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RESUMO

A presenca de experiéncias de estresse no ambiente de trabalho demanda atengéo
das organizagcdes uma vez que afeta diretamente a saude e bem-estar de seus
funcionarios, assim como a produtividade e resultados organizacionais. O objetivo
deste trabalho consiste em identificar as fontes de estresse no trabalho em uma
unidade estratégia de uma instituicdo financeira sob a otica dos funcionarios. A
amostra foi composta por 69 funcionarios, que responderam a um questionario
impresso composto pela Escala de Estresse no Trabalho e uma questao aberta que
buscou identificar fontes de estresse no trabalho. A analise de dados foi realizada
com auxilio dos programas Excel e SPSS. Os dados provenientes da escala foram
analisados quantitativamente por meio de média, desvio padrao, valores minimo e
maximo e os dados obtidos por meio da questdo aberta foram analisados
qualitativamente por meio da analise de conteudo. Os resultados evidenciaram a
existéncia de um nivel moderado de estresse na unidade estratégica estudada, e as
principais fontes de estresse apontadas pelos funcionarios. As maiores médias da
escala relacionam-se a fatores como ambiguidade de papéis e falta de metas claras
na organizagao, e falta da valorizagdo dos funcionarios. As fontes de estresse no
trabalho com maior numero de ocorréncias identificadas pela questido aberta
relacionam-se a fatores como sobrecarga quantitativa e ambiguidade de papéis e
falta de metas claras na organizagdo. Os resultados encontrados sugerem que as
intervengdes presentes na instituicdo para a administracdo do estresse nao sao
eficazes a médio e longo prazo por abordarem apenas o ambito individual,
negligenciando variaveis organizacionais e do trabalho identificadas neste trabalho
como as verdadeiras causadoras das experiéncias de estresse.

Palavras-chave: Estresse Ocupacional. Estressores Organizacionais. Instituigcao
Financeira.
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1 INTRODUGAO

A globalizagdo crescente, as mudangas constantes nos ambitos econdmico,
tecnoldgico e institucional e a competitividade exacerbada entre organizagdes para
acompanhar esse ritmo e galgar posi¢cdes cada vez melhores no mercado vém tendo
impactos consideraveis na saude fisica e mental dos trabalhadores. Tais impactos
sdo causados por demandas cada vez mais complexas, imposi¢ao de ritmos cada
vez mais acelerados de trabalho, menor tolerancia para erro, conferindo sentimentos
de inseguranga, insatisfacdo e desequilibrio para o trabalhador (SEGNINI, 1999;
SOBRINHO; PORTO, 2012; CODO; SORATTO; VASQUES-MENEZES, 2014).

No contexto organizacional de instituigdes financeiras, tornou-se habitual a cobranga
para o alcance de metas rigorosas, redug¢ao dos postos de trabalho, intensificagéo e
sobrecarga de tarefas, entre outros fatores que buscam cada vez mais a redugéo
dos custos, elevagdo do desempenho e melhoria nos resultados (SEGNINI, 1999).
Além disso, o0 ambiente organizacional adquiriu certa instabilidade e
imprevisibilidade decorrente das continuas reestruturagdes e revisbes de processos
de trabalho vividas nos ultimos anos, causando impactos diretos nos trabalhadores e
no ambiente organizacional (GRISCI; BESSI, 2004).

Dessa forma, os trabalhadores passam a conviver cada vez mais com situagdes e
fatores estressores, denunciando “a existéncia de um descompasso entre a
evolugdo dos modelos de gestao e as politicas de gestdo em saude e seguranga’,
como apontado por Reis, Fernandes e Gomes (2010, p. 713).

Também deve-se levar em conta o efeito direto que o estresse ocupacional tem na
economia, considerando as diversas consequéncias geradas pela sua influéncia no
comportamento e na saude dos trabalhadores, demonstrada sob a forma de
absenteismo, presenteismo, rotatividade, acidentes, incidentes e doencas de
trabalho, além de acarretar também perdas no setor de producdo sob a forma de
erros frequentes, desperdicio, retrabalho e redu¢do na produtividade (FERREIRA;
ALMEIDA; GUIMARAES, 2013, p. 558).
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Estatisticas de estresse ocupacional, ansiedade e depressdo na Gra-Bretanha em
2015, apontam que o numero total de casos de estresse ocupacional, ansiedade e
depressao no periodo 2014/2015 foi de 440.000, sendo o estresse responsavel por
35% de todos os casos de doencgas relacionadas ao trabalho, e por 43% de todos os
dias de trabalho perdidos devido a doengas (HEALTH AND SAFETY EXECUTIVE,
2015).

De acordo com a Pesquisa de Trabalho e Bem-Estar da American Psychological
Association (APA), os cinco principais fatores considerados estressores no contexto
de trabalho no ano de 2016 foram: salarios baixos, falta de oportunidades de
crescimento dentro da organizagdo, sobrecarga de trabalho, expectativas nao-
realistas de trabalho, e longas jornadas de trabalho. Além disso, fatores como
expectativas incertas e indefinidas de trabalho, inseguranga no trabalho, falta de
participacdo na tomada de decisdes e horarios inflexiveis aumentaram sua
relevancia comparados ao mesmo estudo realizado em 2015 (AMERICAN
PSYCHOLOGICAL ASSOCIATION, 2016).

Ainda de acordo com a Pesquisa de Trabalho e Bem-Estar, pode-se notar um
pequeno regresso em alguns fatores quando comparados com os resultados
encontrados em 2015. Em 2016 houve um aumento do percentual de trabalhadores
que alegam viver experiéncias estressantes no dia-a-dia de trabalho (de 29% para
33%), e houve um decréscimo no percentual de trabalhadores que se consideram
detentores de recursos para gerir o estresse (de 62% para 60%) (APA, 2016).

