casos exige afastéondas atividades, inclusive do
trabalho.
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A Tabela 20 apresenta a analise descritiva do nivel de estiessgestores mineiros
pesquisados. Os gque apresentaram quadro de estresse instalados, valeeda tederado
a muito intenso, foram 134, ou 74,0%. S&ao 78 gestores, ou 43,0%, com nivel de lesteess
a moderado; 47 gestores, ou 26,0%, com estresse intenso; e 9 gestores, ocond,@8tresse
muito intenso. Os participantes que nao apresentam quadro de esstdado foram 47, ou
26,0%. Isso significa que estes individuos vém apresentando bom equiliveoseas

estruturas psiquicas e as exigéncias psiquicas advindas das situagissue t

Tabela 20 — Andlise descritiva do nivel de estresse ocupacional

Nivel de estresse N % Média | \Mediana PD;dSrV;; Min.t | Max.2 P§r50.3 P%C'
Auséncia de estresse 47 26,0 1,45 1,49 0,211 1,0075 1 1,28 1,64
Estresse leve a moderado 78 43,0 2,08 2,08 0,199 76 1, 2,45 1,93 2,24
Estresse intenso 47 26,0 2,75 2,70 0,197 2,48 3,13,58 2,97
Estresse muito intenso 9 5,0 3,42 3,27 0,392 3,17,41 4 320 3,51

Total 181 100,0 2,16 2,12 0,592 1,00 441 1,74 2,58

Notas: 1) abreviagdo de minimo. 2) abreviacéo démm 3) abreviagdo de percentil

Fonte: Dados da pesquisa

Também é possivel perceber que 50% dos gestores pesquisados apreglentde estresse
maior que 2,12 (mediana), sendo que a média foi 2,16. Percebe-se ainda qdes3&%o
individuos possuem valor de nivel de estresse maior que 1,74 (percentip@5asAR5% dos
individuos pesquisados apresentaram nivel de estresse superior a 2&&i(pé). O valor
minimo encontrado do nivel de estresse dos individuos foi 1,00 e o valonarfax 4,41.
Observa-se que o maior desvio da meédia encontrado foi em relacaal@es do nivel de

estresse muito intenso, 0,392 (desvio-padrao).

O diagnostico de estresse dos gestores pesquisados vai ao encorgsoltidos das ultimas
pesquisas realizadas no Brasil sobre o tema. Zille (2005) rea&stodo em que avaliou o
nivel de estresse gerencial em 15 empresas privadas cordcatm@rasil. O diagnéstico
final da amostra, constituida por 547 individuos, teve o seguinte resi@dados gerentes
com quadro de estresse, sendo que 45% com nivel de estresse leveaaaonddéo com
estresse intenso e 3% com nivel de estresse muito intenso. Qutto eealizado por Zillet
al. (2011), semelhante ao de Zille (2005), mas desta vez com umaan®@b0 gestores

pesquisados, apontou 0s seguintes resultados: 71% com quadro de estressgieséBto
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com quadro de estresse leve a moderado, 23% com estresse intenscom 5#vel de

estresse muito intenso.

Diagnostico realizado por Couto (1987) envolvendo executivos e gerentegatiezacdes
brasileiras que participaram de seminario desenvolvido pelo autoratbangue de cada 100
individuos 45 apresentavam alto nivel de estresse, 26 apresentavam estresseddeeanlo m

e apenas 27 apresentavam-se sem estresse. Pesquisas cospaairadas no Centro
Psicolégico de Controle d8tressmostraram que em 1996 o estresse entre pessoas que

exerciam cargos em nivel executivo e diretivo no Brasil atingia o indice deL4PP 2005).

Ressalta-se que, apesar de o estudo em referéncia ter diciadoeaa esfera publica, os
resultados sdo similares aos encontrados com gerentes e outribsdiaies na realidade na
realidade brasileira (ZILLE, 2005, 2011; COUTO, 1987).

A Tabela 21 revela que o nivel tatico de gestdo apresentou mepmrgao de individuos
diagnosticados com estresse (76,0%) do que 0s niveis estratégico (&2ddéjacional
(66,7%). De acordo com Zille (2005), o nivel de pressao tende a seageatsado no nivel
intermediario, uma vez que estes gestores tém que conviver coassdasradvindas da base
da organizacdo, como também do seu topo.

Tabela 21 — Relacao entre o nivel de estresse ocupacional e a fungdo ocupada

Nivel de estresse Gestores
. Total
Funcdo Ocupada|  Auséncia Leve a Intenso Muito | com estresse
moderado Intenso
N % N % N % N % N % N %
Subsecretario 3 37,5 2 25,0 1 125 2 250 5 62,5 a.00,0

Nivel estratégico 3 37,5 2 250 1 125 2 250 5 62,5 8 100,0
Superintendente 12 25,5 20 426 14 298 1 2,1 35 57447 100,0

Diretor 26 235 49 441 31 279 5 45 85 76,5 11100,a
Nivel tatico 38 24,0 69 437 45 285 6 3,8 120 76,0 158 100,0
Coordenador 2 28,6 4 57,1 0 0 1 14,3 5 71,4 7 100,0

Chefe de nucleo 3 37,5 3 37,5 2 25,0 0 0 5 62,5 8 00,01
Nivel operacional 5 33,3 7 46,7 2 13,3 1 6,7 10 66,7 15 100,0

Total 47 26,0 78 43,0 47 260 9 50 134 74,0 181 0,a0

Notas: 1) O nivel estratégico foi composto peldssearetérios, o nivel tatico foi composto pelosesmpendentes e diretores e o nivel
operacional foi composto pelos coordenadores eestdd nicleo. 2) Para os niveis tatico e operdcifmaalculada a média das fungdes
correspondentes para se obter 0s niveis de estiesssua auséncia.

Fonte: Dados da pesquisa
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Se a andlise for relacionada aos niveis mais criticos @sss{intenso e muito intenso), tem-
se que os gestores de nivel estratégico (subsecretariosgrdapme niveis mais elevados
(37,5%) se comparados com os gestores do nivel tatico (32,3%) e amparg20,0%).
Ressalta-se, ainda, que estes niveis sdo bastante preocupantedp famido de vista de

desempenho no trabalho como em relacdo a aspectos relacionados a saudestasses ge

Em relagdo aos niveis de estresse intenso e muito intenscg gue-os individuos perdem
quase que totalmente a sua capacidade de trabalho. A capacidade daerag@wdica
seriamente comprometida e as dificuldades se acentuamreas tgerais. O trabalho passa a
ser impactado de forma muito importante, gerando queda significkipaodutividade ou,
mesmo, a impossibilidade da sua realizacdo. Os sintomas sgaat@&ha maioria dos casos

exige afastamento das atividades, inclusive do trabalho.

Apesar desta maior incidéncia de estresse no nivel taticost@Bog@do houve diferenca
estatisticamente significava, em média, entre os niveis. Tam@é@rmouve associacdo entre a

funcdo ocupada pelos gestores e o estresse ocupacional.

A seguir, abordam-se os resultados referentes aos cinco constoutdd EG: sintomas
fontes de tensdo no trabaltontes de tenséo do individuo e do papel gerentiatanismos

de regulacaeeindicadores de impacto na produtividade

5.2.1Sintomas de estresse

E importante apresentar a frequéncia com que os sintomas dsestgemanifestaram nos
participantes da pesquisa. Neste estudo, a incidéncia dos sintontasl& um dos gestores
serviu de base para o diagnéstico do nivel de estresse ocupadicesdala utilizada no
guestionario para mensurar a frequéncia com que 0s sintomas taamifiesnos gestores,
variou de 1,00 a 5,00, com as seguintes gradacdes: nunca, raramentas algues,
frequente e muito frequente. Os gestores que manifestaram o saediorena frequente ou
muito frequente foram identificados e distribuidos conforme o diagndd# estresse (grupo
sem estresse e grupo com estresse). A Tabela 22 apresemguéndia dos sintomas
relacionados ao estresse ocupacional no grupo de gestores sera esiegsupo de gestores

com estresse.
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E possivel perceber por meio da Tabela 22 que todos os sintomasneglasi ao estresse
ocupacional foram significativamente mais frequentes no grupo de gestoneestresse do
que no grupo de gestores sem estresse. Fadiga (58,96%) e dor nos nusq@essoco
(50,75%) foram os sintomas mais recorrentes e manifestaramaenta metade dos gestores
com estresse. Ansiedade (46,27%) e angustia (34,33%) manifestaramaig de um terco
dos gestores com estresse. Nervosismo (30,60%) e irritabilidadé€8ir%) ocorreram em
mais de um quarto dos estressados. Estes seis sintomas quastis no grupo com estresse
também estiveram presentes no grupo sem estresse, mas conmcfesgo@xas. Além destes
seis sintomas, indisposi¢ao gastrica também manifestou em wn degrupo sem estresse,
sendo que os demais sintomas ndo apresentaram manifestacacupEst®© gconstruto em
referéncia mostrou-se muito importante para a explicacdo dossestneos gestores

pesquisados.

Tabela 22 — Frequéncia dos sintomas relacionados ao estresse ocupacional

Gestores sem Estress¢  Gestores com Estresse

Sintomas N | % N | %

Fadiga 3 7,32 79 58,96
Dor nos musculos do pescogo e ombros 3 7,32 68 550,7
Ansiedade 2 4,88 62 46,27
Angustia 1 2,44 46 34,33
Nervosismo 1 2,44 41 30,60
Irritabilidade facil 1 2,44 36 26,87
Falta ou excesso de apetite 0,00 31 23,13
Periodos de depressao 0 0,00 30 22,39
Insénia 0 0,00 28 20,90
Pénico 0 0,00 25 18,66
Dor de cabeca ocasionada por tenséo 0,00 24 17,91
Indisposicao gastrica ou dor no estdmago 1 2,44 23 17,16
impetos de raiva 0 0,00 22 16,42
Perda e/ou oscilacdo do senso de humor 0 0,00 21 ,67 15
Palpitacdes 0 0,00 14 10,45
NO na garganta 0 0,00 11 8,21
Tontura, vertigem 0 0,00 9 6,72
Uso de cigarros para aliviar a tensao 0 0,00 9 6,72
Dor discreta no peito quando esta sob tenséo 0 0,00 8 5,97
Uso de bebidas alcodlicas para aliviar a tenséo 0 ,00 0 3 2,24

Média 0,01 22,01

Notas: 1) Gestores diagnosticados comnaiséle estresse (44); gestores diagnosticadosestesse (137). 2) Em cada indicador,
somente as respostas ‘frequente’ e ‘muito frequéori@m consideradas para determinacéo da freqaélus sintomas.
Fonte: Dados da pesquisa
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Analisando estes dados e relacionando-0s com pesquisas realizadeassihoéBpossivel
perceber que fadiga e dor nos musculos do pesco¢o também foram oosasimhais
importantes no estudo de Braga (2008). No estudo de Zille (2005), esbesas ficaram em
terceiro e em quarto lugar em frequéncia entre os gerenggsigmdos. Ansiedade foi o
principal sintoma encontrado por Zille (2005) e ficou em quinto lugar nm@sle Braga
(2008). Nervosismo foi 0 segundo sintoma mais importante encontrado go(20l5) e o
terceiro diagnosticado por Braga (2008). Segundo Couto (1987), os sintomashaior
incidéncia entre os gerentes/executivos com estresse intensoes@osismo, ansiedade,

irritabilidade, fadiga e sentimentos de raiva, nesta ordem.

5.2.2Fontes de tensao

As fontes de tensdo sdo constituidas por dois construtos disfiombss de tensdo no
trabalho e fontes de tensdo do individuo e do papel gerenomlquais serdo abordados a

sequir.

5.2.2.1 Fontes de tensdo no trabalho

O construtdontes de tenséo no traballéode primeira ordem e € explicado pelos construtos
de segunda ordem: processlestrabalho, relacdes no trabalho, inseguranca na relacao de
trabalho e, convivéncia com individuos de personalidade difiEgtes, por sua vez, séo
explicados por seus indicadores. A Tabela 23 apresenta a freqdésciadicadores do
construtofontes de tensao no trabalm@ grupo de gestores diagnosticados com estresse e no
grupo de gestores sem estresse.

E possivel perceber pela Tabela 23 que todos os indicadores do cdostegale tensdo no
trabalho foram significativamente superiores no grupo de gestores com sestigso
demonstra que o construto em referéncia € muito importante papliagio dos casos de

estresse nos gestores pesquisados.
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Tabela 23 — Frequéncia dos indicadores do condtrates de tensao no trabalho

Gestores sem

Gestores com

Indicadores de fontes de tens&o no trabalho Estresse Estresse
N | % | N[ %

Realizacéo de varias atividades ao mesmo tempoattorgrau de cobranga. 6 13,64 68 49,64
Muitos prazos e prazos apertados, como rotinaat@lno. 5 11,36 56 40,88
Realizacdo do maximo de trabalho com o minimo derses, de forma 6 13,64 48 35,04
exagerada.
Execucéo de trabalho complexo. 8 18,18 47 34,31
Filosofia de trabalho pautada pela obsessé&o e deétpor resultados. 5 11,36 47 34,31
NUmero excessivo de horas de trabalho. 4 9,09 44 32,12
Pressédo excessiva no trabalho nos seus diversest@sp 3 6,82 42 30,66
Metas de trabalho em excesso, gerando grande tesgasua execucao, 4 9,09 40 29,20
acompanhamento e avaliacao.
Sobrecarga pela tecnologeifail, softwaressistemas integrados de gestao, 6 13,64 38 27,70
entre outros)
Excessiva carga de trabalho, o que, de certa farsta,ultrapassando os 0 0,00 38 27,74
limites.
Decisbes relacionadas ao trabalho do gestor ses pasticipacao. 3 6,82 34 24,82
Conviver com “espalha-brasas” (individuo estressadsioso, 3 6,82 32 23,36
desequilibrado emocionalmente).
Experiéncias de situacdes de inibicdo da liberdadexercicio das 1 2,27 26 18,98
atividades.
Principios de racionalidade (aproveitamento o méxi@ tempo e recursos), 2 4,55 23 16,79
levados ao extremo, com a aplicagdo de técnicaswemimais sofisticadas
de produtividade.
Experiéncias de situacdes de inibicdo de autentigice coeréncia, no 1 2,27 23 16,79
exercicio das atividades.
Inseguranca e instabilidade de permanéncia nadunca 2,27 23 16,79
Clima de inseguranca e medo. 2 4,55 16 11,68
Orientag8es superiores, explicitas ou implicitasagir fora do que é 2 4,55 16 11,68
considerado eticamente correto.
DecisBes tomadas por pessoas "mentalmente debeagdsds" (perversas e/ou 2 4,55 15 10,95
neurgticas).
Situacbes de pratica de humilhacéo, explicita qliaita. 2 4,55 15 10,95
Praticas recorrentes de isolar, perseguir pess@as\gntualmente sejam 2 4,55 14 10,22
consideradas funcionalmente inadequadas (asséd&)mo
SituagBes de desrespeito humano. 2 4,55 11 8,03
Experiéncias de alto impacto emocional, como assatidente grave, morte 0 0,00 8 5,84
e outras de mesma natureza.

Média 6,92  --- 22,98

Notas: 1) Gestores diagnosticados com auséncistsse (44); gestores diagnosticados com es{E®8e 2) Em cada indicador, somente
as respostas ‘frequente’ e ‘muito frequente’ fommsideradas para determinacéo da frequéncia.

Fonte: Dados da pesquisa
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Os indicadores: “Realizacdo de vérias atividades ao mesmpo,tecom alto grau de
cobranca” (49,64%), “Muitos prazos e prazos apertados” (40,88%) e ‘&galido maximo
de trabalho com o minimo de recursos, de forma exagerada” (35,048 Ds mais
frequentes no grupo de gestores diagnosticados com estresse, rese|gaitanto, como os
mais importantes do construtiontes de tensdo no trabalhdExecucédo de trabalho
complexo” e a “Filosofia de trabalho pautada pela obsessdo e compuais&esultados”
também tiveram significativa frequéncia no grupo com est(@s81%). Estes indicadores

mais frequentes estao relacionados ao construto de segundgpondessos de trabalho

Estes resultados estdo de acordo com estudos que indicam queipaiprioctes de tensao
no trabalho séo: sobrecarga e pressao no trabalho (ZANELLI, 2010; ZBQB e 2005;
CAMELO e ANGERAMINI, 2008; SINGH e DUBEY, 2001) e complexidadestruturacéo
do trabalho (JUNQUILHO, 2005; ROSH, 2008).

5.2.2.2 Fontes de tenséo do individuo e do papel gerencial

O construtofontes de tensdo do individuo e do papel gerentidle primeira ordem e é
explicado por quatro construtos de segunda ordesponsabilidades acima dos limites
estilo e qualidade de vida, trabalho dos gererdedesmotivacdoEstes, por sua vez, sao
explicados por seus indicadores. Para facilitar a analise aestuto, ele foi desmembrado

em doisfontes de tenséo do individuefontes de tenséo do papel gerencial

A Tabela 24 apresenta a frequéncia dos indicadores do conkiniegs de tensao do
individuo no grupo de gestores sem estresse e no grupo de gestores Emse.c8Ds
indicadores mais importantes, que se apresentaram em mais dde nueils gestores
diagnosticados com estresse, foram: “Pensar e/ou realizarrfteoueste duas ou mais coisas
ao mesmo tempo, com dificuldade de conclui-las, mesmo quando naigérces para tal’
(62,77%), “Ter o dia muito tomado com uma série de compromissos assygovdo pouco
ou nenhum tempo livre” (62,04%), “Levar a vida de forma muito corridazasalo cada vez
mais trabalho em menos tempo, mesmo quando ndo ha exigéncias’{&®h88%) e “Nao
conseguir desligar-se do trabalho” (52,55%).

O grupo de gestores com estresse apresentou frequéncia sigaifiextie maior em todos os

indicadores do construto quando comparados ao grupo sem estresse. Portahtsspajae
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0 construto em referéncia mostra-se como muito importante pxalieaedo dos casos de

estresse nos gestores pesquisados.

Tabela 24 — Frequéncia dos indicadores do condtntes de tensao do individuo

Gestores sem | Gestores com
Indicadores de fonte de tens&o do individuo Estresse Estresse
N [ % N | %
Pensar e/ou realizar frequentemente duas ou miassc@ mesmo 11 25,00 86 62,77
tempo, com dificuldade de conclui-las, mesmo quarédoha
exigéncias para tal.
Ter o dia muito tomado com uma série de comprorsiassumidos, 16 36,36 85 62,04
com pouco ou nenhum tempo livre.
Levar a vida de forma muito corrida, realizandoaceez mais trabalho 13 29,55 82 59,85
em menos tempo, mesmo quando ndo ha exigénciatapara
N&o conseguir desligar-se do trabalho. 10 22,73 752,55
Assumir, no contexto do trabalho, compromissos endétsafiadores, 7 15,91 46 33,58
além dos limites.
Ter os horarios de descanso tomados pelo trabalho. 6 13,64 32 23,36
Ter que fazer atividades de trabalho bem acimapaaidade técnica 4 9,09 28 20,44
e/ou atividades de aprendizado recente, das qgudiz ado tem
dominio pleno.
Média 21,75 44,94

Notas: 1) Gestores diagnosticados com auséncistidsse (44); gestores diagnosticados com esf{fe®8e 2) Em cada indicador, somente
as respostas ‘frequente’ e ‘muito frequente’ fommsideradas para determinacéo da frequéncia.

Fonte: Dados da pesquisa

A frequéncia dos indicadores referentefoases de tensdo especificas do trabalho do gerente

€ apresentada na Tabela 25. “N&o ter tempo para viver com maikdeale vida” (58,96%)

e “Vivenciar conflitos decorrentes da necessidade de ser inovadade digt autonomia e ao

mesmo tempo ter que subordinar-se as normas institucionais” (51,49%)derindicadores

presentes em mais da metade dos gestores com estressefi€ltadie de conciliar vida

profissional e pessoal” (47,76%) e “Vivenciar conflitos por perceb@&mns sobrecarga e nao

ter como questionar a mesma, por exercer funcdo de gestdo” (J4ta@d¥em foram

indicadores com alta frequéncia no grupo de gestores diagnosticado @sseestr

O grupo de gestores com estresse apresentou frequéncia sigaifiegtie superior ao grupo

sem estresse em todos os indicadores do confinits de tensédo especificas do trabalho do

gerente Percebe-se que o construto em referéncia mostra-se como mputidainte para a

explicacédo dos casos de estresse nos gestores pesquisados.
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Tabela 25 — Frequéncia dos indicadores do condtrates de tensdo especificas do trabalho

do gerente
Gestores Gestores com
Indicadores de fontes de tensdo especificas do tedho do gerente sem Estresse Estresse
N | % | N | %
Conhecer o0 que é qualidade de vida e sua impoatdncido ter tempo de
praticar esses conceitos, devido a absorc¢ao pddalho. 10 22,73 79 58,96

Vivenciar conflitos por ter que, ao mesmo tempo,isevador e dotado de
autonomia e estar sujeito as normas da instituicao. 10

Ter dificuldades de compatibilizar os compromissies trabalho com os
compromissos de familia, sociais, entre outros. 5 1136 64 47,76

22,73 69 51,49

Vivenciar conflitos por perceber-se em sobrecargaceter como questionar
a mesma, por exercer funcédo de gestao.

Ter de compatibilizar entre a necessidade de deatiracdo e a
concentracdo de poder no topo da instituigao.

6 13,64 60 44,78

8 18,18 50 37,31

Conviver com situagdes de tenséo excessiva inerasteelacdes humanas no 5
trabalho.

Sentir que os resultados estdo “de bom tamanho8,néa poder manifestar
essa percepgdo para o grupo/instituicdo, tendo spigitar a equipe ¢ 227 25 18.66
resultados ainda mais desafiadores. ’ ’

13,64 40 29,85

Ter dificuldade de conciliar a necessidade de lnabaem modelo
participativo e a necessidade de isolamento, emafurda competitividade 3 6,82 19 14,18
estabelecida na instituicao.

N&o poder agir de forma autoritaria e ter que stordario em determinadas

e 3 6,82 15 11,19
ocasiges.

Média — 1313 - 34091

Notas: 1) Gestores diagnosticados com auséncistidsse (44); gestores diagnosticados com esf{fe®8e 2) Em cada indicador, somente
as respostas ‘frequente’ e ‘muito frequente’ foramsideradas para determinacéo da frequéncia.
Fonte: Dados da pesquisa

O construtdontes de tensao do individteve a média geral do grupo sem estresse (21,75%)
e do grupo com estresse (44,94%) superiores aos dos confstniéssde tensdo no trabalho

e fontes de tensao especificas do trabalho do ger@®us sete indicadores do construto, 0s
seis primeiros estdo relacionados aos padrdes caracterigigcosomportamento dos
individuos tipo A, descritos por Friedman e Rosenman (1973, apud ROSH, 2008)msé&ndo
propensos a problemas coronarianos, doenca cardiaca e também ao estresskemo trabal

5.2.2.3 Outras fontes de tensao

Além dos construtofontes de tensdo no traballedontes de tensdo do individuo e do papel
gerencial, foram investigadas outras fontes de tensdo. As decorrent@spdetos sociais,
como transito, violéncia e relacionamentos sociais, foram as g@seafaram maior
frequéncia no grupo de gestores com estresse (42,54%) e tambéntresse €18,18%). Tais

resultados podem ser verificados na Tabela 26.
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Tabela 26 — Frequéncia dos indicadores do congtuitas fontes de tenséo

Gestores com| Gestores sem

Outras fontes de tensao Estresse Estresse
N | % N | %

Tensao excessiva por fatores de natureza socialp:ceiver na cidade
grande com todas as suas consequéncias, trarisiénoia, inseguranca,
coisas que ndo funcionam como deveriam, relaciontimesociais e
outros nessa esfera.

Pressdo excessiva por questdes proprias, por exeroptacteristicas
pessoais, de formacdo, de rigor excessivo, cosfldonsigo mesmo e 4 9,09 40 29,85
outras de mesma natureza.

8 18,18 57 42,54

Tensdo excessiva por fatores relacionados a salide de familiares
como: estar doente, conviver com doenca na faméia,possuir meios de 227 32 23 88
atendimento seguro caso necessario, entre outnoesima natureza. ’ '

Tensdo excessiva por fatores de natureza fami@no: conflitos com
cbnjuge, conflitos na relagdo com ex-conjuge, cohod, familiares em
geral, questdes relacionadas a heranga, pensdendlila e outras de
mesma natureza?

0 0,00 27 20,15

Média o 7,39

--- 29,10

Notas: 1) Gestores diagnosticados com auséncistaisse (44); gestores diagnosticados com es{E®8e 2) Em cada indicador, somente
as respostas ‘frequente’ e ‘muito frequente’ foramsideradas para determinacéo da frequéncia.
Fonte: Dados da pesquisa

O transito é um dos fatores de natureza social que merece ataigdo, devido aos
recorrentes relatos de insatisfacdo dos gestores com a diséancacesso até a CAMG.
Segundo os gestores pesquisados, este fator pode ser considerado uiotdodie tensao.

Tal insatisfacdo pode ser comprovada em trechos das entrevistéduadi realizadas com

alguns gestores. A indicacao ‘H’ ou ‘M’ ao final dos relatosifita que o entrevistado foi

um homem (H) ou mulher (M).

Tem o problema do deslocamento para a Cidade Adtrativa. O transito € muito
dificil! Aas vias de acesso sdo complicadas. (H1)

A distancia da Cidade Administrativa em relacaceaatro é um transtorno. (H3)
Aqui (CAMG) tudo é lindo, tudo é bonito, mas a distia para chegar aqui faz
parecer que tem um elefante no peito na hora dentevw da cama e vir para
trabalhar. (H4)

Héa uma insatisfacao geral com a distancia, quergaito cansaco. (M3)

Além de responderem aos quatro indicadores do consutrtas fontes de tensaos gestores
também foram questionados quanto a existéncia de outros fatoreslotasisde tensao
excessiva no ambiente de trabalho, além dos relacionados no quistiBndiabela 27

apresenta os fatores tensionantes citados pelos pesquisados.
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Tabela 27 — Outros fatores do ambiente de trabalho citados como causadores de tensao

excessiva
Fatores causadores de tensdo excessiva Ndmero de
citacdes

Falta de planejamento das acdes 22
Deslocamento até a CAMG (transito e distancia) 16
Politica salarial (baixos salarios e diferencaarsaik) 16
Numero reduzido de recursos humanos (pessoal) 12
Excesso de barulho no ambiente de trabalho 11
Conflito e competicdo entre os servidores 11
Desmotivacao e falta de comprometimento dos semslo 7
Relacionamento deficiente com outros poderes eoérga 7
Falta de capacitacdo dos gestores (estrategistas) 8
Falta de recursos financeiros para os projetos 7
Falta de melhor definicdo das atribuicbes de cadgoc 7
Falta de capacitacdo dos recursos humanos 6
Distancia da CAMG até o comércio e servicos emlgera 6
Comunicacao deficitaria
Falta de privacidade no ambiente de trabalho 5

Ar condicionado desregulado (muito forte e polugnte

Falha nofeedbackaos servidores (em geral é negativo e 4
desrespeitoso)

Diferenca no tratamento dado aos servidores 3
Excesso de burocracia

Sobrecarga de trabalho 3

N&o poder abrir as janelas 2
lluminacéo artificial 2
Carpete (poluicdo do ar) 2

Fonte: Dados da pesquisa

Os fatores mais citados como causadores de tensdo excesaia“Falta de planejamento
das acdes” (22), “Deslocamento até a Cidade Administrativajdepasdo o transito e a
distancia” (16) (observa-se a recorréncia deste fatopgétado anteriormente), “Politica
salarial” (16), “NUmero reduzido de recursos humanos” (12) e “Bmcege barulho na
ambiente de trabalho” (11). Quando se consideram as condi¢des aralgerttabalho houve
queixas relacionadas a: barulho excessivo (11), falta de privaci@gdar{condicionado

desregulado (4), impossibilidade de abrir janelas (2), iluminacadwialt(2) e carpete (2).

Estes dois ultimos foram considerados fatores de polui¢cdo do ar dos locais de trabalho.
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Para um melhor entendimento das fontes de tens&o mais relatadagegétores, apresentam-
se trechos das entrevistas que abordam a questdo. Em relacéo de fplanejamento no
estado, os relatos ajudam a explicar este ponto:

A falta de organizacédo e planejamento do govermm @rande problema. Essa falta
de planejamento causa muitos danos pra gente qbellia e para o proprio
governo, as vezes. Isso é negativo. (H1)

A falta de planejamento leva vocé a trabalhar mogim um determinado projeto e
ndo executar a grande maioria. Isso gera uma dg&ir Essa frustracdo tem total
influéncia na satde. (H3)

A gente tem uma critica muito comum de que o Espadsa seis meses planejando
e seis meses executando. SO que o prazo paraestac& nem sempre é o

adequado. Esperam-se resultados muito rapidamerdgs, 0s mecanismos para

implementacao destas ac¢des, com vistas a estdmdesy ndo sdo os melhores. O
estado tem uma série de atrelamentos e prazosrgaisgm ser respeitados e que
impedem que o resultado apareca com a urgéncisadjaga. (H4)

O planejamento é feito pelo ideal, e ndo pelo ré€aiem planeja ndo tem
consciéncia da area finalistica. (M2)

Os recursos séo escassos. Planeja-se com umaageidern que executar com outra,
bem menor. (M2)

Quando se trata do planejamento das agles, 0s prazos, a car¢palde waa cobranca por
resultados também séo fatores que apareceram como geradoessdle éxcessiva. Os
relatos a seguir demonstram o descontentamento com estes aspectos.