A pesquisa também indicou que os recursos para a gestdo do estresse nem sempre
sdo oferecidos pelas organizagdes, apontando que apenas 41% dos trabalhadores
afirmam que seus empregadores fornecem recursos para atender as necessidades
de saude mental, e um percentual ainda menor, de 35%, afirmam que seus

empregadores fornecem recursos para ajudar na gestao do estresse (APA, 2016).

A influéncia do estresse ocupacional na atividade e nos resultados faz com que as
organizagbes tomem algum tipo de posicionamento para tentar mitigar os efeitos
negativos citados acima. Porém, grande parte das medidas tomadas tém mero
carater assistencialista e paliativo, atuando sobre as consequéncias e efeitos do
estresse ocupacional e de outras vivéncias de mal estar no trabalho, e ndo sobre
suas causas e origens (FERREIRA, 2015).
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Além disso, apresentam pouca ou nenhuma fundamentagao tedrica e veem o
trabalhador como a variavel de ajuste, transferindo a ele total responsabilidade de
gestdo do seu bem-estar no trabalho. Desse modo, intervengcdes com esses
atributos (como mapa astral, tai chi chuan, yoga, por exemplo), claramente n&o
mostram resultados significativos para a redugéo do mal estar no trabalho em médio
e longo prazo (FERREIRA, 2015). Embora tenham sua importancia na vida do
trabalhador, excluem variaveis organizacionais e do trabalho do seu planejamento e

execucao, sendo oferecidas, muitas vezes, como um cardapio de prontas solugdes.

O presente estudo abordou a tematica do estresse no trabalho e foi conduzido em
uma unidade estratégica responsavel por processos de financiamento imobiliario de
uma grande instituicdo financeira situada em Brasilia. No referido contexto,
pesquisas que procuram aprofundar o diagnéstico de variaveis que podem provocar
experiéncias de estresse sdo inexistentes, embora existam programas voltados para
a qualidade de vida no trabalho. Mostra-se assim, a necessidade do estudo e
identificacdo das variaveis que influenciam diretamente as experiéncias de estresse
dos trabalhadores no contexto atual para que possam ser desenvolvidas medidas
apropriadas para minimizar os efeitos danosos causados e contribuir para o

sentimento de bem-estar no trabalho.

1.1 Formulagao do problema

Levando em consideragdo a presenca constante do estresse ocupacional na
atualidade, a importéncia do bem-estar no contexto de trabalho e os seus possiveis
impactos na vida do funcionario, no ambiente e nos resultados organizacionais, a
presente pesquisa levanta o seguinte questionamento: Quais variaveis podem ser
consideradas fontes de estresse no contexto de trabalho da unidade estratégica da

instituicdo financeira estudada?
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1.2 Objetivo Geral

Identificar as fontes de estresse no trabalho em uma unidade estratégia de uma

instituicdo financeira, sob a ética dos funcionarios.

1.3 Objetivos Especificos

a) Descrever os niveis de estresse no trabalho dos funcionarios;

b) Descrever as variaveis pessoais, do trabalho e da organizacéo que influenciam a
experiéncia de estresse no trabalho, sob a ética dos funcionarios;

1.4 Justificativa

O trabalho na atualidade toma conta de parcelas significativas do tempo e da vida
das pessoas, mostrando a necessidade de estudos no campo do comportamento e
das organizagbes para que se possa entender o ser humano nos mais diferentes
contextos da sua vida e a influéncia que cada um deles tem nela. Como afirmam
Codo, Soratto, e Vasques-Menezes (2014, p. 278), “sobrevivemos porque
trabalhamos, portanto, se compreendermos o trabalho, saberemos muito mais a

respeito de nés mesmos”.

Tendo em conta este fato, podemos observar a vasta literatura existente sobre
temas ligados ao bem-estar e qualidade de vida no trabalho, assim como topicos
que o influenciam, como o estresse ocupacional (SELYE, 1974; LAZARUS;
FOLKMAN, 1984; REIS; FERNANDES; GOMES, 2010; FERREIRA; ALMEIDA;
GUIMARAES, 2013; ZANELLI, 2015). Mas, mesmo assim, muitos dos estudos feitos
explorando o estresse ocupacional ainda ndo colaboram de forma significativa para
uma real mudanca no cenario, como podemos observar pela presenga constante do

estresse no ambiente de trabalho e as consequéncias decorrentes do mesmo.



16

Os estudos de estresse ocupacional também enfrentam a dificuldade da
popularizagdo do uso do termo “estresse”, o que dificulta uma delimitagdo conceitual
eficiente, por ser aplicado frequentemente em contextos inapropriados. Desta forma,

esta vulgarizagdo acabou atingindo de alguma forma a prépria
pesquisa cientifica e transformando o conceito em uma espécie de
férmula magica que tudo explica e tudo resolve: tudo provoca o
estresse (a rotina do trabalho muito simples, a complexidade do
trabalho muito complexo, etc.) e tudo resolve o estresse (massagens,
conversas, chazinhos, meditagdes) (CODO; SORATTO; VASQUES-
MENEZES, 2014, p. 281).

Percebe-se entdo a necessidade continua de estudos no campo do estresse
ocupacional, para que seu conceito venha a ser aplicado de forma adequada,
principalmente no contexto organizacional, proporcionando a implementacdo de

medidas que efetivamente ajudem a mitigar seus efeitos negativos.

Considerando que este € um campo de estudo em constante expansao, esta
pesquisa contribuira no ambito académico por explorar fontes de estresse em um

contexto de trabalho especifico.

Pretende-se também contribuir no a@mbito organizacional da instituicdo estudada
identificando o nivel de estresse percebido pelos funcionarios, oferecendo um
diagnodstico das possiveis causas, seus antecedentes e fornecer perspectivas gerais

para futuras intervencoes.

Este trabalho esta estruturado em 5 partes, sendo esta, introducdo, a primeira delas,
fornecendo um retrato inicial do que foi desenvolvido ao longo do estudo. A proxima
parte destina-se ao referencial tedrico, onde sera apresentada a literatura que
embasou o tema, conceitos e discussdes de acordo com os tedricos da area. A
terceira parte apresenta o método de pesquisa. A quarta parte destina-se aos
resultados e discussao e, por fim, sdo indicadas conclusdes e recomendagdes.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O setor bancario brasileiro vem sofrendo uma reestruturacdo nas ultimas décadas,
resultante principalmente das diversas mudangas politicas, econbmicas e
tecnoldgicas. Esse processo de reestruturacdo acarretou consequéncias que
influenciaram diretamente a vida dos trabalhadores, como demissées em massa,
automacao de processos, terceirizagao de servigos, precarizagao e intensificagdo do
trabalho (SEGNINI, 1999; SILVA; PINHEIRO; SAKURAI, 2007).

Assim como descreveu Segnini (1999), na década de 90 podia-se observar o intenso
desemprego no setor referente a politicas que visavam minimizar os custos em um
contexto extremamente competitivo no mercado. Destaca-se dentre essas politicas,
a eliminacdo e fusdo de postos de trabalho (buscando uma maior flexibilizagdo
funcional), a reducdo de niveis hierarquicos e o crescente uso de inovagoes

tecnoldgicas.

O autor também aponta que por estas mesmas razdes observou-se a intensificagao
no trabalho, caracterizada pelo aumento das jornadas de trabalho, horas extras, e
cobrangas cada vez maiores decorrentes de programas de gestdo que visavam a

redug&o dos custos e maximizagdo dos resultados (SEGNINI, 1999).

Tais mudangas caracterizaram um processo de precarizag¢ao do trabalho, o qual ndo
passou despercebido pelos funcionarios das instituicdes. No entanto, o medo da
instabilidade e da perda do emprego fez com que essas mudangas parecessem
aceitaveis, e se submeter a elas seria uma forma de manter o emprego,
“transformando o medo em produtividade” (SEGNINI, 1999, p. 195).

Atualmente ainda observam-se algumas caracteristicas no trabalho do setor
bancario provenientes dessa reestruturacdo, como a intensificagao do trabalho, do
controle e da presséo sobre os trabalhadores, estabelecimento de metas rigorosas e
sobrecarga de tarefas, as quais potencialmente elevam a probabilidade de
experiéncias de estresse entre os trabalhadores do setor (SEGNINI, 1999; PETARLI
et al., 2015).

Considerando as caracteristicas presentes no contexto atual do trabalho no setor

bancario, o referencial apresenta os conceitos e estudos nos quais se embasou a
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pesquisa, a saber: as definicbes de estresse no trabalho, as variaveis estressoras ou
antecedentes do estresse no trabalho e, por fim, as intervengdes sobre o estresse
no trabalho.

2.1 Estresse no trabalho

Codo, Soratto e Vasques-Menezes (2014) explicam o estado de estresse como uma
consequéncia biolégica proveniente da necessidade de adaptagdo do individuo a
situagdes ou pessoas ao seu redor, sendo constituido por trés fases, alarme (diante
do elemento “agressor”), resisténcia e exaustdo. Dessa forma, estar frente a este
estado por um tempo prolongado traz danos ao individuo, que passa a ser percebido
como um sujeito que sofre devido as consequéncias do estresse, inserido em um

estado considerado intermediario entre a saude e a doenca pelos tedricos da area.

De forma similar, estresse no trabalho pode ser definido como “um processo em que
o individuo percebe demandas do trabalho como estressores, os quais ao exceder
sua capacidade de enfrentamento, provocam no sujeito reagdes negativas.”
(PASCHOAL; TAMAYO, 2004, p. 46). Os elementos “agressores” seriam as
variaveis estressoras no contexto do trabalho, a resisténcia seria a
capacidade/tentativa de enfrentamento do individuo e a exaustdo seria a reagéo
negativa decorrente do processo. Esta € a definicdo adotada no presente estudo,
pois considera o fenbmeno como um processo, que integra demandas

potencialmente estressoras, percepgodes e reacdes do trabalhador.

Na literatura de estresse no trabalho diversos modelos se propdem a explicar esse
processo, como o0 Modelo Transacional do Estresse proposto por Lazarus &
Folkman (1984), o Modelo Demanda-Controle proposto por Karasek (1979) e o
Modelo Desequilibrio Esforgo-Recompensa proposto por Siegrist (1998). Os
modelos Demanda-Controle e Desequilibrio Esfor¢co-Recompensa sdo muito citados
pois contemplam fatores do ambiente de trabalho em um contexto globalizado e
tecnologico e tém obtido evidéncias empiricas (REIS; FERNANDES; GOMES, 2010).

O modelo transacional do estresse proposto por Lazarus e Folkman (1984) é um dos
modelos classicos encontrados na literatura de estresse. Ele observa a interacédo do
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individuo com o ambiente de trabalho como um relacionamento dinamico,
mutuamente reciproco e bidirecional. Nesse modelo as experiéncias de estresse sao
entendidas como trocas entre o individuo e o ambiente, onde a ponderagao feita
pelo sujeito dos recursos disponiveis para o uso (sejam eles sociais, culturais,
fisicos, psicolégicos) intervém no impacto causado pelos fatores externos (ZANELLI,
2015).

O modelo demanda-controle supde que a tensao psicologica resulta ndo s6 de um
aspecto especifico do ambiente de trabalho, mas da relagdo entre as demandas
(cargas de trabalho, atengdo necessaria, pressdo de tempo e etc.) de uma
determinada situagdo de trabalho e a autonomia (relacionada ao controle, a
possibilidade de utilizar suas capacidades, ter flexibilidade e etc.) atribuida ao
individuo que esta frente a ela. Portanto, as demandas representariam instigadores
de acéo, inserindo o individuo em um estado motivado ou energizado de estresse. A
autonomia permite ao individuo a manipulacdo e transformacdo do estresse em
energia de agdo (KARASEK, 1979; ZANELLI, 2015).