Agui tem muita cobranga, tem as questdes de pEssa presséo € negativa. (H1)

Ha um excesso de cobranca de resultados e umaldaiteeios para realizacéo, tanto
do ponto de vista de governanca sobre os projea@ente esta envolvido quanto
do ponto de vista do poder de decisdo sobre os oseght)

Quando se trata dos prazos, tudo é prioridade. © vipgé estd fazendo ndo é
prioridade, mas vocé vai ser cobrada no acordesidtados. (M2)

Uma das coisas que talvez pressione a gente éesstio dos prazos. Os prazos
sdo arrojados e os servidores sdo escassos. (M5)

Uma das coisas que me deixa tensa é sobre essa®quee que algumas coisas

independem da nossa vontade. [...] Existem falhss ap vezes independem da
nossa vontade. (M5)

A politica salarial do estado e das secretarias foi outon €ado como gerador de tensao
excessiva. Os trechos a seguir retratam este incomodo:

O salario no estado é baixo. Por isso, se voc@juditar sua qualidade de vida, seu
estilo de vida ao salario, isso gera tenséo. Issaté fonte de tenséo, as pessoas
viverem acima de sua condi¢&o financeira. (H2)
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Ha diferencas entre salarios, entre secretarid® erdre subsecretarias dentro da
mesma secretaria. A remuneracéo € baixa. [...] Beeira geral, a remuneragéo nao
€ boa. (H3)

A faixa salarial é muito depreciada. O salario decetivo estadual € muito
acachapante, tendo em vista outras esferas e aiws de poder. (H4)

Considerando o custo do transporte e o custo deeliacdo aqui, eu considero a
remuneracgao baixa. (M6)

Outro fator gerador de tensé@o excessiva citado nos questionarmsfionero reduzido de
recursos humanos. Nas entrevistas, esse fator tensionante foi relatadorde Eagua:

Vocé tem uma grande responsabilidade, mas ndo =@ suporte de capital
humano efetivamente pronto para te ajudar. (H5)

Falta funcionario efetivo. Tem muitos terceirizadiadta de concurso. Enxugamento
do quadro é bom, mas da forma que esta tem ganadtsfacao. (M3)

Falta pessoal especializado. A maioria do pessaglaocargo comissionado. Falta a
guem recorrer, porque vocé nao tem pessoal espadal (M6)

Quando se trata das condicbes ambientais de trabalho, outro fator gerador de tessa@ex
percebeu-se que o barulho, a iluminagcéo, o ar-condicionado e o cam@ete ds alvos.

Citam-se alguns comentarios sobre estas condi¢oes:

Tem muito barulho nos ambientes de trabalho. Cosnestacdes de trabalho fazem
com que as pessoas trabalhem muito préximas, qrabguulhinho incomoda e tira
a concentracdo. Um espirro, falar ao telefone, emar com um colega de trabalho
incomoda a todos que estéo ao seu redor. (H6)

A iluminagdo muito forte, o carpete, o ar-condigida € uma mistura bombéastica.
[...] Precisa decidir se fica o carpete, se fiaa e se fica a luz. Isso esta virando um
caso sério de saude. (M2)

N&o poder abrir janela, o ar-condicionado e o dardio problemas. A luz é
artificial, a gente ndo sai do ambiente de trabaMo fim do dia, eu fico mais
cansada. (M3)

As entrevistadas M2 e M3 queixam da incompatibilidade entrecoralicionado e o carpete,
pois consideram que eles potencializam a poluigdo do ar dentro dos prédios, causgiado ale
respiratorias em diversos servidores.

A desmotivacdo e a falta de comprometimento dos servidores tamob@&m citadas no

questionario. Nas entrevistas, as queixas de desmotivacdo e &calgidi de suas causas
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foram recorrentes. Para melhor entendimento destas causas, s@ntados alguns trechos
relacionados a esta temética extraidos das entrevistas:

Tem pessoas encostadas. E desestimulante. Temapegs® nem vém trabalhar e
aprovam o ponto da pessoa. Alguém esta assinaglpe@sto. E que alguém € este?
E alguém influente. (M6)

Vocé vé que ha capacidade para se fazer um graalolelito, mas ele esbarra em
coisas tipicamente idiotas, coisas de terceiro muntesmo, do pior cenario

possivel. Por causa de qué? Por causa de gestlicapadabe, coisas que noés
estamos lutando ai no Brasil para melhorar a cadamas € muito dificil.[...] Passa

por uma incompeténcia nas altas instancias e, edaldr, isso chega a muito alto
mesmo. E falta de comando, falta de compromisstasiggessoas com uma coisa
melhor. Entdo, isso acaba gerando estresse e despdat Eu acho que isso gera
muito estresse nas pessoas que sao técnicas. (H5)

No estado, de maneira geral, ndo existe comproraetoncom o recurso publico.
Existe pouca gente com espirito publico. As pese@assdo penalizadas pelos erros,
principalmente a alta gestao. Eles tém uma ideiqueirem fazer uma coisa. Fazem,
podem até gastar um dinheiro enorme do estado @giseerto, 6timo, se ndo deu
isso ndo tem consequéncias. Nao tem a menor cd@rsggujuando vocé erra no
estado. (H2)

Eventualmente, principalmente do ponto de vistaité; a gente sabe as melhores
alternativas e nem sempre a gente consegue enptaatevido a estrutura de
governanca. [...] E ter que aceitar que as melhaltesnativas ndo sdo aquelas que
sdo efetivamente implantadas, isso produz uma desm@o muito grande e
estresse por conta de ver que as coisas ndo vaeday ver que tém alternativas
melhores e fazer o que € politicamente correto,meas sempre benéfico. (H4)

Apesar de todos os avangos que nés tivemos enfcekag controle publico, das
politicas publicas, em relacéo a democratizacdaeeisdes, a gente ainda tem uma
influéncia politica muito forte nesta organizac@ils)

Eu acho horrivel esse negécio de estabilidade,ugor) pessoa acomoda e nao
assume novos desafios. Fica esperando a aposeataddre? A pessoa esquece-se
de viver para esperar a aposentadoria. Eu vejo rueuncionario que tem
estabilidade, ele nunca ousou sair daqui porqueettabilidade, ele acomoda, néo
assume novos desafios. (H 2)

O incdmodo é vocé saber que vocé tem toda condigdazer e vocé ndo consegue
fazer. [...] Ideias ndo faltam, mas a motivacdae € escassa. Ndo digo que aquilo
€ a solugdo do mundo, mas aquilo que esta na Wasé. conversou com muita
gente, vocé sabe que aquilo é o primeiro passopmearas ndo querem dar aquele
passo. Os caras querem manter o poder, 0s can@mgo&nter o recurso com eles.
N&o tem ninguém preocupado em efetivamente resdlvgrDinheiro néo falta,
falta qualidade de gestdo publica, de ter um panenos de politica interferindo
nas coisas do dia a dia. (H 5)

No questionario, aléem de perguntados sobre os fatores do ambiente ki@ ttabaadores de
tensdo excessiva, 0s gestores foram questionados quanto aos fatwesnées do trabalho
qgue eram, do ponto de vista deles, os mais dificeis de serem mudadioss @dores mais

citados foram: deslocamento até a Cidade Administrativa, contd2®es, e o planejamento

das acdes, com 21 citagcdes. Sdo os mesmos dois primeiros fatorabielotex de trabalho
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causadores de tensdo excessiva, jA mencionados. A contratacdo de ma@esecom 19

citacbes, e o aumento salarial, com 18 citacbes, foram ortereep quarto fatores
tensionantes considerados mais dificeis de serem mudados, sendoeguansém estao
entre os cinco primeiros fatores do ambiente de trabalho causdeéotessao excessiva, ja

mencionados pelos gestores.

A Tabela 28 apresenta estes fatores tensionantes do trabalho remlusidgelos gestores

como os mais dificeis de serem mudados.

Tabela 28 — Fatores tensionantes do trabalho citados como os mais dificeimdawsdados

Fatores tensionantes mais dificeis de sererT Namero de

mudados citacdes
Deslocamento até a CAMG (transito, distancia) 25
Planejamento das acdes (prazos, prioridades) 21
Contratacao de novos servidores 19
Aumento salarial 18
Melhorar o ambiente fisico 8
Capacitar servidores 7
Reduzir a carga de trabalho 7
Reduzir o barulho no local de trabalho 6
Valorizar dos servidores 5
Melhorar relacionamento entre os servidores 5
Reduzir a pressédo por resultados 5
Desmotivacdo dos servidores 5
Melhorar a comunicagéo 5

Falta de servicos basicos na CAMG (banco, 3

comércio e outros)

Fonte: Dados da pesquisa

A analise dos fatores causadores de tensdo excessiva citmoggstores (TAB. 27), e dos
fatores tensionantes do trabalho mais dificeis de serem muda®s2A8), revela que existe
grande descrencga dos gestores na possibilidade de mudanca da atuslgde trabalho. Os
fatores percebidos como causadores de tensdo também séo percebiddgicein de serem

mudados.
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5.2.3Mecanismos de regulacao

De acordo com o MTEG, o construto de primeira ordeecanismos de regulaca®
explicado pelos construtos de segunda ordeteracdo e prazos, descanso regular,
experiéncia no trabalhe atividade fisica que sdo explicados por seus indicadores. Os
mecanismos de regulacdo s&o importantes na prevencgado ao esstessensgiruto apresenta
uma relagdo inversa com 0 estresse; ou seja, quanto mais \s&ADS mecanismos
expressos por meio dos indicadores, menor é a intensidade de sid®reagesse a se

manifestar.

A Tabela 29 mostra a frequéncia de cada indicador que compdenoestieIlto N0S grupos

de gestores diagnosticados com estresse e sem estresse.

Tabela 29 — Frequéncia dos indicadores do construto mecanismos de regulacao

Gestores sem Gestores com
Mecanismos de Regulagéo Estresse Estresse

N % N \ %
Experiéncia pessoal na solucdo de dificuldadesatiatho. 41 100,00 104 77,61
Possibilidade de descansar, de forma regular,ar@lbs e finais de a1 100,00 90 67.16
semana.
Tempo disponivel para relaxar/descansar. 34 82,931 323,13
Cooperacao entre os pares (gestores). 33 80,49 79 58,96
Possibilidade de gozar as férias regularmente. 32 8,057 68 50,75
Canfgl aberto na instituicdo para discussao das;8ies de dificuldades e 24 58,54 26 19,40
tensao.
Periodicidade de cobrancas na institui¢ao. 23 56,1040 29,85

Possibilidade de questionar prazos e prioridadesaseus superiores,

quando necessario. 21 51,22 28 20,90

Realizacdo de programa de exercicio fisico plaogjaigntado. 20 48,78 37 27,61
Possibilidade de atrasar os cronogramas de trabalho 10 24,39 15 11,19
Média 68,05 38,66

Nota: 1) Gestores diagnosticados com ausénciatidsss (44); gestores diagnosticados com estre38 (

Fonte: Dados da pesquisa

A Tabela 29 mostra que todos os indicadores que compdem o comsachmismos de
regulacdoapresentam grau de importancia significativa para expliearsancia de estresse
no primeiro grupo da tabela. Dois indicadores: “Experiéncia pessoasohgdo de

dificuldades no trabalho” e “Possibilidade de descansar, de forgudarenos feriados e
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finais de semana” estiveram presentes em 100% dos gestores titagnsscom auséncia de
estresse. Os indicadores “Tempo disponivel para relaxar/deScg@®88%), “Cooperacao
entre os pares (gestores)” (80,49) e “Possibilidade de gozar a$ésaasregularmente”
(78,05%) estiveram presentes em mais de trés quartos dos gsstoresstresse. Disso,
percebe-se que o construto em referéncia mostra-se comoimmuaidante para a explicacéo
da auséncia de estresse em 26,0% dos gestores pesquisados.

O ja mencionado inidcador “Tempo disponivel para relaxar/descansagcenatencao
especial, pois esteve presente em 82,93% dos gestores com estresse e somente @ws23,13%
gestores com estresse. Este achado refor¢ca o que ja febigerpor Simonton (1983pud
SANT'ANNA; KILIMNIK, 2011): individuos que normalmente sdo mais propensos
estresse sdo aqueles que ndo conseguem, ou Ndo se permitemouelmesmo, se refazer

de uma situagdo de tensdo, passando imediatamente a lidar com atutgasdo, dessa

forma, um estado de estresse.

Outro ponto importante a ser considerado € a alta frequéncia doslardaeste construto
no grupo de gestores diagnosticados com quadro de estresse. Iss® ipggnTi que, apesar
das estratégias utilizadas por estes gestores para o enéstttatas exigéncias psiquicas do
ambiente (laboral ou ndo), estas ndo estdo sendo resolutivas. Mase qewederar que se
essas estratégias nao existissem o impacto do estresgbviduio seria bem maior. Se estas

estratégias néo resolvem o problema, pelo menos o atenuam.

Os gestores pesquisados foram questionados quanto as estratégias peiigadas para
reduzir o impacto das situacfes tensionantes. As estratéigie®madas a “Autocontrole”
foram citadas por 40 gestores. Estas estratégias envolvemds;deiexdo, concentracao,
manutengdo do bom humor, planejamento e controle emocional para esguairentar
situacdes de tensdo. “Praticar atividade fisica” veio em segugdn tom 30 citacdes. “Ser
assertivo, objetivo e com foco na solucéo de problemas” ficou emirtetagar, com 29
citaces. “Fazer uma pausa e descansar” ficou em quarto ¢ogar26 citacbes. E possivel
perceber que estas estratégias mais citadas sédo podiiyaanto de vista da salude e da
qualidade de vida (TAB. 30).

“Comer”, com 6 citacbes, além de “Ingerir bebida alcoodlicaFuhar” e “Tomar

medicamento”, com 4 citagBes cada uma, também foram estsatdifjiadas para reduzir o
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impacto das situagfes tensionantes. Percebe-se que taigestrafio disfuncionais. Se, de
um lado, estédo ajudando a reduzir a tensao; de outro, podem estar cotonaistm a salude

destes gestores.

Tabela 30 — Estratégias pessoais utilizadas para reduzir o impacto de siteag@mantes

Estratégias pessoais Nimero de citacbes

Autocontrole (refletir, concentrar, bom humor, @gm,

controle emocional) 40
Praticar atividade fisica 30
Ser assertivo, objetivo e com foco na solucdo dolslpmas 29
Fazer uma pausa, descansar 26
Encontrar familia e/ou amigos 23
Passear, viajar 21
Ler 15
Aproveitar os momentos de lazer 11
Navegar nanternet

Ouvir musica 9
Conversar com colega de trabalho 8
Orar, meditar 7
Dormir bem 7
Assistir filme 6
Comer 6
Tomar café 6
Estudar 5
Ingerir bebida alcodlica 4
Fumar 4
Tomar medicamento para relaxar 4

Fonte: Dados da pesquisa

Uma das entrevistas ilustra esta situagao disfuncional dos smosnde regulacdo. Ao ser
questionado quanto aos mecanismos de regulacdo que utiliza para redierisées e/ou
estresse, declarou:

Eu s6 faco levantamento de copo e arremesso debgudm cigarro a distancia.
Fumo e alcool. Geralmente, nos finais de semanagenido com os amigos. (H4)

Para exemplificar como os mecanismos de regulagéo relacionadastacontrole foram

abordados pelos gestores, apresentam-se trechos extraidos das entrevistas:
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Acho que € o jeito de viver mesmo. As crengas qgerae tem, os valores que a
gente tem fazem com que a gente consiga ndo sssatrmuito com as coisas.

Motivo até que teria, mas € o jeito que a gentamnestas situacdes que faz com
gue passe por cima destas coisas. (H1)

Meu perfil de tranquilidade é que ajuda. (M1)

Procuro ver o lado bom das coisas. (M2)

Sei 0 meu limite. Eu s6 fago até onde eu dou cgnfpEu respeito os meus limites.
(M2)

Procuro sempre manter o bom humor. (M3)
A prética de atividade fisica também foi um mecanismo de iggulauito utilizado pelos
gestores publicos estaduais. Este dado foi apontado na Tabela 30 segumda estratégia

mais utilizada pelos gestores e voltou a aparecer nas enselsi#e 0s entrevistados,

alguns relataram utilizar este mecanismo de regulacao.

Eu faco caminhada. A caminhada favorece. (H2)
Tento fazer atividade fisica umas quatro vezesporana. (M4)
Praticar atividade fisica durante a semana me audéaxar. (M5)

Tento praticar atividade fisica. Gosto de dancalp pnenos uma vez por semana.
(M6)

A manutencdo do relacionamento interpessoal saudavel dentro do ambienddatieo
também foi um mecanismo de regulacao utilizado contra o estregsacional. Os relatos a
seguir foram coletados nas entrevistas individuais e exemplificarprasita.