O modelo desequilibrio esforgo-recompensa analisa o trabalho como um processo
de troca, organizado socialmente, onde o individuo espera uma recompensa pelo
esforco despendido. Essas recompensas se inserem em trés dimensdes de
gratificagdo ocupacional, sendo elas dinheiro, estima e status. Dessa forma, a falta
de equilibrio entre o esforgo investido nas tarefas organizacionais e as recompensas
obtidas pode gerar um estado de aflicdo no individuo, acarretando também
experiéncias de tensdo, influenciando na sua saude fisica e mental (SIEGRIST,
1998; REIS; FERNANDES; GOMES, 2010).

E importante observar que durante experiéncias de estresse, emogdes negativas e
positivas ocorrem simultaneamente e podem atuar de forma favoravel ao individuo
(FOLKMAN; MOSKOWITZ, 2004). Assim indicado no modelo demanda-controle, o
estresse atua como energia potencial, que se transforma em energia de acéo
(KARASEK, 1979).

O estresse visto como negativo, ou distresse, ocorre quando os recursos do
individuo sao vistos em desvantagem em comparagdo as exigéncias, causando
momentos de tensdo mais frequentes e duradouros que os momentos de

relaxamento, levando ao desgaste e ao sentimento de fracasso. Ja o estresse visto
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como positivo, ou eustresse, ocorre quando as exigéncias séo vistas como desafios
que podem ser atingidos, levando a um nivel adequado de ativagdo do organismo.
Esse tipo de estresse pode ter resultados positivos tanto para a organizagao quanto
para o individuo, por ser acompanhado do sentimento de satisfacéo e facilitar o éxito
(ZANELLI, 2015).

Nesse estudo, porém, enfatiza-se as implicagdes negativas do estresse, pois 0s
estudos indicam que trata-se de um problema para organizagdes e trabalhadores
(REIS; FERNANDES; GOMES, 2010; FERREIRA; ALMEIDA; GUIMARAES, 2013;
CODO; SORATTO; VASQUES-MENEZES, 2014; FERREIRA, 2015).

2.2 Variaveis influenciadoras do estresse

Na literatura sobre o tema ja foram identificados diversos fatores e caracteristicas
que potencialmente causam experiéncias de estresse no trabalho, sendo eles
fatores externos (condi¢des ambientais) ou internos (caracteristicas individuais). Tais
experiéncias funcionam como um indicador dos efeitos causados pelas condicdes e
caracteristicas da atividade sobre o individuo e podem ocorrer em maior ou menor
frequéncia dependendo do comportamento dele frente a elas (MOTOWIDLO;
PACKARD; MANNING, 1986; CODO; SORATTO; VASQUES-MENEZES, 2014).

Cooper e Marshall (1976), em seu estudo apontaram cinco possiveis fontes
causadoras de estresse, sendo elas: fatores intrinsecos ao trabalho (sobrecarga de
informagdo, mudangas tecnoldgicas, pressdo de prazos, baixas condigbes de
trabalho) e ambiéncia fisica (qualidade do ar, decoragéao, barulho, iluminagao), papel
na organizagdo (ambiguidade e conflito de papéis), desenvolvimento de carreira
(falta de seguranga, obsolescéncia, falta ou excesso de promogdes),
relacionamentos no trabalho (relacionamento com chefes, pares e subordinados) e,
por fim, estrutura e clima organizacional (baixo envolvimento na tomada de decisao
e em questdes politicas) (COOPER; MARSHALL, 1976, apud BALASSIANO;
TAVARES; PIMENTA, 2011, p. 756).

Ja Paschoal e Tamayo (2008), também abordando varias das fontes apontadas

anteriormente, classificam os fatores considerados estressores no trabalho em duas



21

categorias, estressores de natureza fisica ou de natureza psicossocial, a qual
envolve os estressores baseados nos aspectos organizacionais (fatores intrinsecos
ao trabalho, autonomia/controle, aspectos do relacionamento interpessoal e fatores

relacionados ao desenvolvimento de carreira).

A presenca dessas variaveis no ambiente organizacional e na vida do trabalhador
provocam consequéncias danosas ao proprio individuo e a organizagao, afetando
diretamente a satisfagao e qualidade de vida no trabalho. Isso é observado tanto no
setor da producgao, sob a forma de queda na produtividade, desperdicio e perda de
materiais, retrabalho e erros frequentes, quanto no comportamento e na saude dos
trabalhadores, sob a forma de absenteismo, presenteismo, apatia, acidentes e
doencas de trabalho, irritacdo, hostilidade, conflitos interpessoais, entre varios
outros, afastando o trabalhador dos seus objetivos e da propria organizagéo
(FERREIRA; ALMEIDA; GUIMARAES, 2013; CODO; SORATTO; VASQUES-
MENEZES, 2014; ZANELLI, 2015).

Tais consequéncias danosas foram apontadas por Stefano e Roik (2005) em seu
estudo abordando agéncias de 6 instituigdes financeiras buscando identificar os
niveis de estresse dos bancarios da cidade de Irati, onde foi realizada a pesquisa.
Seus resultados mostraram um nivel significativo e preocupante de estresse,
chamando atencdo para os reflexos negativos nos funcionarios que apontaram
sintomas como tens&o muscular, cansago excessivo, sensagdo de desgaste fisico

constante e irritabilidade.