Eu gosto muito de conversar com as pessoas qualsalhio. O dialogo aberto e
franco ajuda a superar as tensdes. (H2)

Eu evito ter problemas de relacionamento. Eu pmcoe relacionar bem com os
colegas. (H3)

Evito discussé@o. Demonstro tranquilidade para €is)
Mantenho sempre um bom relacionamento com o giiyi2).

O que eu tento fazer é ter uma geréncia de forseodéraida. (M5)

Aproveitar o final de semana, feriados e férias para descas@em foi relatado nos
questionarios como mecanismo de regulagdo. Seguem alguns trechaislosxtdas
entrevistas.

Meu descanso é com a familia. Como eu fico muitepte fora, 0 maximo que eu
tenho de tempo é para ficar em casa com a faradia, as filhas, com a esposa.
(H1)
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Eu ndo vivo sé para trabalhar. Eu tenho minha widavidual. Gosto de sair, gosto
de viajar, ter minhas atividades independentesidbgo € bom. (H2)

No final de semana, eu tento esquecer o meu tr@abalsligo o celular. (H5)

Gosto de pelo menos uma vez no ano viajar uns guiies e descansar com a
familia. Isso ajuda a recarregar a bateria. (H6)

Eu nao fico sem férias. (M3)

Outros mecanismos de regulacao também foram citados durante as entrevistas

Eu chego no meu horéario e vou embora no meu homdéio fico apds o término da
minha jornada. (M3)

Eu ndo tenho medo de perder o meu cargo. Entacé@tdiaco qualquer coisa para
ficar no meu cargo. Se tiver um chefe que briga wgai ficar me humilhando,
exigindo que eu faca coisas que ndo séo certas@®uou fazer. Simplesmente, eu
viro as costas e vou embora. Isso me garantetcaniguilidade. (M3)

A psicoterapia tem me ajudado a trabalhar meudqras. (M6)

Os gestores também foram questionados quanto aos fatores considenaoidantes para
que o ambiente da organizacdo seja menos tenso e estressarge pandadores. O bom
relacionamento entre os membros das equipes de trabalho e o adequapunplato das
acOes foram os fatores mais citados: 38 citacbes cada um. Anicagéo eficaz e a
capacitacao dos servidores vieram logo apds, com 17 e 16 citacPestivamente (TAB.
31).

Tabela 31 — Fatores citados como 0s mais importantes redutores de tensaohw trabal

Fatores redutores de tenséo NUmero
de citacdes

Bom relacionamento entre os membros da equipe 38
Adequado planejamento das ac¢bdes (prazos, 38
prioridades)
Comunicacéo eficaz 17
Capacitacdo dos servidores 16
Valorizacdo dos servidores 12
Melhoria salarial 12
Aumento no quadro de pessoal 11
Melhoria das condi¢Bes ambientais de trabalho 11
Gestéo participativa 9
Reducéo na carga horaria de trabalho 7
Melhorar acesso até a CAMG 7
Gestéo ser mais técnica e menos politica 6
Maior comprometimento dos servidores 6

Nota: CAMG é a sigla da Cidade Administrativa ded4 Gerais
Fonte: Dados da pesquisa
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Estes fatores redutores de tensdo vao além das estratégimbiaigiutilizadas para enfrentar
as situacdes tensionantes. Estdo relacionados aos processhaltie & as praticas de gestédo
de pessoas utilizadas pelo estado. Observa-se que os cinco priieteires identificados
estdo relacionados com acfes de treinamento e desenvolvimento dassgesepresentam

64% dos fatores prioritarios de reducao de tensdo apontados pelos sujeitos pesquisados.

Apo6s analise do construtnecanismos de regulacdapordam-se os indicadores de impactos

na produtividade decorrentes das situacdes de tensédo e também de estresse.

5.2.4 Indicadores de impacto na produtividade

Impactos na produtividadé um construto de primeira ordem, que € explicado diretamente
por seus indicadores. A Tabela 32 apresenta a frequéncia com du@icaslores deste

construto apareceram no grupo de gestores sem estresse e no grupo decgestesaesse.

Os dados constantes da Tabela 32 mostram que todos os indicadores tdatocons
apresentaram frequéncia significativamente maior no grupo diagastcom estresse do
que no grupo sem estresse do que nNo grupo sem estresse. Isso depernstcanstruto é
importante para o entendimento das consequéncias advindas dos quadrosees$e est
ocupacional. Os indicadores com maior frequéncia sdo 0s seguintes, deon de
importancia: “Dificuldades em lembrar fatos recentes reladmsiaao trabalho que
anteriormente eram lembrados com naturalidade” (29,85%); “Desejoahr tle emprego
com frequéncia” (25,37%), “Dificuldade de concentragdo no trabalho” (24,68star
sentindo grande desmotivacdo com o trabalho” (23,13%). O primeiro e o segdicddor
estdo relacionados a desgaste mental, reducdo da memoria eatiecde contracdo, sendo

que o terceiro e o0 quarto estao relacionados a insatisfacao e a desmotivagacabaiho.
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Tabela 32 — Frequéncia dos indicadores de impactos na produtividade

Gestores sem Gestores com

Indicadores de impactos na produtividade Estresse Estresse
N | % | N | %

Dificuldade de lembrar fatos recentes relacionadas trabalho que

anteriormente eram facilmente lembrados. 0 0,00 40 29,85
Desejo de trocar de emprego com frequéncia. 1 213 34 25,37
Dificuldade de concentracdo no trabalho. 2 426 33 24,63
Estar sentindo grande desmotivacéo com o trabalho. 3 6,38 31 23,13
Perder o controle sobre os eventos da vida (trapalfamilia,
relacionamentos, entre outros). 0 0,00 27 2015
Diminuicé@o da eficacia no trabalho. 3 6,38 27 20,15
Excessivo desgaste nos relacionamentos interpessuaitrabalho ou fora
dele. 1 2,13 26 19,40
Queda na produtividade. 2 426 24 17,91
Dificuldade na tomada de decisdes anteriormentdale serem tomadas. 0 000 10 7 46
Fuga das responsabilidades de trabalho antes ateside forma natural. 0 0,00 6 4,48
Media — 255 - 19,25

Notas: 1) Gestores diagnosticados com auséncistasse (44); gestores diagnosticados com es{E38e 2) Em cada indicador, somente
as respostas ‘frequente’ e ‘muito frequente’ fommsideradas para determinacéo da frequéncia.
Fonte: Dados da pesquisa

A seguir, procede-se a andlise dos niveis de estresse iddosficalacionando-os a algumas

variaveis demograficas e ocupacionais ja apresentadas.

5.3 Relacao do estresse ocupacional com varidveis demograficas e ocupacionais

Com o objetivo de aprofundar a analise dos dados obtidos, buscou-se emnelagiias entre
as variaveis demograficas e ocupacionais com o estresse ocupa€ioraan verificados os
pressupostos de normalidade (teste kolmogorov-Smirnov) e homocedastiiteiidede
Levene), considerando que os grupos sao independentes. A verificacaopdessgsostos
permitiu a utilizacdo dos testes paramétricos de comparacaedia (teste t e ANOVA).
Considerou-se que as médias sdo estatisticamente diferentes sgiahdeve p-valor < 0,05.
O teste qui-quadrado de Pearson foi utilizado para medir a exsgst@ngido de associacao
entre as variaveis, demograficas e laborais, e 0 estresse ionapa€onsideraram-se as
associagfes significativas, quando também se obteve p-valor < 8,88sultados dos testes
estdo no Apéndice D.
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A primeira relacéo analisada foi entre o género e o nivel gssstocupacional (TAB. 33). E
possivel perceber que ha maior propor¢cdo de mulheres com esttesse e muito intenso.
Ao se considerar 0 grupo sem estresse em relacédo ao grupo iEsseests mulheres também

apresentaram maior propor¢cao no segundo grupo do que os homens.

Tabela 33 — Relacao entre o nivel de estresse ocupacional e o género

Nivel de estresse
: Gestores Total
Género Auséncia Leve a Intenso Muito com estresse
moderado Intenso
N % N % N % N % N % N %

Masculino 23 29,9 37 48,1 14 18,1 3 3 54 701 77 100,0
Feminino 24 23,1 41 39,4 33 31,7 6 5 80 769 104 100,0
Total 47 26,0 78 43,0 47 26,0 9 5 134 74,0 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

N&o houve diferenca estatisticamente significativa na médmvebde estresse dos gestores
homens e mulheres. O teste do qui-quadrado né&o indicou associaca@Eeatoeegestresse
ocupacional. Tal constatacéo difere dos achados de Miehakl(2009), Zilleet al (2008),
Zille (2005) e Tamayo (2001), conforme mencionado no 2eih#.5deste estudo. Os autores
mencionados encontraram diferencas significativas nos niveis a@ssestie homens e
mulheres, sendo que elas apresentaram niveis mais elevados do gUaigleiferencas
podem ser decorrentes de diferencas nas condicdes de trabalho qespmeto servigco
publico, pois os estudos divergentes foram realizados em organipay@e®s, porém essa

hipotese carece de maior investigacao.

A Tabela 34 apresenta a relac@o entre o nivel de estresseioonapa a idade dos gestores
publicos. O grupo de gestores com 55 anos ou mais foi 0 que apresertopro@dr¢cdo de
auséncia de estresse (45,8%). Ja o de 30 a 34 anos teve a maigéprdparivel de estresse
leve a moderado (51,5%). Com estresse intenso, foram encontradaggesEamelhantes
entre a faixa etéria de até 29 anos (37,5%) e de 45 a 49 anos (37fa%a de 30 a 34 anos

teve a maior proporcéo de gestores com estresse muito intenso (12,1%).

N&o foi encontrada diferenca estatisticamente significativaéthanto nivel de estresse dos
gestores quando distribuidos nas nove faixas etarias propostas stedte €ambém nao
houve associacdo entre a idade dos gestores e 0 estresse ocyuacitorate testes do qui-

quadrado. Este resultado estd em desacordo com os indicios de wliveidose de estresse
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ocupacional em trabalhadores mais velhos e também nos mais jogeng@los por Keedlt
al. (2009). Segundo estes autores e Coeparl. (1988), a meia-idade seria a época mais

propicia a instalacéo e agravamento dos quadros de estresse.

Tabela 34 — Relacao entre o nivel de estresse ocupacional e a faixa etaria

Nivel de estresse Gestores
. . . Total
Faixa Etaria Auséncia Leve a Intenso Muito com estresse
moderado Intenso
N % N % N % N % N % N %
Até 29 anos 5 15,6 15 46,9 12 375 0 27 84,4 32 100,0
30 a 34 anos 6 18,2 17 515 18,2 4 1 27 81,8 33 100,0
35 a 39 anos 6 28,6 10 47,6 19,0 1 ¢ 15 71,4 21 100,0
40 a 44 anos 6 31,6 7 36,8 21,1 2 1 13 68,4 19 100,0
45 a 49 anos 7 24,2 11 379 11 379 0 22 75,8 29 100,0
50 a 54 anos 6 26,1 9 39,1 26,1 2 ¢ 17 73,9 23 100,0
55 anos ou mais 11 45,8 9 37,5 4 16,7 0 13 54,2 24 100,0
Total a7 26,0 78 43,0 47 26,0 9 5, 134 74,0 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Quando se relaciona o nivel de estresse ocupacional com o estadio<ipgsquisados, é

possivel perceber, por meio da Tabela 35, que os gestores vilvosntapaesemaior

proporcdo (100%) de auséncia de estresse ocupacional. Os soltezrasnta maior

proporcdo do nivel de estresse leve a moderado (52,9%). Ja os casa@os & maior
propor¢cdo do nivel de estresse intenso (30,4%). Os que afirmaram pdgsoir catro

vinculo conjugal tiveram a maior proporgéo de estresse muito intenso (11,1%).

Tabela 35 — Relacao entre o nivel de estresse ocupacional e estado civil

Nivel de estresse Gestores
o - - Total
Estado Civil Auséncia Leve a Intenso Muito com estresse
moderado Intenso
N % N % N % N % N % N %

Solteiro(a) 15 22,1 36 52,9 16 23,5 1 1 53 779 68 100,0
Casado(a) / Vive 24 26,1 34 37,0 28 30,4 6 6, 68 73,9 92 100,0
com cbnjuge
Vitvo(a) 3 1000 O 0 0 0 O 0 O 0 0 1000
Outros 5 278 8 444 3 167 2 11 13 722 18 1000
Total 47 26,0 78 43,0 47 26,0 9 5 134 74,0 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Foi encontrada significativa diferenca estatistica (p = 0,00/)éutba do nivel de estresse dos
gestores vilvos quando comparados aos casados, solteiros e outros. Fiotedsquee 0s
gestores vilvos apresentaram menores niveis de estresse quand@adaosngas solteiros,
casados e com outro vinculo conjugal. O teste do qui-quadrado, realizado com a variavel nivel
de estresse dicotomizada em gestores com estresse etsmpeemdicou associagcdo (p =
0,028) entre o estado civil dos gestores pesquisados e 0 estressgaoalipbal constatacao

difere dos resultados encontrados por Micleteal. (2009), nos quais o estado civil ndo

apresentou relacao significativa como interveniente no estresse.

A relacdo entre o nivel de estresse ocupacional e o nivel eshelados pesquisados esta
apresentada na Tabela 36. O grupo com pos-graduacédo completa foi 0 gastapnamaior
proporcdo de auséncia de estresse (30,0%). O grupo com curso superior etegompl
constituido por 4 sujeitos, apresentou a maior propor¢ao do nivel deecktvesa moderado
(100%). O grupo de gestores com ensino médio foi o que teve a maior poogorgével
intenso (33,3%). O grupo com curso superior completo mas sem pos-grathvacaanaior
proporcéo de sujeitos com nivel muito intenso de estresse ocupadiby¥). Todos os

gestores que nao tinham curso superior (7) apresentaram quadros de estresemalcupa

Tabela 36 — Relacao entre o nivel de estresse ocupacional e o nivel educacional

i . : . Total
Nivel Educacional Auséncia Leve a Intenso Muito estresse
moderado Intenso
N % N % N % N % N % N %
Médio completo 0 0 2 66,7 1 333 0 ( 3 100,0 3 100,0
Superior incompleto 0 0 4 1000 O 0 0 4 100,0 4 100,0
Superior comp. 8 18,2 18 40,9 13 295 5 1 36 81,8 44 100,0
P6s-Graduacao 39 3000 54 415 33 254 4 91 70,0 130 100,0
Total 47 26,0 78 43,0 47 26,0 9 5 134 74,0 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

N&o foi encontrada diferenca estatisticamente significativagthantlo nivel de estresse dos
gestores com diferentes niveis educacionais. No teste do qui-quadradfmi mddicada
associagcado entre a escolaridade dos gestores e 0 estresséonalipéste achado vai ao
encontro dos resultados do estudo de Micletedl (2009), em que a escolaridade nao

apresentou relacdes significativas como intervenientes no estresse.
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Quando se trata da relacdo entre o consumo de bebida alcoodliciressesocupacional, €

possivel perceber, conforme Tabela 37, que os gestores que nao fazelm bisbida

alcodlica apresentaram a maior proporcao entre os individuos com audénestresse

ocupacional (35,8%). Os que consomem mais de 5 unidades, quando comparados aos outros

dois grupos, tiveram menor propor¢do entre os individuos com auséncisedseetlrt,3%),

e maior propor¢ao de individuos com estresse intenso (31,4%) e muito intenso (8,6%).