No entanto, apenas o fato de variaveis potencialmente estressoras estarem
presentes nao significa que necessariamente estas acarretardo experiéncias de
estresse. Para isso, primeiramente deve ocorrer uma avaliacdo por parte do
individuo de suas capacidades e recursos individuais para enfrenta-las, pois
diferentes estimulos que podem causar experiéncias de estresse tém efeitos
particulares em cada individuo (ZANELLI, 2015).

Uma forma de lidar com as consequéncias negativas do estresse & através do
coping, definido por Folkman e Lazarus (1980) como o conjunto de esforgos
cognitivos e comportamentais utilizados para dominar, tolerar ou reduzir demandas
internas e externas e os conflitos entre elas. Os autores apontam também que tais

esforcos de coping tém duas fungbdes principais, administrar ou alterar o
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relacionamento do individuo com o ambiente causador da experiéncia de estresse
(coping focado no problema) e regular as emogdes decorrentes de experiéncias de
estresse (coping focado nas emogdes).

Dessa forma, o coping pode ser utilizado como uma estratégia de defesa, buscando
amenizar a tensdo e restabelecer o equilibrio, ou atuando diretamente na resolugao
do problema causador de estresse. Também observa-se que este € um processo
inconstante, no qual durante uma mesma situacdo de estresse os individuos
buscardo utilizar estratégias defensivas e estratégias focadas na resolugcdo do
problema, a medida que a situagéo se desenvolve (FOLKMAN; LAZARUS, 1980).

Folkman e Moskowitz (2004), descrevem coping como um processo complexo e
multidimensional, que é sensivel ao ambiente, suas demandas e recursos, ao
sujeito, sua personalidade e caracteristicas individuais e ao relacionamento de
ambos. Afirmam também que geralmente as respostas de coping iniciam
primeiramente no nivel emocional, regulando as emogdes negativas decorrentes do
processo, e que podem estar interferindo na utilizagcdo de outras estratégias de

coping.

Ao abordar o tema, os autores apontam que coping é a fonte de explicacdo do
motivo porqué alguns individuos lidam melhor com experiéncias de estresse que
outros, e afirmam que este n&o deve ser visto apenas como um conceito relacionado
as respostas de estresse, mas como um portal para intervengdes (FOLKMAN;
MOSKOWITZ, 2004).

Outras variaveis pessoais também podem ser antecedentes ou moderadoras das
experiéncias de estresse, como tracos de personalidade e valores (PASCHOAL;
TAMAYO, 2004). Mas séo as variaveis psicossociais do trabalho que geralmente
aparecem nos modelos explicativos como fortes preditores das experiéncias de
estresse (PASCHOAL; TAMAYO, 2004). Nesse sentido, cabe levantar a quest&o: se
mesmo com as diferengas individuais, certas demandas de trabalho/organizag&o sao
avaliadas como estressores por grande parte dos funcionarios, como devem ser as
intervencdes? Agdes paliativas com foco exclusivo no funcionario poderiam resolver
o problema do estresse? A secéo seguinte apresenta algumas discussdes presentes

na literatura sobre as intervengdes sobre estresse nas organizagdes.
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2.3 Intervengdes das organizagdes sobre o estresse no trabalho

As intervengbes implementadas nas organizagbes podem ser aplicadas em trés
diferentes admbitos: individual, grupal e organizacional. Estudos no campo sugerem
que o estresse faz parte da vida do homem e nunca seria possivel elimina-lo
completamente (SELYE, 1974). Em algumas situagbes, o estresse pode até gerar
acao e trazer consequéncias positivas para o individuo. O que se pode fazer é
aborda-lo de forma eficiente e aproveitar os beneficios consequentes dele,
aprendendo mais sobre seus mecanismos e ajustando a filosofia de vida
conformemente (SELYE, 1974). Segundo Richardson e Rothstein (2008), ao
considerar a impossibilidade de extinguir completamente o estresse em situagdes do
cotidiano, o que se pode fazer é aprender a administra-lo. E, por essa razao,
organizagdes vém implementando principalmente programas de intervencéo para a

administragao do estresse no ambito individual.

Intervengdes aplicadas no ambito individual trabalham formas possiveis de lidar com
os problemas na organizagdo, por meio do desenvolvimento de habilidades de
gestdo de tempo, organizagdo pessoal, solucdo de problemas e por meio do
desenvolvimento de controle emocional, ensinando técnicas para o dominio de
respostas cognitivas, emocionais, comportamentais e fisiolégicas em situagdes de
estresse (ZANELLI, 2015).

Nas intervenc¢des aplicadas no dmbito grupal, pode-se enfatizar o apoio social no
trabalho por parte dos pares e superiores, que favorece o aperfeicoamento de
competéncias, o feedback das tarefas executadas, o reconhecimento e o auxilio
emocional, fomentando a cooperacdo no ambiente de trabalho e possibilitando que
todos saibam como s&o vistos e como é o seu desempenho (ZANELLI, 2015).

Ja as intervencgdes aplicadas no ambito organizacional, devem estar relacionadas ao
aprimoramento do ambiente fisico, enriquecimento dos postos de trabalho,
flexibilidade de horarios, incentivo na participagdo nos processos de tomada de
decisao, aumento da autonomia e responsabilidade dos trabalhadores, fornecimento
de objetivos claros e feedback e variagdo no uso de habilidades (ZANELLI, 2015).
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Tetrick e Quick (2011), utilizam um foco diferente do abordado por Zanelli (2015),
fazendo a divisdo das intervengdes de gestdo de estresse no trabalho ndo em
ambitos de acdo, mas em trés tipos: intervengdes primarias, secundarias ou

terciarias.