Tabela 37 — Relacao entre o nivel de estresse ocupacional e o consumo de bebida alcodlica

Consumo de Nivel de estresse Gestores
_ i . . Total
bebida alcodlica Auséncia Leve a Intenso Muito com estresse
moderado Intenso

semanal N % | N % | N | % | N | % N % | N %
N&o 24 35,8 26 38,8 14 20,9 3 4 43 64,2 67 100,0
1 a 5 unidades 18 22,8 36 45,6 22 27,8 3 61 77,2 79 100,0
Mais de 5 unidades 5 14,3 16 45,7 11 31,4 3 30 85,7 35 100,0
Total 47 26,0 78 43,0 47 26,0 9 5 134 74,0 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Apesar de os dados da Tabela 37 sugerirem certa tendéncia det@uwlnos casos e de

agravamento dos quadros de estresse ocupacional conforme o aumento dalesa,dg0o

houve diferenca estatisticamente significativa na média do nivestdesse. Mas o teste do

qui-quadrado, realizado com a varidvel nivel de estresse dicotonemadgestores com

estresse e sem estresse foi indicada associacdo (p = Of@@8)oeconsumo de bebida

alcodlica e o estresse ocupacional.

A relacdo entre o habito de fumar e o nivel de estresse ocupademahstrou que os

individuos que n&do fumam apresentaram distribuicdo semelhante acdceslaltgrupo total

de participantes (TAB. 38). J& os individuos que tém o habito de funemeataram alta

proporgao entre os gestores com estresse intenso (35,0%) e muito intenso (20,0%).

Tabela 38 — Relacao entre o nivel de estresse ocupacional e o habito de fumar

Nivel de estresse Gestores
Consumo de - Total
. Auséncia Leve a Intenso Muito com estresse]
cigarro moderado Intenso
N % N % N % N % N % N %
Nao 45 28,0 71 441 40 248 5 3, 116 72,0 161 100,0
Sim 2 10,0 7 35,0 7 350 4 20, 18 90,0 20 100,0
Total 47 26,0 78 43,0 47 260 9 5/ 134 74,0 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Existe diferenca estatisticamente significativa (p = 0,001)meédia do nivel de estresse
ocupacional dos fumantes e dos nao fumantes. Quem fuma tem nivetdgeastaior do que
quem nao fuma. O teste do qui-quadrado, considerando a variavel nivel elseestr
estratificada em seus quatro niveis indicou associacdo (p = 0,00d4)cewonsumo de
cigarros e o estresse ocupacional. O fumo pode estar funcionamdo raecanismo de
regulacdo do estresse para alguns individuos. Ao mesmo passo, podesg s fumo
esteja funcionando como retroalimentacdo para a manutencdo e anagmiy dos quadros
de estresse, visto que a nicotina € uma droga estimulante, podendd‘sembuorstivel” para

O estresse.

A Tabela 39 relaciona o nivel de estresse ocupacional eténekisde problemas de satde. E
possivel perceber que os individuos que ndo possuem problemas de saseietaapne
propor¢cdes maiores do nivel auséncia de estresse (27,85%) e do nival rexderado
(46,3%), enquanto 0os que possuem problemas de saude apresentam maiores praporcde
nivel intenso (32,9%) e muito intenso (5,5%). Mas n&o foi encontrada ngidere
estatisticamente significativa na média do nivel de estrdessegestores com ou sem
problemas de saude. O teste do qui-quadrado ndo indicou associacao &igt@&neiae de
problemas de salde e o estresse ocupacional.

Tabela 39 — Relacao entre o nivel de estresse ocupacional e a existéncia deprble

saude
Nivel de estresse Gestores
Problemas de : - Total
) Auséncia Leve a Intenso Muito com estresse
saude moderado Intenso
N % N % N % N % N % N %
Néo 30 27,8 50 46,3 23 21,3 5 4, 78 72,2 108 100,0
Sim 17 23,3 28 384 24 329 4 5! 56 76,8 73 100,0
Total 47 26,0 78 430 47 26,0 9 5( 134 740 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

A Tabela 40 apresenta a relacdo entre o nivel de estresse ooapaca pratica de alguma
atividade porthobby Os gestores que possuem alduobbyapresentam maiores proporcoes
de auséncia de estresse (27,9%) e do nivel leve a moderado (434#%giv@uos do grupo
que ndo praticam nenhuma atividade Ipoibbyficaram com as maiores propor¢des do nivel
intenso (30,5%) e muito intenso (5,1%). Apesar disso, ndo foi encontréetenda

estatisticamente significativa na média do nivel de estdessgestores que praticam alguma
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atividade porhobbyquando comparados com 0s que néo praticam. O teste do qui-quadrado
ndo indicou associacdo entre a pratica de alguma atividadehgidoy e o estresse

ocupacional.

Tabela 40 — Relacao entre o nivel de estresse ocupacional e a prética de giridabley

Pratica de Nivel de estresse Gestores
o - . Total
atividade por | Auséncia Leve a Intenso Muito com estresse
moderado Intenso
hobby N|% | N|% |N]|% | N |[% | N]|] % | N | %

Néo 13 220 25 424 18 305 3 5 46 78,0 59 100,0
Sim 34 279 53 434 29 238 6 4 88 72,1 122  100,0
Total 47 26,0 78 43,0 47 26,0 9 5 134 74,0 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Os gestores que praticam atividade fisica de forma regukeramn maior proporcdo de
individuos com auséncia de estresse (35,1%) quando comparados com 0S SEsI@EsR
pratica (21,8%). Também ha que se considerar que nenhum dos gestorepadatigo
fisicamente foi diagnosticado com estresse muito intenso (TAB. 41).

Tabela 41 — Relacéo entre o nivel de estresse ocupacional e a pratica de éitsvwdade

_ Nivel de estresse Ersinte

Pratica de 5 Total

o o Auséncia Leve a Intenso Muito com estresse
atividade fisica moderado intenso

N % | N | % N % | N ‘ % N % N ‘ %

Sim 20 35,1 26 45,6 11 19,3 0 0, 37 64,9 57 100,0
Nao 27 21,8 52 419 36 290 9 7, 97 78,2 124 100,0
Total 47 26,0 78 430 47 26,0 9 5, 134 74,0 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Existe diferenca estatisticamente significativa (p = 0,005)media do nivel de estresse
ocupacional dos praticantes de atividade fisica e nao praticantes. Quenggiradiade fisica
tem menores niveis de estresse do que quem nédo pratica. Odeesiei-quadrado,
considerando a variavel nivel de estresse dicotomizada em gesbtonesstresse e sem
estresse indicou associacdo (p = 0,039) entre a pratica de atiVisiadee o estresse

ocupacional.

A relacéo entre o nivel de estresse ocupacional e o tipo deoviraphlhista mantido com o

estado, se € concursado ou ndo, € apresentada na Tabela 42. E possivet pae nio
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existem diferencas expressivas entre as propor¢des dos nivestretse dos dois tipos de

vinculo. Nao foi encontrada diferenga estatisticamente sigiiicah média do nivel de

estresse dos gestores concursados quando comparados com 0s naodogsnérteste do

qui-quadrado néo indicou associacdo entre o tipo de vinculo de traballyesioges e o

estresse ocupacional.

Tabela 42 — Relacéo entre o nivel de estresse ocupacional e o tipo de vinculo trabalhista

Nivel de estresse

Gestores

Tipo de vinculo - . Total
Auséncia Leve a Intenso Muito com estresse
de trabalho moderado Intenso
N % N % N % N % N % N %
Concursado 30 252 50 420 33 27,7 6 ' 89 74,7 119 100,0
Nao concursado 17 27,4 28 45,2 14 22,6 3 45 72,6 62 100,0
Total 47 26,0 78 43,0 47 26,0 9 5 134 74,0 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

A Tabela 43 apresenta a relacéo entre o nivel de estresseionapa o tempo na funcéo de

gestdo. Os individuos com até 3 anos no cargo apresentaram proporcoes seraellgampes

geral de participantes. Os individuos que estdo de 4 a 6 anogaaleagestao apresentaram

altas propor¢cdes no nivel leve a moderado (52,2%) e estresse ird@h)( Nao foi

possivel encontrar qualquer regularidade nas proporcdes dos diferemissde estresse

quando se leva em consideragéo o tempo na funcédo de gestdo. Tomandeysanplw, os

gestores com mais de 6 anos na fungéo, eles apresentaramo@biacgo com auséncia de

estresse (32,4%) e com nivel muito intenso (10,8%).

Tabela 43 — Relacao entre o nivel de estresse ocupacional e o tempo na funcéo de gestédo

Nivel de estresse

Gestores
Tempo na : . Total
Auséncia Leve a Intenso Muito com estresse|
funcéo moderado Intenso
N % N % N % N % N % N %
Menos de 1 ano 7 26,9 11 42,3 7 26,9 1 z 19 73,0 26 100,0
De 1 a 3 anos 25 26,3 45 47,4 22 23,2 3 2 70 73,8 95 100,0
De 4 a 6 anos 3 13,0 12 52,2 7 30,4 1 4 20 86,9 23 100,0
Mais de 6 anos 12 32,4 10 27,0 11 29,7 4 1 25 67,5 37 100,0
Total 47 26,0 78 43,0 47 26,0 9 5/ 134 74,0 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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N&o foi encontrada diferenca estatisticamente significativaéthanto nivel de estresse dos
gestores quando levado em andlise o tempo na funcédo. O teste dadmaEdqundo indicou

associacao entre o tempo na funcéo de gestéo e o estresse ocupacional.

A relacdo entre o nivel de estresse ocupacional e a carga rswdréamal de trabalho é
apresentada na Tabela 44. Os gestores que trabalham de 51 a 58rhanasssapresentaram
maiores proporcdes para o nivel auséncia de estresse (35,0%). @sbglieaiin de 46 a 50

horas semanais apresentaram alta proporcao de estresse teradm (61,3%). Os gestores
pesquisados que trabalham mais de 55 horas semanais apresentanaioress proporgoes

dos niveis de estresse intenso (40,0%) e muito intenso (20,0%). Nao feieppssteber

qualquer regularidade nas diferencas das propor¢cdes dos niveis sgeestrese analisar a
carga horaria semanal de trabalho. Néo foi encontrada difezstatesticamente significativa
na média do nivel de estresse dos gestores quando se leva em gifitsiderarga horaria
semanal de trabalho. O teste do qui-quadrado nao indicou associac@s émras semanais

trabalhadas e o estresse ocupacional.

Tabela 44 — Relacéo entre o nivel de estresse ocupacional e a carga hoséwdh dem

trabalho
Carga horaria Nivel de estresse Gestores
semanal de Auséncia Leve a Intenso Muito com estresse] Total
moderado Intenso
trabalho N| % |[N| % | N]|] % | N]| % N | % | N %
Até 40 horas 15 28,8 23 44,2 13 25,0 1 37 71,1 52 100,0
De 41 a 45h 19 279 27 397 19 279 3 4 49 72,0 68 100,0
De 46 a 50h 4 129 19 61,3 7 22,6 1 3 27 87,1 31 100,0
De 51 a 55h 7 35,0 7 35,0 4 20,0 2 1C 13 65,0 20 100,0
Mais de 55 horas 2 20,0 2 20,0 4 40,0 2 20 8 80,0 10 100,0
Total 47 26,0 78 43,0 47 26,0 9 5( 134 74,0 181 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Nesta sec¢do, foi possivel constatar que as variaveis estadd&iib de fumar e pratica de
atividade fisica apresentaram diferenca estatisticamegnéicitiva na média do nivel de
estresse de suas categorizacdes (respectivamente, p = 0,0000f,= p = 0,005). Também
se constatou associacdo entre 0 consumo de cigarros e o estogssgoonal (p = 0,004),

entre o consumo de alcool e o estresse ocupacional (p = 0,008) a prétiea de atividade

fisica e o estresse (p = 0,039).

Na proxima secdo apresentam-se as consideracdes finais resultaeteslo@o.
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6. CONCLUSOES

Este estudo teve por objetivo geral identificar e analisar os quderestresse ocupacional,
suas causas, principais sintomas, mecanismos de regulacdo eareticde impactos na
produtividade dos trabalhadores que exercem a funcdo de gestocretariss de estado de
Minas Gerais, tendo como referéncia o0 Modelo tedrico de explicag@strésse ocupacional
em gerentes (MTEG) (ZILLE, 2005). Para atingir este oljetrealizou-se uma pesquisa
guantitativa e qualitativa, de carater descritivo, com 181 gegpaldikos estaduais, o que
correspondeu a 29% dos individuos que ocupam a funcdo de gestor nas sedeetsiado

de Minas Gerais.

Ao se analisar o nivel de intensidade do estresse ocupacional ddsrssrgjue ocupam a
funcdo de gestor no estado mineiro, constatou-se que 134 gestores, ou 74,0¢%taeprese
quadro de estresse instalados, variando de leve a moderado a mun#o. iS&o 78 gestores,
ou 43,0%, com nivel de estresse leve a moderado, 47 gestores, ou 26,0%tresse e
intenso e 9 gestores, ou 5,0%, com estresse muito intenso. Os pdEKipg@e nao
apresentaram quadro de estresse instalado foram 47, ou 26,0%. dssiésdos s&o
semelhantes aos encontrados por Alial. (2011), Zille (2005), investigando gerentes de
organizacdes privadas, e Couto (1987). O setor publico é carente de gi@slic@bre o
estresse ocupacional em seu quadro de gestédo, sendo este trabalengonpara melhor

conhecer a situacao atual destes gestores publicos.

Realizar o diagnostico dos principais sintomas apresentados petosege®i um dos
objetivos especificos deste trabalho. Fadiga e dor nos musculos do gesamgos sintomas
mais recorrentes, com manifestacdo em mais da metade dosegeatibgnosticados com
estresse. Estes dois sintomas também foram os mais freqaempsrtantes no estudo de
Braga (2008). No estudo de Zille (2005), estes sintomas ficaratereeiro e quarto lugar,
respectivamente, em frequéncia entre 0s gerentes pesquisados. Ansedadgistia
manifestaram-se em mais de um terco dos gestores pesquisatdastiiagos com estresse.
Ansiedade foi o principal sintoma encontrado por Zille (2005) e fieougeinto lugar no
estudo de Braga (2008). Nervosismo e irritabilidade facil foragndigticados em mais de
um quarto dos estressados. Nervosismo foi 0 segundo sintoma maisantgericontrado

por Zille (2005) e o terceiro diagnosticado por Braga (2008).
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E possivel perceber que a maioria dos sintomas é de ordem psia®hatias também
aparecem sintomas somaticos. Apesar de haver divergéncialera de importancia dos
sintomas aqui apresentados com os estudos citados, percebem-saultaslose como

semelhantes.

Neste estudo, também foram analisadas as fontes de tensdoneslasi ao trabalho, ao
proprio individuo, ao papel gerencial e a outros fatores. Parad¥lalo(2011), € necessario
conhecer as fontes de estresse gerencial para diagnostioadg®es de trabalho do gestor e

formular proposi¢cbes para uma melhor qualidade de vida desse grupo profissional.

A investigacdo das fontes de tensao do trabalho permitiu reconipgee'Realizacao de
varias atividades ao mesmo tempo, com alto grau de cobranca’téfiexessde muitos prazos
e prazos apertados” e “Exigéncia de alta produ¢cédo com poucos recursos” forarcaaoredi
mais frequentes no grupo de gestores pesquisados, tendo maior inciléngapo
diagnosticado com estresse. “Execucao de trabalho complexo” asdfia de trabalho
pautada pela obsessdo e compulsdo por resultados” também tiigditatva frequéncia

nos dois grupos, sem estresse e com estresse, sendo mais frequente no segundo grupo.

Essas fontes de tensdo do trabalho estdo relacionadas ao constsdggudda ordem
processos de trabalh@omponente do modelo tedrico MTEG. Isso indica que os resultados
estdo de acordo com estudos que apresentam como principais fontesadente trabalho:
sobrecarga e pressdo no trabalho (ZANELLI, 2010; ZILLE 2008; EAM e
ANGERAMINI, 2008; SINGH e DUBEY, 2001) e complexidade e estruizago trabalho
(JUNQUILHO, 2005; ROSH, 2008).

Quando se trata do constrditmtes de tenséo do individuas situacdes “Pensar e/ou realizar
frequentemente duas ou mais coisas ao mesmo tempo, com dificuldzmeldélas, mesmo
guando ndo ha exigéncias para tal”, “Ter o dia muito tomado com uiBa@s&ompromissos
assumidos, com pouco ou nenhum tempo livre”, “Levar a vida de forma muiidagorr
realizando cada vez mais trabalho em menos tempo, mesmo quando naghdéaxpara
tal” e “Nao conseguir desligar-se do trabalho” foram as maggiéntes no grupo dos gestores

pesquisados, incidindo em mais da metade dos gestores com estresse.

Cabe ressaltar que o constrigates de tenséo do individapresentou as maiores médias nas
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proporc¢des dos individuos do grupo sem estresse e também do grupo ce gsieso
comparadas aos construfoates de tenséo do traballedontes de tensdo do papel gerencial
Todos os indicadores do construfiontes de tensdo do individuoveram significativa

frequéncia, sendo que no grupo diagnosticado com estresse ela foi sempre maior.

Os indicadores do construfontes de tensdo do individestdo relacionados aos padrdes
caracteristicos de comportamento dos individuos tipo A, descritogipdmian e Rosenman
(1973, apud ROSH, 2008). Isso faz concluir que é grande o grupo de individigws mai
propensos a problemas coronarianos, doenca cardiaca e estresselhmm sabdo que este
ultimo constatado neste trabalho.

Segundo Chanlat (2005), os estudos sobre gerentes tém revelado que graadimsfontes
de estresse potencialmente prejudiciais a sua salude € a tatredo é&rabalho e a vida
privada. Para Lima (1995), o principal fator que leva o0s gestoresc@oportamentos
classificados como dos individuos tipo A € a exigéncia de dedicagposta pelas
organizacdes, fazendo com que a preocupacao dos individuos transcendapapieocom
seus proprios interesses. Esta “exigéncia de dedicacdo” podeaexplalta incidéncia dos
indicadores do construtmntes de tensdo do individuos gestores publicos estaduais aqui
estudados.

Na analise do construfontes de tenséo especificas do trabalho do gefentdagnosticado
gue “N&ao ter tempo para viver com mais qualidade de vida”, “Vigewonflitos decorrentes
da necessidade de ser inovador e dotado de autonomia e ao mesmetemnestbordinar-
se as normas institucionais”, além de “Ter dificuldade de c¢anciida profissional e
pessoal” e “Vivenciar conflitos por perceber-se em sobrecarge éer como questionar a
mesma, por exercer fungéo de gestdo” foram as fontes identficadamaior frequéncia no
grupo de gestores pesquisados. Estas fontes tiveram incidénniisadigamente superiores
no grupo de gestores diagnosticado com estresse. Segundo Chanlat (20§t5josssebre
gerentes tém revelado que uma das grandes fontes de estressmlptgate prejudiciais a

sua salde é a caracteristica da tarefa.

Considerando todas as fontes de tensao relatadas, permitersar refafirmacéo de Johnson
et al (2009) de que as pessoas que trabalham em ocupacdes com altee ¢cangdo diaria

terdo uma maior probabilidade de vivenciar as condi¢cdes negativageikse. Davel e Melo
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(2005) afirmaram que entre as ocupacfes com alta carga de dérsie@stao os gestores,
fato este também percebido por meio deste trabalho.

Para Zanelli (2010), os trabalhadores que tiverem que se subroetatigdes desfavoraveis
poderdo, no longo prazo, causar e acelerar o curso ou desencadeanwsgielacionados a
saude. Tal conclusdao também foi verificada neste estudo, pois forglqesiceber que as
diversas fontes de tenséo presentes no dia a dia dos gestarexasidgnando alta incidéncia

de sintomas relacionados a saude.

Quanto aos mecanismos de regulacdo apresentados pelos gestoragipaizar os efeitos
do estresse, foi identificado que “Experiéncia pessoal na salecéificuldades no trabalho”
e “Possibilidade de descansar, de forma regular, nos feriadoai® de semana” foram os
recursos utilizados por todos os gestores com auséncia de esfresgao disponivel para
relaxar/descansar”, “Cooperacao entre os pares (gestor&Byseibilidade de gozar férias
regularmente” também foram mecanismos utilizados por maisedejtrartos dos gestores
sem estresse. Pode-se concluir entdo, que o construto em refem@ratrou-se muito

importante para explicar a auséncia de estresse em 26,0% dos gestores pesquisados

De acordo com Simonton (198%pud SANT'ANNA,; KILIMNIK, 2011), os individuos que
normalmente sdo mais propensos ao estresse sdo aqueles que naceEpnIegnao se
permitem, relaxar ou, mesmo, refazer-se de uma situacao de, teaséando imediatamente
a lidar com outras, atingindo, dessa forma, um estado de estiessa afirmacgéo foi
reforcada com este trabalho, pois 0 mecanismo “Tempo disponivel lpae/escansar” foi
utilizado com frequéncia significativamente superior pelos gestenasestresse (82,93%)
guando comparados aos gestores com estresse (23,13%). Quem néo destaxsdende a

desenvolver quadro de estresse.

A alta frequéncia dos indicadores do constm&zanismos de regulac&d&mbém no grupo de
gestores diagnosticados com quadro de estresse indica que, apesdratidgias utilizadas
por estes gestores para o0 enfrentamento das exigéncias psidpieanbiente (laboral ou
n&o), estas ndo estdo sendo resolutivas. E possivel concluir que sesd@uirexisténcia
destas estratégias o impacto do estresse no individuo seriadi@mSe estas estratégias nao

resolvem o problema, pelo menos o atenuam.
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Os principais indicadores de impacto na produtividade, por ordem de impaytéoram:
“Lapsos de memoria”, “Desejo de trocar de emprego”, “Dificdédale concentracdo” e
“Desmotivacdo com o trabalho”. Dois destes indicadores, reducaordariaee dificuldade
de concentracdo, estdo relacionados ao desgaste mental, sendo quesosiomgitestao
relacionados a insatisfagdo e a consequente desmotivacdo contmir@oaforme Zanelli
(2010), o desgaste leva o trabalhador a perder parte da capacidade psicol@iicgca.bi

E possivel concluir que, assim como relatado por Levi (2008), oticabtdta a saide, mas a
saude do trabalhador também afeta a produtividade do individuo e sua chpdeiganhar o
sustento, bem como suas relagbes sociais e familiares. Isplicgea todos 0s aspectos da

saude, tanto fisica quanto mental.

A andlise dos niveis de estresse em subgrupos estratificadearigeoel demografica (sexo,
idade, estado civil e escolaridade) e por variavel funcional (vincalmlhista, niveis
hierarquicos, horas semanais trabalhadas, tempo na funcéo de gestf@ €omo servidor
publico) permite constatar que as variaveis estado civil, habito age tupratica de atividade
fisica apresentaram diferenca estatisticamente significa média do nivel de estresse de
suas categorizagfes (p < 0,05). Ou seja, 0s gestores vilvos aegsemenores niveis de
estresse quando comparados com 0s solteiros, casados e outro tipo deceimoaglal. Em
relacdo ao habito de fumar, foi constatado que os fumantes apresemai@es niveis de
estresse quando comparados com os néo fumantes. Ja os praticqmézsesede atividades

fisicas apresentaram menores niveis de estresse do que 0s nao praticantes.

Houve associacdo entre o consumo de cigarros e o estresse ocupatambém entre o
consumo de alcool e o estresse ocupacional (p < 0,05). Alguns gestoresgooelditar que o
fumo ou o alcool estejam funcionando como mecanismo de regulacdoedsesiias deve-
se considerar que eles podem estar funcionando como retroalimentacéo pauteagéa e o
agravamento dos quadros de estresse, tendo em vista que a nicotinact, oas primeiras

doses, sédo drogas estimulantes, podendo servir como “combustivel” para o.estresse

Também houve associagdo entre a pratica de atividade fisieateesse (p < 0,05). A pratica
de atividade fisica funciona como um mecanismo de regulacdo cordstresse. Este
resultado esta em conformidade com o estudo de Tamayo (2001), Canova ) e

Zille (2005). De acordo com Tamayo (2001), a explicagdo pode sede fisioldgica, pois
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0 exercicio fisico regular desenvolve o condicionamento cardiovasqukar por sua vez,
provoca a reducdo, na corrente sanguinea, da taxa de diversascasstésociadas ao
estresse; de ordem psicossocial, pois varias modalidades dedativid@a propiciam a
interacdo social e por corroborar no sentido da satisfacdo do indaddealizar uma meta

socialmente desejavel, sugerida, recomendada.

Este estudo visou contribuir com as pesquisas sobre estresse oclipani@tapantes de
funcdes de gestdo. Foi possivel perceber a alta proporcdo de individteoscategoria
profissional com quadros de estresse instalados. Assim, altasnglara diminuir essas
ocorréncias e melhorar as condi¢bes de trabalho dos gestorescgdaniportantes para

pesquisas futuras sobre o tema.

Algumas limitacdes deste trabalho servem como sugestbaspeaquisas futuras. Este
trabalho se limitou ao estudo dos gestores publicos estaduais qubatrabea Cidade
Administrativa, sendo que a generalizacao dos resultados esta limitadge#dos snvolvidos
na pesquisa. Disso surge a possibilidade de investigar os possiveissqdadestresse
ocupacional nos demais gestores do Estado, considerando todo o univergords. g@stro
fator limitante, também decorrente dos sujeitos deste estudo, édqusencontemplaram
gestores das esferas municipal e federal, o que permitiriametieor descricdo do gestor
publico a partir de um panorama ampliado. Tais limitacdes foramcioteis, mas permitem

vislumbrar novos campos de pesquisa.

Como neste estudo ndo foram encontradas diferencas estatistecaigaificativas na meédia
do nivel de estresse ocupacional entre as categorias de alkanmasasis, sociodemograficas
(sexo e idade) e ocupacionais (nivel hierarquico e horas semdena&balho), e em outros
estudos foram encontradas diferencas, resta saber quais fefioreesponsaveis por estas
divergéncias. Trata-se de uma peculiaridade dos gestores publicdsalgo relativo as

especificidades das variaveis em analise?

Neste estudo, encontrou-se associagdo entre o habito de fumarreseeestupacional e
também entre o consumo de alcool e o estresse ocupacional. Digsarsarguvida relativa
a esta associacdo: o estresse fomenta o habito de fumar edoeberontrario? O estresse
ocupacional pode ser considerado mais um dos maleficios do cigdaobebida, ou o

contrario?
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Espera-se que este trabalho, a partir dos dados e dos resultadestagos, possa balizar os
projetos institucionais do estado para reduzir ou controlar os niveistbsse ocupacional
dos gestores. Dessa forma, podera gerar melhorias nas condi¢fmsatte e na qualidade
de vida desses trabalhadores, bem como criar condi¢des favaraweiforia dos servicos

prestados a populacdo mineira. Segundo alerta de Zanelli (2010), nzatgarbhaseada em
pressupostos de valorizagcdo dos aspectos humanos no ambiente de tratedtabebridas

politicas de responsabilidade pela manutencéo da saude e do bede-éstir a comunidade

organizacional.

Albrecht (1990) recomenda que as organizacdes invistam na reducdo dsseestr
administrativo como forma de manter os gestores saudaveis e produtivos. Atgrediasse
que o estresse, com seu efeito contagioso, possa ser transfeadaupas trabalhadores,
impedindo um desencadeamento em cascata, pois a epidemia deseewdrm um efeito

nefasto sobre as organizagoes.
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APENDICES

APENDICE A — Distribuico das funcdes de gestéo nas Secretas de Estado de Minas
Gerais

Tabela — Distribuicdo das funcdes de gestdo nas Secretarias de Estadcsdedvhis

Funcbes de Gestao

Secretarias de

Estado - . : Chefes
Subsecretéarios Superintendentes Diretores Coordenatks de TOTAL
Nucleos

SEAPA 2 5 4 11
SECCRI 2 4 12 14 32
SECTES 2 7 3 1 13
SEC 7 21 28
SEDS 5 12 43 1 8 69
SEDVAN

SEDE 3 12 25 1 41
SEDRU 2 6 17 1 26
SEDESE! 3 8 22 6 14 53
SEE? 4 15 34 3 56
SEEJ 2 7 18 2 29
SEF3 3 9 27 2 41
SEGOV 3 8 8 4 23
SEMAD* 3 9 23 35
SEPLAG® 4 8 31 3 3 49
SES 4 11 36 51
SETE 5 13 18
SETOP 2 7 17 26
SETUR 3 13 16

TOTAL 44 143 367 15 48 617

Nota: Dados extraidos de Minas Gerais (2011a, b).

Notas especificas: 1- As Diretorias Regionais dae8atendéncia de Interiorizacdo ndo foram conaitts. 2 -

As Superintendéncias Regionais de Ensino de Pertéd suas respectivas Diretorias ndo foram denadas. 3

- As Superintendéncias Regionais da Fazenda namfoonsideradas. 4 - Os Nucleos Regionais de ldovec
Logistica, as Superintendéncias e Nucleos Regia@iRegularizacdo Ambientais e os Nucleos Regiahais
Fiscalizacdo ndo foram considerados. 5 - As Coaietias Regionais da Superintendéncia de Coordenaca
Regional ndo foram consideradas. 6 - As Superiétarids Regionais de Saude ndo foram consideradas.
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APENDICE B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé esta sendo convidado para participar da pesquisstfesse ocupacional em gestoresstudo
nas Secretarias de Estado de Minas Gerais”. Se decidirigartitele, € importante que leia estas
informacdes sobre o estudo e seu papel nesta pesquisa.

Vocé foi selecionado por ser um gestor publico estadual e sticipe@@o ndo é obrigatoria. A
qualquer momento vocé pode desistir de participar e retwac@esentimento. Sua recusa nao trara
nenhum prejuizo em sua relagdo com o pesquisador ou com a instituicao.

O objetivo deste estudoanalisar os possiveis quadros de estresse ocupacional e suas causas em
trabalhadores que exercem funcdo gerencial nas Secretarias de Estabbnde Gerais.Sua
participagdo nesta pesquisa consistird em responder a um questiongrideeggande importancia.

Os riscos relacionados com sua participacdo sdo minimosepweta de responder a perguntas sobre
vocé e sobre aspectos relativos ao desempenho de sua func&wabeDn forma alguma os
pesquisadores possibilitardo a identificacdo dos respondentesepasrarao informacdes obtidas por
meio do questionario de forma aleatoéria. Nosso objetivo ndo ar jubgé ou suas opinides, mas tao
somente analisar técnica e academicamente as informacdes recebidas

Os beneficios relacionados com a sua participacdo sao: l)ilzljplaste de, ao responder as questdes

do questionario, aproveitar para refletir sobre vocé e seuhimlza dificuldades e os pontos de apoio

encontrados; 2) contribuir com um diagndstico do nivel e das pgssusas de estresse dos gestores
publicos estaduais; 3) contribuir para que a universidade avgresgaisa nessa area, tao incipiente

no Brasil.