Intervengdes primarias sédo proativas e orientadas para a prevencao de experiéncias
de estresse, focando em todos os individuos da organizagédo independente do seu
risco de estresse. Intervengdes secundarias sao aquelas que focam nos individuos
ou grupos que estdo em risco, ou seja, que entraram em contato com estressores,
buscando elimina-los de alguma forma ou fornecer informagdes e habilidades aos
funcionarios para lidarem com eles. Por fim, intervengbes terciarias focam nos
individuos ou grupos que ja sofrem consequéncias derivadas do estresse e precisam

de ajuda para gerir os sintomas presentes (TETRICK; QUICK, 2011).

Tetrick e Winslow (2015), apontam também que intervengdes primarias geralmente
envolvem o ambito organizacional, enquanto intervengdes terciarias envolvem no
ambito individual. Ja as intervengdes secundarias geralmente buscam remover os

fatores estressores que representam riscos, atuando nos ambitos individual e grupal.

Pode-se observar um certo predominio nas organizagdes da escolha e aplicagao de
praticas focadas no ambito individual, abordagem esta que tem sido vista como
tendenciosa, dando a impressdo de que a responsabilidade pelo problema é
somente do funcionario. Algumas razdes para a escolha desta abordagem sao:
organizagbes evitando assumir responsabilidade, culpando o estilo de vida e
personalidade do funcionario e ndo fatores do ambiente de trabalho; a extrema
dificuldade de aderir a estratégias de intervencéo e avaliagdo sistematicas dentro de
um ambiente organizacional em constante mudanca; e a falta de evidéncias
empiricas dos custos e beneficios de intervengdes de gestdo do estresse (GIGA;
COOPER; FARAGHER, 2003).

Na revisao de literatura feita por Giga, Cooper e Faragher (2003) foi encontrado que
em quase 70% das pesquisas revisadas havia alguma forma de intervencédo de
gestdo do estresse focada no ambito individual, em 55% delas alguma forma de
intervencdo focada no ambito individual e organizacional, e em 40% delas
intervencgdes direcionadas especificamente ao ambito organizacional. Resultado

similar também foi encontrado na revisdo de literatura realizada por Tetrick e
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Winslow (2015), na qual intervengdes focadas no ambito organizacional s&o as que

contém menor numero de estudos.

Apontou-se também a evidente preferéncia das organizagdes por intervengdes
focadas no ambito individual, considerando que as praticas mais populares sao
relaxamento e terapia cognitiva-comportamental, presentes em um tergco dos
estudos. Ja praticas como redesenho de processos, treinamento e programas
educacionais e investimentos na melhoria da comunicag¢ao, os quais possuem foco
no ambito organizacional, sdo consideravelmente menos populares (GIGA;
COOPER; FARAGHER, 2003).

Outro modo de intervencdo também utilizado nas organizagdes, sdo os programas
de bem-estar no ambiente de trabalho. Esse tipo de interveng&o geralmente tem um
foco primario, orientada para a prevencado, atuando principalmente no ambito
organizacional e ocasionalmente incluindo também o foco nos ambitos individual e
grupal. Tais programas também podem focar na falta de saude e nos fatores de
risco no trabalho ou incorporar principios da psicologia positiva, focando na
promogao da saude e bem-estar entre os individuos. (TETRICK; WINSLOW, 2015).

E possivel concluir que existe a preferéncia e predominancia por intervencdes
focadas no ambito individual, utilizacdo de praticas que evitam as verdadeiras
origens do estresse e atuam apenas nas suas consequéncias. Praticas com esse
carater podem alcancar efeitos significativos a curto prazo, mas ao considerar
efeitos a médio e longo prazo pouco se contribui no combate as consequéncias
negativas provindas do estresse no trabalho (NOBLET; LAMONTAGNE, 2006).

A base para elaboracéo e adocao de intervencdes sobre estresse deve ser baseada
em um diagndstico no contexto organizacional, a fim de se identificar as principais
fontes de estresse, classificar essas fontes e, entdo, propor estratégias. O
diagnostico, ou seja, a mensuracdo do estresse no trabalho e suas fontes sdo

trabalhos basicos em qualquer estudo e pratica sobre o tema.
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3 METODO DE PESQUISA

Neste capitulo, é abordada a metodologia utilizada no estudo, contendo os seguintes
topicos: tipo e descricdo geral da pesquisa, caracterizagdo da unidade estratégica,
populagdo, amostra, instrumentos de pesquisa e descricdo do procedimento de
coleta e analise de dados empregados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Gil (2002, p. 54) descreve que um estudo de caso consiste “no estudo profundo e
exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento”. Ou seja, esse tipo de pesquisa coleta e analisa informagdes de um
individuo, grupo ou comunidade especificamente, buscando compreender algum ou
alguns de seus aspectos, dependendo do assunto da pesquisa (PRODANOV;
FREITAS, 2013). Dessa maneira, considerando o problema de pesquisa, os
objetivos e as caracteristicas deste estudo, pode-se enquadra-lo como um estudo de
caso.

Segundo Prodanov e Freitas (2013), as pesquisas podem ser classificadas segundo
sua natureza, seus objetivos, seus procedimentos técnicos e sua abordagem do
problema. Seguindo os critérios de classificagdo propostos pelos autores, no que
tange a sua natureza o presente estudo se caracteriza como pesquisa aplicada, pois
‘objetiva gerar conhecimentos para aplicacdo pratica dirigidos a solugdo de
problemas especificos”, envolvendo verdades e interesses locais (PRODANOQV,
FREITAS, 2013, p. 51).

Do ponto de vista dos objetivos deste estudo, pode-se enquadra-lo como uma
pesquisa descritiva, pois busca descrever determinadas caracteristicas de uma
populagcdo ou estabelecer relagdes entre variaveis (GIL, 2002), neste caso as
variaveis que influenciam experiéncias de estresse na unidade estratégica da
instituicdo financeira estudada.

De acordo com os procedimentos técnicos utilizados, este estudo pode ser

classificado como um levantamento por meio da aplicacdo de questionarios,
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coletando dados sobre as caracteristicas, comportamentos ou opinides de um
determinado grupo e buscando compreender algum fendmeno especifico (FREITAS;
MOSCAROLA, 2002).

Quanto a abordagem do problema este estudo & caracterizado como uma pesquisa
qualitativa e quantitativa, analisando dados obtidos através da aplicacdo de
questionarios (contendo questdes fechadas e uma aberta). Por fim, destaca-se
também o recorte transversal, visto que a coleta de dados é feita em apenas um

unico momento determinado (HAIR et al., 2005).

3.2 Caracterizagao da organizagao, setor ou area

A pesquisa foi realizada na unidade estratégia de uma instituicdo financeira de
grande porte, presente em todo Brasil e em alguns outros paises, atuando no
mercado ha muitos anos e contando com mais de 100.000 funcionarios.

A unidade estratégica estudada, fundada em 2012 e situada em Brasilia, é
responsavel pelos processos de financiamento imobiliario voltados para pessoas
fisicas e juridicas, sendo formada por 1 Colegiado, 3 geréncias executivas, 12

divisdes, e 1 projeto em andamento.

Cada geréncia executiva é formada por 4 divisbes, sendo cada uma responsavel por
uma area especifica. A geréncia A é responsavel pelo desenvolvimento de produtos
de financiamento voltados a pessoa fisica. A geréncia B é responsavel pelo
desenvolvimento de produtos de financiamento voltados a pessoa juridica (uma de
suas divisdes é situada em Sao Paulo). A geréncia C é responsavel pelo pés-venda
dos processos de financiamento, pelo controle e distribuicdo interna e externa de
dados, pela parte administrativa, de comunicacgéo, e apoio ao Colegiado. Por fim, a
unidade estratégica também esta com um projeto em andamento responsavel pela

automatizacao de processos voltados ao financiamento imobiliario.

O quadro de funcionarios & formado por 1 diretor executivo e 3 gerentes executivos
(integrantes do colegiado), 12 gerentes de divisédo, 1 gerente de projeto, e 80
assessores, totalizando 97 funcionarios. Desses 97 funcionarios, 91 atuam em

Brasilia, e 6 atuam em Sao Paulo.



28

A instituicdo financeira disponibiliza informagdes sobre Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) em sua intranet. Constam elementos como: “remuneragao baseada
no mercado, programa de participacdo nos lucros e resultados, ponto eletrénico,
programa de ascensdo profissional e programas sociais relevantes voltados para a
comunidade, que repercutem positivamente no orgulho de se trabalhar na Empresa”.
Também disponibiliza informacgdes e dicas sobre boas praticas de sono, realizagao
de atividades fisicas e administragcdo do estresse (fonte de tais dados n&o pode ser
citada para manter a anonimidade da instituicao).

Além disso, a instituigdo conta com o “Programa Qualidade de Vida no Trabalho”,
caracterizado como uma acao institucional, de participacdo voluntaria, que “co-
responsabiliza os funcionarios e colaboradores pelos cuidados com sua saude e a
seguranga no trabalho”. Este programa oferece praticas anti-estresse, como:
ginastica laboral, relaxamento, alongamento, eutonia (pratica para conquistar o
equilibrio fisico e mental por meio da consciéncia do préprio corpo e modificagdes na
postura), yoga, liang gong (ginastica oriental dividida em 18 exercicios), tai chi
chuan, e massagem expressa. Tais atividades sédo de carater coletivo, realizadas em
grupos de até 25 funcionarios, em no maximo 4 sessdes semanais de até 15
minutos ou em 2 sessdes semanais de até 30 minutos, exceto a massagem
expressa, de carater individual, realizada em uma sessado semanal de 15 a 30
minutos (fonte de tais dados n&do pode ser citada para manter a anonimidade da
instituicdo).

3.3 Populacao e amostra

Para atender os objetivos do estudo, que se refere a mensuracdo do nivel de
estresse e identificacdo de variaveis pessoais, organizacionais e do trabalho que
influenciam a experiéncia de estresse no trabalho na unidade estratégica estudada,
foram entregues questionarios a 87 funcionarios excetuando apenas os membros do
colegiado. Destes, foram respondidos 69 pelos funcionarios, que estavam em
horario de trabalho durante a aplicagdo da pesquisa, caracterizando este estudo
como uma pesquisa censitaria por tentar abordar toda a populagédo em questéo.
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Em relacdo ao perfil da amostra, 42% dos respondentes sdo do sexo feminino,
52,2% séo do sexo masculino e 5,8% nao desejaram informar esse dado. A média
de idade foi de 38,61 anos, variando de 27 a 62 anos, e o tempo de trabalho médio
na unidade estratégica foi de 3,6 anos. No que se refere aos cargos ocupados,
10,2% da amostra ocupa cargo de gerente de divisdo, 42% ocupa cargo de assessor
empresarial, 42% ocupa cargo de assessor de unidade estratégica (assessor UE) e
5,8% néao desejaram informar esse dado. Ja em relagdo ao grau de escolaridade,
20,3% da amostra possui ensino superior completo, 71% possui pos-graduagéo e
2,9% possui mestrado. Esses dados apresentados de forma mais detalhada podem

ser observados na Tabela 1.

Tabela 1. Caracteristicas demograficas da amostra

Caracteristicas Frequéncia Porcentagem (%)
Sexo
Homens 36 52,2
Mulheres 29 42,0
Em branco 4 5,8

Escolaridade

Superior Completo 14 20,3

Pés-Graduagao 49 71,0

Mestrado 2 29

Em branco 4 5,8
Cargo

Assessor Empresarial 29 42

Assessor UE 29 42

Gerente de Divisédo 7 10,2

Em branco 4 5,8

Média Desvio Padrao Minimo Maximo

Idade 38,61 7,83 27 anos 62 anos

Tempo de trabalho 3,60 1,28 0,1 ano 4.5 anos
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3.4 Caracterizagao dos instrumentos de pesquisa

Com intengdo de atingir os objetivos deste estudo, foi aplicado um questionario
composto pela Escala de Estresse no Trabalho (EET) e por uma questao aberta a

serem respondidos pelos funcionarios.