Vocé na terd nenhum gasto com a sua participacéo no estudo, sendotisbiaigio fundamental ao
andamento deste trabalho.

As informacgfes obtidas através dessa pesquisa serdo noidise asseguramos o sigilo sobre sua
participacdo. Os dados néo serdo divulgados de forma a pogs#uifitédentificacdo. Ao final deste
Termo constam o telefone e o endereco institucional dos pesquiseskpessavetspodendo tirar
suas duvidas sobre o projeto e sua participagdo, agora ou a qualquer momento.

Declaro que li e entendi os objetivos, riscos e beneficiosrearparticipacado na pesquisa e dou meu
consentimento de livre e espontanea vontade em participar.

Nome do(a) participante (em letra de forma)

Assinatura do(a) participante Data

! Pesquisadores responsaveikyovan Neves Maffia (Mestrando) e Luciano ZillerBira (Orientador) . Centro
de P6s-Graduacado e Pesquisas em Administracdddideuwde Ciéncias Econdémicas, Universidade Federal
Minas Gerais. Endereco: Av. Antonio Carlos, 6628di da Face, Gabinete 4054, Pampulha, Belo Hueze
MG - Brasil, CEP: 31720-901. Telefone: (31) 340245. E-mail:lyovan@ufmg.br
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APENDICE C — Roteiro de entrevista

ROTEIRO DE ENTREVISTA
SEGUNDA ETAPA DA COLETA DE DADOS

Nome: Idade:

Secretaria; atab

A) Sr.(a.) Fulano(a), qual é o nivel de estresse (auséncia, leedexado, intenso ou muito
intenso) que o senhor acredita ter se enquadrado ao responder ao questionario da pesquisa?

B) Quais os principais fatores que o senhor considera como 0s responsaveis foaeste® s

C) Apresentar o diagnéstico de acordo com o resultado do questionario. Discutir diferanc
autopercepc¢ao e no resultado do questionario, se houver.

1) Quais séo as principais causas de pressao excessiva no seu ambientéa® traba

2) Como vocé percebe, em termos gerais, a organizacdo em qubaffaQaais sdo os
aspectos que vocé considera positivos? Quais poderiam ser melhorados?

3) Quais sdo 0os mecanismos que vocé utiliza para buscar um quttbrie em relacédo a
essas situacdes tensionantes? Mecanismos internos e mecanismos externos.

4) Do ponto de vista emocional, como vocé esta se sentindo nos Ultimosesés? Tem
alguma manifestacdo (sintoma) que esta percebendo em relacdo a vocé?

5) E do ponto de vista organico, ocorreu alguma doenca nos ultimos fefposaso
positivo, a que voceé atribui as causas?

6) Vocé acredita que o seu atual contexto de trabalho e sua apusigis e empenho tenha
influéncia positiva ou negativa sobre sua produtividade? Por qué?

6) Vocé se considera motivado trabalhando no servico publico estadual? Por qué?

7) O que vocé pensa em relagao a sua carreira profissional doE&iajue vocé considera
como as principais oportunidades e ameacas dentro do Estado.

8) Que sugestéo faria em relagdo ao seu contexto de trabalho?

D) Postura durante a entrevista: ( ) Irrequieto ( ) Movimentando-se ( pQedmquilo

Conclusbes do entrevistador:
- Identificar a ocorréncia das principais causas de pressao excesamaireate de trabalho.
- Identificar a ocorréncia dos principais sintomas de estresse.

- ldentificar a ocorréncia de utilizacdo de mecanismos daelagip tendo em vista a
ambiéncia ocupacional.

- Confirmar o diagndstico de estresse estabelecido pelo do questionario.
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APENDICE D — Resultados dos testes estatisticos
A Tabela 1 apresenta os resultados obtidos nos testes de médigabelas 2 e 3 apresentam
os resultados obtidos no qui-quadrado de Pearson ao analisar as variaveis socibdasnegra

as variaveis ocupacionais em relacao ao estresse ocupacional.

Tabela 1 — Resultados encontrados nos testes de médias

Variavel Teste do nivel
médio de estresse

Sexo 0,112
Idade 0,195%
Nivel Educacional 0,269
Estado Civil 0,007
Vinculo de Trabalho 0,558
Nivel Hierarquico 0,589
Tempo na Funcéo de Gestdo 0917
Horas Semanais Trabalhadas o9
Hébito de Fumar 0,001
Consumo de Alcool 0,113
Existéncia de Problemas de Saude d16
Pratica Alguma Atividade pddobby 0,823"
Pratica de Atividade Fisica 0,005

Notas: 1) Nivel de significancia de 0,05; 2) (tnobmstra que o teste
utilizado foi o t de Student; 3) (a) demonstra guéeste utilizado foi o

ANOVA.
Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 2 — Resultados encontrados no teste qui-quadrado, considerando a variavel nivel de
estresse estratificada em seus quatro niveis

Variavel Teste qui-quadrado
Sexo 0,172
Idade 0,222
Nivel Educacional 0,145
Estado Civil 0,62
Vinculo de Trabalho 0,981
Nivel Hierarquico 0,51
Tempo na Funcéo de Gestéo 0,43
Horas Semanais Trabalhadas 0,119
Habito de Fumar 0,004
Consumo de Alcool 0,638
Existéncia de Problemas de Saude 0,349
Pratica Alguma Atividade pdiobby 0,333
Pratica de Atividade Fisica 0,039

Nota: Nivel de significancia de 0,05
Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 3 — Resultados encontrados no teste qui-quadrado, considerando a variavel nivel de

estresse dicotomizada em gestores com estresse e sem estresse.

Variavel Teste qui-quadrado
Sexo 0,303
Idade 0,085
Nivel Educacional 0,584
Estado Civil 0,028
Vinculo de Trabalho 0,756
Nivel Hierarquico 0,875
Tempo na Funcéo de Gestéo 0,42
Horas Semanais Trabalhadas 0,607
Habito de fumar 0,084
Consumo de alcool 0,008
Existéncia de Problemas de Saude 0,499
Pratica Alguma Atividade pdiobby 0,118
Pratica de Atividade Fisica 0,058

Nota: Nivel de significancia de 0,05
Fonte: Dados da pesquisa
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ANEXOS

ANEXO A — Questionario MTEG

UNIVERSIDADE FEDERAL DE MINAS GERAIS
FACULDADE DE CIENCIAS ECONOMICAS
CENTRO DE POS-GRADUACAO E PESQUISAS EM ADMINISTRACAO

Termo de Esclarecimento sobre a Pesquisa

Este questionario € baseado no Modelo Tedrico de Explicacdo do EQegseional em
Gerentes (MTEG)elaborado por Zille (2005) e tem como objetivo obter dados para estudar o
estresse ocupacional em gestores. Vocé nao devera se identifiaarez que o estudo levara
em conta informacfes globais sobre os sujeitos pesquisados. A suaagdabérmuito
importante para que se possa entender melhor o estresse no traifiimjindo assim com

estudos cientificos que possam servir de referencial para aplicacdo mézagigs.

Fique atento ao que esta sendo solicitado em cada questdo e d@&spsesta. Se assinalar
uma resposta e desejar altera-la, basta circular a respoatta e marcar novamente a

resposta correta.

Para as suas respostas, considere o que vem ocorrendo com vocé mssti@dsnmeses,
exceto no caso de orientacao especifica em alguma questdo. Margspastas com a maior
precisao possivel.

Agradecemos a sua valiosa contribuicao.

Lyovan Neves Maffia, Mestrando
Prof. Dr. Luciano Zille Pereira, Orientador

1 ZILLE, L. P. Novas perspectivas para abordagem do estresse ocojmmal em gerente estudos em
organizacfes brasileiras de diversos setores. Bi#ozonte: CEPEAD/FACE/UFMG, 2005 (Tese de
Doutorado).
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Centro de Pos-Graduacao e Pesquisas em Administracao
Universidade Federal de Minas Gerais

Questionario MTEG

PARTE A

Marque com "X" de acordo com cada situacdo especifi ca e nas demais questbes complete
conforme solicitado:

=

.Sexo:1.1( ) Masculino;1.2( ) Feminino
2. ldade: anos
3. Estado Civil: 3.1 ( ) Casado/Vive Conjuge; ( ) 3.2 Solteiro; ( ) 3.3 Viavo; ( ) 3.4 Outros

4. Nacionalidade: 4.1 ( ) Brasileira; 4.2 ( ) Outra: Qual?

5. Data de Resposta do Questionario: / /

6. Qual o setor da economia que atua a sua empresa  (comercial, industrial, prestacéo de servicos,

bancario, cooperativa, etc.)?

7. Em que nivel hierarquico na estrutura de gestao da empresa vocé atua? (Favor identificar e
marcar com um “X” apenas uma categoria gerencial)
7.1 () Alta Geréncia/Diretoria - (nivel de gestdo mais elevado na estrutura hierarquica da empresa)

— nivel estratégico.

7.2 () Geréncia Intermediaria - (ocupa nivel de gestdo em posicao intermediaria na estrutura
hierarquica da empresa — posiciona-se entre a Alta Geréncia/Diretoria e a Supervisdo Operacional) —

nivel tatico.

7.3 ( ) Supervisdo Operacional (ocupa o nivel mais proximo ao operacional/técnico) — nivel

operacional.

8. Ha quanto tempo vocé atua nesta fungéo na empres a em que trabalha atualmente?
8.1 ( ) Menos de 1 ano.

8.2( )De1la3anos.

8.3( ) De4 a6 anos.

8.4 () Mais de 6 anos.

9. Em que area/setor da empresa vocé trabalha ? (Se a area nao foi relacionada, favor incluir no

espaco especifico para essa informacao).

9.1 () Administrativa em Geral.
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9.2 () Comercial/Vendas/Atendimento.

9.3 () Engenharia/Projetos.

9.4 () Financas.

9.5 () Informatica

9.6 () Logistica (Suprimentos/Transporte).

9.7 () Manutencéo.

9.8 () Marketing.

9.9 () Pesquisa e Desenvolvimento.

9.10 ( ) Planejamento.

9.11 ( ) Producédo/Operacao.

9.12 () Qualidade

9.13 ( ) Recursos Humanos/Gestédo de Pessoas.
9.14 () Servico de Engenharia, Seguranca e Medicina do Trabalho.
9.15 ( ) Tecnologia da Informacéao.

9.16 () Outra (Favor especificar no espaco a seguir)

10. Vocé foi contratado pela empresa para trabalhar quantas horas por semana?  (Conforme

definido no contrato de trabalho).

horas semanais.

11. Atualmente vocé trabalha quantas horas por sema  na na empresa em que esta contratado?

(Considere o tempo de trabalho na empresa além do horario normal, em casa, hotéis e trajetos, etc.)

horas semanais.

12. Com que frequéncia vocé tem trabalhado aos sdba dos, domingos e feriados? (Se esses

dias da semana faz parte da sua jornada de trabalho ndo responda esta questao),

12.1 ( ) Sempre.
12.2 ( ) Algumas Vezes.

12.3 ( ) Raramente ou Nunca.

13. Nesta questdo, marque o nivel educacional mais  elevado (marcar somente um nivel).
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13.1 ( ) Sem qualificagéo formal.

13.2 () Ensino fundamental incompleto.
13.3 () Ensino fundamental completo.
13.4 ( ) Ensino médio incompleto.
13.5( ) Ensino médio completo.

13.6 ( ) Graduacao incompleta — Nome do Curso:

13.7 ( ) Graduacao completa — Nome do Curso:

14. Esta questao refere-se a P6s-Graduacdo (MBA/Especializacdo; Mestrado; Doutorado)

Assinalar todos 0s cursos realizados e suas respect ivas areas . (caso o0 espacgo seja insuficiente

use o verso)

14.1 ( ) MBA/Especializacéo Incompleto - Area:

14.2 () MBA/Especializagéo completo - Area:

14.3 () Mestrado incompleto - Area:

14.4 () Mestrado completo - Area:

14.5 () Doutorado/PhD incompleto - Area:

14..6 () Doutorado/PhD completo - Area:

15. Vocé fuma? 15.1( ) Sim;15.2( ) N&o

16. Se sim, com que frequéncia tem fumado?
16.1 ( ) Mais que de costume.
16.2 ( ) O mesmo que de costume.

16.3 ( ) Menos que de costume.

17. Vocé toma bebida alcodlica? 17.1( )Sim;17.2( ) Nao

Se sim, quantas unidades vocé toma por semana em mé __ dia?

(1 unidade = uma taca de vinho, uma caneca de chope, uma garrafa de cerveja ou uma dose de

destilados)
17.3 ( )1 a5 unidades.

17.4 ( )6 a 15 unidades.
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17.5( ) 16 a 35 unidades.

17.6 ( ) Mais de 35 unidades.

18. Nos ultimas trés meses _, com que frequéncia vocé tem bebido? (S6 responder esta questao

se vocé marcou "sim" na questdo 17)
18.1 ( ) Mais que de costume.
18.2 ( ) O mesmo que de costume.

18.3 ( ) Menos que de costume.

19. Vocé tem algum problema relacionado a sua sadde ? (hipertensdo, doencas cardiacas,

diabetes, Ulcera, gastrite, colite, outros).

19.1 ( ) Sim. Qual(is)? Desde quando? (més/ano) /

19.2 () N&o.

20. Vocé ja foi acometido por infarto cardiaco? (Se sim, informar da forma mais precisa possivel a

sua ocorréncia)

20.1( ) Sim.

20.2 Com que idade? ___ anos;

20.3 Ha quanto tempo? anos e meses.
20.4 () Néo.

21. Vocé tem algum hobby?

21.1( ) Sim. Qual(is)?

21.2( ) N&o

PARTE B

Favor responder a esta parte do questionario assina lando com um “X” o ndmero
correspondente, de acordo com as alternativas const antes do quadro a direita, tendo como

referéncia o que vocé efetivamente vem sentindo nos ultimos trés meses .

Como estou me sentindo nos ultimos trés Nunca Rara- | Algumas | Frequen- Muito
meses? mente Vezes te Frequente

Bl

1. Nervosismo acentuado. 1 2 3 4 5
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2. Ansiedade (sensacéo de vazio, lacuna, hiato
entre o agora e o futuro, associado a
medo/apreensdo em relacdo ao futuro).

3. Impetos de raiva.

N

(&)

4. Angustia (aflicao, sensacéo de impoténcia diante
de problemas que o afligem — problemas de
qualgquer natureza).

5. Fadiga (baixo nivel de energia, sentir o corpo um
“bagaco”, sentir-se cansado precocemente ao longo
do dia, sonoléncia).

6. Irritabilidade facil (irritacdo sem motivos
aparentes).

7. Periodos de depresséo (tristeza, apatia,
isolamento, falta de energia).

Como estou me sentindo nos Gltimos trés
meses?

Nunca

Rara-
mente

Algumas
Vezes

Frequen-
te

Muito
Frequente

8. Dor de cabeca por tenséo.

=

3

4

5

9. Insbnia (dificuldade de conseguir dormir, sono
entrecortado, acordar de madrugada e ter
dificuldades em dormir de novo).

3

4

5

10. Dor nos musculos do pescoco e ombros.

N

11. Dor discreta no peito sob tenséo.

N

12. Palpita¢6es (sentir o coracéo bater forte em
alguns momentos).

R

13. Indisposi¢éo gastrica ou dor no estdmago, que
se acentuam diante de exigéncias emocionais.

w

N

(&)

14. N6 na garganta (sensacdo de sufocamento).

15. Tontura, vertigem.

16. Falta ou excesso de apetite.

17. Perda e/ou oscilacdo do senso de humor.

18. Uso de cigarros para aliviar a tenséo.

19. Uso de bebidas alcodlicas para aliviar a tenséo.

20. Panico - sensacéo de estar fora de si e/ou do
mundo; medo de perder o controle das situacdes,
podendo acarretar alguns dos seqguintes sintomas:
palpitacdo, sensacao de falta de ar e de sufocacéo,
dor no peito, nduseas, tontura, sensagéao de
desmaio, formigamento nos dedos, ondas de frio ou
calor, boca seca.

N

NININININININ

WWWW W Ww|lw

R e N N

grjojgjorjor|o| ol

B2

1. Levar a vida de forma muito corrida, realizando
cada vez mais trabalho em menos tempo, mesmo
guando ndo ha exigéncias para tal.

2. Pensar e/ou realizar frequentemente duas ou
mais coisas ao mesmo tempo, com dificuldade de
conclui-las, mesmo quando ndo ha exigéncias para
tal.

3. N&o conseguir desligar-se do trabalho.

N

4. Assumir, no contexto do trabalho, compromissos
muito desafiadores, além dos limites.

5. Ter que fazer atividades de trabalho bem acima
da capacidade técnica e/ou atividades de
aprendizado recente, das quais ainda n&o tem
dominio pleno.

6. Ter o dia muito tomado com uma série de
compromissos assumidos, com pouco ou henhum
tempo livre.
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7. Ter os horarios de descanso (ap6s expediente, 1 2 3 4 5
feriados e finais de semana) tomados pelo trabalho.

B3

1. Dificuldade de lembrar fatos recentes 1 2 3 4 5
relacionados ao trabalho que anteriormente eram

facilmente lembrados.

2. Dificuldade na tomada de decisBes anteriormente 1 2 3 4 5
faceis de serem tomadas.

3. Fuga das responsabilidades de trabalho antes 1 2 3 4 5
assumidas de forma natural.

4. Desejo de trocar de emprego com frequéncia. 1 2 3 4 5
5. Estar sentindo uma desmotivagdo importante com 1 2 3 4 5
o trabalho.

6. Perder o controle sobre os eventos da vida 1 2 3 4 5
(trabalho, familia, relacionamentos, entre outros).

7. Excessivo desgaste nos relacionamentos 1 2 3 4 5
interpessoais, no trabalho ou fora dele.

8. Dificuldade de concentracdo no trabalho. 1 2 3 4 5
9. Diminuicéo da eficacia no trabalho. 1 2 3 4 5
10. Queda na produtividade. 1 2 3 4 5

B4. Cite até trés estratégias pessoais _ que vocé utiliza para reduzir o impacto de situacd es
Iho. Responda de forma objetiva e utilize

tensionantes/ estressantes no seu ambiente de traba
tdo somente 0s espacgos a seguir para relata-las.

B4-1.
B4-2.
B4-3.

PARTE C

Favor responder a esta parte do questionario assina

correspondente, de acordo com as alternativas const

referéncia o que vocé efetivamente sente em relacéo

lando com um

“X” o namero
antes no quadro a seguir, tendo como
ao seu contexto de trabalho nos ultimos

trés meses .

Aspectos relacionados ao meu trabalho Nunca | Rara- | Algumas | Frequen- Muito
mente Vezes te Frequente

1. Executo um trabalho complexo, e 0 mesmo me 1 2 3 4 5
deixa desgastado/muito cansado.
2. A tecnologia no meu trabalho tem me 1 2 3 4 5
sobrecarregado muito (ex. e-mail, softwares, sistemas
integrados de gestéo, etc.).
3. O trabalho que executo consiste na realizacdo de 1 2 3 4 5
varias atividades ao mesmo tempo, com alto grau de
cobrancga, 0 que gera em mim tensao excessiva.
4. Percebo que a filosofia da alta geréncia/diretoria 1 2 3 4 5
nesta organizacdo €é pautada pela obsessdo e
compulsdo por resultados, causando-me tenséo
excessiva.
5. E normal que as organizacdes queiram fazer mais 1 2 3 4 5
com o0 minimo, porém nesta organizacao esta situacao
€ muito exagerada (paranoia).
6. A organizacao administra utilizando principios de 1 2 3 4 5
racionalidade (aproveitamento maximo de tempo e
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recursos), levando-os ao extremo, com a aplicagédo de
técnicas cada vez mais sofisticadas de produtividade, o
gue gera em mim tensao excessiva.

7. Esta organizacao estabelece metas de trabalho em
excesso, gerando grande desgaste na sua execucao,
acompanhamento e avaliacéo.

8. Grande parte das decisdes relacionadas ao meu
trabalho é tomada sem a minha participacédo, o que
causa em mim desgaste excessivo.

9. Conviver com “espalha-brasas” (individuo
estressado, ansioso, desequilibrado emocionalmente)
€ significativa fonte de tensdo no meu ambiente de
trabalho.

10. No desenvolvimento do meu trabalho, sofro
pressdo excessiva em seus diversos aspectos.

11. Ja presenciei nesta organizacéo a ocorréncia de
alto impacto emocional, como assalto, acidente grave,
morte e outras de mesma natureza.

12. Tenho experimentado nesta organizacao situagfes
de inibicdo de autenticidade e coeréncia no exercicio
das minhas atividades.

13. Tenho experimentado nesta organizacao situacdes
de inibicdo da liberdade no exercicio das minhas
atividades.

14. Nesta organizacéo existe pratica recorrente de
isolar, perseguir pessoas que eventualmente sejam
consideradas funcionalmente inadequadas (assédio
moral).

15. Héa situagBes em que se procura manter as
pessoas num clima de inseguranca e medo.

3

4

5

16. Ha decisbGes tomadas por pessoas "mentalmente
desequilibradas" (perversas e/ou neurdticas).

3

4

5

Aspectos relacionados ao meu trabalho

Nunca Rara-
mente

Algumas
Vezes

Frequen-
te

Muito
Frequente

17. Ha situacdes de pratica de humilhacao, explicita ou
implicita, nesta organizacao.

3

4

5

18. Ha situacdes de desrespeito humano nesta
organizacao.

3

4

5

19. Eu sinto que a minha relacdo de emprego nesta
organizacéo € insegural/instavel.

20. Para atingir os resultados que a organizacao exige,
muitas vezes, defronto-me com situacdes em que ha
orientacdes superiores, explicitas ou implicitas, para
agir fora do que considero eticamente correto.

21. Muitos prazos e prazos apertados sdo rotina no
meu trabalho, acarretando-me grande incémodo e
tensdo excessiva.

22. O numero excessivo de horas de trabalho é
considerado por mim como uma importante fonte de
tensdo e/ou sensacdo de desgaste.

23. As minhas atividades nesta organizacdo geram
uma excessiva carga de trabalho, o que, de certa
forma, esta ultrapassando os meus limites e gerando
significativa fonte de tenséo para mim.

24. Vocé considera existir no seu ambiente de traba

excessiva que nao tenham sido considerados nas questdes ante

descreva-os, de forma objetiva exclusivamente nos e
acordo com a escala anterior (Se 1, 2, 3,4, ou 5).

Iho outros fatores causadores de tensdo

riores? Caso existam,
spacos a seguir e aponte o grau de
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241

24.2

24.3

25. O que vocé considera como os trés itens mais im  portantes para que o ambiente na
organizacdo na qual vocé trabalha seja menos tenso e estressante para 0s seus empregados?
(Responda de forma objetiva, exclusivamente nos esp  agos a seguir.)

25.1

25.2

25.3

26. O que vocé considera como os trés itens mais di__ ficeis na realidade atual da organizacéo
que trabalha para reduzir o nivel de tenséo?

26.1

26.2

26.3
PARTE D

Favor responder a esta parte do questionario, assin alando com um “X” o ndmero
correspondente, de acordo com as alternativas const antes no quadro a seguir, tendo como
referéncia o que vocé efetivamente sente em relacéo ao seu contexto de trabalho nos ultimos
trés meses .

Aspectos relacionados ao meu trabalho Nunca | Rara- | Algumas | Frequen- Muito
mente Vezes te Frequente
1. Conhecer o que é qualidade de vida e sua 1 2 3 4 5

importancia e ndo ter tempo de praticar esses
conceitos, devido a absorc¢éo pelo trabalho.

2. Ter dificuldades de compatibilizar os compromissos 1 2 3 4 5
de trabalho com os compromissos de familia, sociais,
entre outros.

3. Vivenciar conflitos por ter que, ao mesmo tempo, 1 2 3 4 5
ser inovador e dotado de autonomia e estar sujeito as
normas da organizacéo.

4. Vivenciar conflitos por perceber-se em sobrecarga e 1 2 3 4 5
ndo ter como questionar a mesma, por exercer fungdo

de gestao.

5. Ter de compatibilizar entre a necessidade de 1 2 3 4 5

descentralizacdo e a concentracdo de poder no topo
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da organizacao.

6. Ter dificuldade de conciliar a necessidade de
trabalhar em modelo participativo e a necessidade de
isolamento, em funcdo da competitividade
estabelecida na organizacéao.

7. N&o poder agir de forma autoritaria e ter que ser
autoritario em determinadas ocasifes.

8. Conviver com situacdes de tenséo excessiva
inerentes as rela¢cdes humanas no trabalho.

9. Sentir que os resultados estao “de bom tamanho”,
mas nao poder manifestar essa percep¢ao para o
grupo/organizacao, tendo que solicitar a equipe
resultados ainda mais desafiadores.

PARTE E

Favor responder a esta parte do questionario assina lando com um “X" no espaco
correspondente de acordo com as alternativas consta ntes em cada questdo, tendo como

referéncia a sua realidade atual do trabalho

1. Como vocé considera a sua experiéncia pessoal

como redutor do seu nivel de tensdo excessiva?

1.1 ( ) Muito relevante.
1.2 ( ) Relevante

1.3 ( ) Alguma relevancia
1.4 ( ) Pouco relevante.

1.5( ) Muito irrelevante

2. Como vocé avalia a possibilidade de atrasar os ¢

na solucdo de dificuldades no trabalho,

ronogramas de trabalho , como redutor de

tenséo excessiva no seu ambiente de trabalho?
2.1 ( ) E sempre possivel.

2.2 () Na maioria das vezes é possivel.

2.3 ( ) Algumas vezes é possivel.

2.4 () Raramente é possivel.

2.5( ) Nunca é possivel.

3. Como vocé avalia a possibilidade de questionar p  razos e prioridades com 0s seus

superiores, quando necessario, visando reduzir o ni
de trabalho?

3.1( ) E sempre possivel.

3.2 () Na maioria das vezes é possivel.
3.3 ( ) Algumas vezes é possivel.

3.4 ( ) Raramente é possivel.

3.5( ) Nunca é possivel.

vel de tensdo excessiva no seu ambiente
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4. Como vocé avalia a possibilidade de descansar __, de forma regular, nos feriados e em finais
de semana?

4.1 ( ) E sempre possivel.

4.2 () Na maioria das vezes € possivel.
4.3 () Algumas vezes é possivel.

4.4 ( ) Raramente é possivel.

4.5 () Nunca é possivel.

5. Como vocé avalia a possibilidade de gozar as sua__s férias regularmente?

5.1( ) E sempre possivel.

5.2 ( ) Na maioria das vezes € possivel.
5.3 ( ) Algumas vezes é possivel.

5.4 ( ) Raramente é possivel.

5.5 ( ) Nunca é possivel.

6. Vocé realiza programa de exercicio fisico planej ado/orientado _ (pelo menos 30 a 40 minutos de
exercicios, corrida, caminhada, etc, trés ou mais vezes por semana)?

6.1 ( ) Sempre.

6.2 ( ) Na maioria das vezes.
6.3( ) Algumas vezes.

6.4 ( ) Raramente.

6.5 ( ) Nunca.

7. Vocé encontra tempo para relaxar/descansar___?

7.1( ) Sempre.

7.2 ( ) Na maioria das vezes.
7.3 ( ) Algumas vezes.

7.4 ( ) Raramente.

7.5( ) Nunca.

8. Como vocé avalia a possibilidade de canal aberto na organizacdo para discussao das
situacdes de dificuldades e tensdo?

8.1 ( ) E sempre possivel.
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8.2 () Na maioria das vezes € possivel.
8.3 ( ) Algumas vezes é possivel.

8.4 ( ) Raramente é possivel.

8.5 ( ) Nunca é possivel.

9. Como vocé avalia a periodicidade de cobrancas na organizacdo e a sua consequente
geracao de tensdo excessiva?

9.1 ( ) Muito adequada — é possivel preparar-se para as mesmas sem tensao excessiva.

9.2 () Adequada — na maioria das vezes é possivel preparar-se para as mesmas sem tensao
excessiva.

9.3 ( ) Algumas Vezes é Adequada — nem sempre é possivel preparar-se para as mesmas sem
tensdo excessiva.

9.4 () Pouco Adequada — ndo é possivel preparar-se para as mesmas sem tenséo excessiva. As
cobrancas ocorrem em periodicidade curta.

9.5 ( ) Muito Inadequada — além de ndo ser possivel preparar-se para as cobrancas, elas ocorrem
em periodicidades muito curta e geram nivel de tensao extremamente alta.

10. Como vocé avalia a cooperacgao entre os pares (g  estores)?

10.1 ( ) E sempre possivel.

10.2 () Na maioria das vezes é possivel.
10.3 ( ) Algumas vezes é possivel.

10.4 ( ) Raramente é possivel.

10.5( ) Nunca é possivel.

PARTE F

Favor responder a esta parte do questionario, assin alando com um “X” o ndmero
correspondente, de acordo com as alternativas const antes no quadro a seguir, tendo como
referéncia o que vocé efetivamente sente em relacdo aos _contextos pesguisados nos ultimos
trés meses .

Aspectos relacionados a outros contextos da vida Nunca | Rara- | Algumas | Frequen- Muito
mente Vezes te Frequente
1. Com que frequéncia vocé se sente tencionado 1 2 3 4 5

excessivamente por fatores de natureza familiar, como:
conflitos com cénjuge, conflitos na relacdo com ex-
cbnjuge, com filhos, familiares em geral, questdes
relacionadas a heranca, penséo alimenticia e outras de
mesma natureza?

2. Com que frequéncia vocé se sente tencionado 1 2 3 4 5
excessivamente por fatores de natureza social, como:
viver na cidade grande com todas as suas
consequéncias, transito, violéncia, inseguranca, coisas
que ndo funcionam como deveriam, relacionamentos
sociais e outros nessa esfera.

Aspectos relacionados a outros contextos da vida Nunca | Rara- |Algumas Frequen- Muito
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mente

Vezes

te

Frequente

3. Com que frequéncia vocé se sente tensionado
excessivamente por fatores relacionados a sua saude
e/ou de familiares como: estar doente, conviver com
doencga na familia, ndo possuir meios de atendimento
seguro caso necessario, entre outros de mesma
natureza.

5

4. Com que frequéncia vocé se sente pressionado por
guestdes préprias, por exemplo, suas caracteristicas
pessoais, de formacéo, de rigor excessivo, conflitos
consigo mesmo e outras de mesma natureza.

5. Se houver, aponte no espago a seguir outras
questdes importantes que vocé considera fontes de
tensdo excessiva as quais esta submetido (assinalar na
escala a direita, a frequéncia da ocorréncia)

a)

b)

c)
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