A Escala de Estresse no Trabalho, validada por Paschoal e Tamayo (2004), tem
como objetivo a mensuragdo do estresse geral no trabalho, adaptavel a diversos
ambientes de trabalho e ocupacgdes. A escala € composta de 23 itens, cada um
deles abordando um estressor organizacional e uma reagdo frequentemente
associada ao mesmo, e possui um indice de confiabilidade (coeficiente alfa) de 0,91.
E utilizada uma escala de concordancia de cinco pontos, variando de 1 (discordo
totalmente) a 5 (concordo totalmente).

A questao aberta adicionada ao questionario pediu aos respondentes que listassem
até 5 fontes de estresse no trabalho.

Deve-se destacar que estdo presentes no questionario perguntas referentes a
informagdes soécio-demograficas dos funcionarios, como sexo, idade, cargo

ocupado, grau de escolaridade e tempo de trabalho na unidade estratégica.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Considerando a estrutura organizacional da unidade estratégica estudada, optou-se
pela aplicagdo do instrumento de pesquisa in loco abordando as 11 divisbes
presentes em Brasilia. A divisdo situada em S&o Paulo ndo sera considerada para
este estudo, por estar inserida em um contexto diferente as outras areas da unidade,

possivelmente nao retratando a mesma realidade.

A coleta de dados foi realizada entre os dias 5 de setembro de 2016 e 26 de
setembro de 2016, através da aplicagao presencial de questionarios impressos na
unidade estratégica, acompanhada durante trés semanas para o preenchimento pelo

funcionario na data e horario mais conveniente. Lembretes referentes ao
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questionario foram feitos presencialmente dois dias apds a entrega do questionario e

ao final de cada semana aos funcionarios que ainda n&o o tiverem respondido.

Em relagdo a analise, os dados provenientes da Escala de Estresse no Trabalho
foram analisados quantitativamente por meio de média, desvio padrdo, valores
minimo e maximo. Os dados obtidos por meio da questado aberta foram analisados
qualitativamente por meio da analise de conteudo, agrupando os fatores listados
pelos respondentes de acordo com categorias de estressores encontradas na
literatura e contabilizando a frequéncia de cada um deles. Realizou-se também uma
analise de correlagdes bivariadas de Pearson para verificar se havia correlagcbes
entre variaveis demograficas (sexo, idade, tempo de trabalho na unidade) e o nivel

de estresse encontrado, porém os resultados nao foram significativos.

Para a realizagdo da analise estatistica dos dados, foram utilizados os softwares
Microsoft Excel (Office 2011) e o Statistical Package for the Social Sciences (SPSS),
versao 22.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Esta secdo dedica-se a apresentagdo dos resultados da pesquisa realizada em
conformidade com cada objetivo especifico proposto inicialmente. Primeiramente
serdo analisados os dados quantitativos da variavel estudada e suas estatisticas
descritivas — média, desvio-padrao, valores minimo e maximo. Posteriormente serdao

analisados os dados qualitativos e os resultados serdo discutidos.

4.1 Descrigao dos niveis de estresse no trabalho

Através dos resultados obtidos pela aplicacdo dos questionarios, foi possivel
identificar o nivel geral de estresse no trabalho presente na unidade estratégica. A
Tabela 2 apresenta as estatisticas descritivas para o estresse no trabalho.

Tabela 2. Estatisticas Descritivas da Escala de Estresse no Trabalho

Variavel Média Desvio-padrao Minimo Maximo

Estresse no Trabalho 2,39 0,67 1,22 4,39

A mensuragao da variavel foi feita através do uso de uma escala de cinco pontos,
variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). Analisando os
resultados obtidos, pode-se observar que a unidade estratégica estudada possui, em
meédia, um nivel moderado de estresse no trabalho. Os valores minimo e maximo,
por sua vez, indicam que ha funcionarios com nivel consideravelmente baixo e

funcionarios com nivel bem elevado de estresse no trabalho.

Por mais que o nivel de estresse encontrado ndo seja alarmante, consequéncias
decorrentes dele podem afetar o comportamento e a saude dos funcionarios, além
de influenciar na produgdo e produtividade da unidade (FERREIRA; ALMEIDA;
GUIMARAES, 2013). Dessa forma, faz-se necessario entender melhor os motivos da

presenca do nivel encontrado de estresse para administrar suas consequéncias,
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oferecer assisténcia aos funcionarios e realizar mudangas necessarias no ambiente

de trabalho.

Para analisar o nivel de estresse com relacdo as médias obtidas por meio da escala
EET, foram criadas categorias para classificar os intervalos das médias, conforme
mostra a Tabela 3.

Tabela 3. Classificagdo dos Pontos de Corte para Andlise das Médias

Pontos de corte Percepgao Nivel de estresse
1,0a2,0 Discordo Totalmente e Discordo Baixo
21a3,0 Concordo em parte Moderado
3.1a4,0 Concordo Alto
41a5,0 Concordo Totalmente Muito alto

O Grafico 1 detalha a distribuicdo dos funcionarios e suas respectivas meédias para
melhor demonstrar a frequéncia presente em cada um dos niveis. Observa-se nele
que a maior parte dos funcionarios encontram-se nos niveis baixo (27 funcionarios,
39,1%) e moderado (32 funcionarios, 46,4%) de estresse, e o restante encontra-se

no nivel alto (9 funcionarios, 13%) e muito alto (1 funcionario, 1,5%).

N° de
Funcionarios
35 32
30 27
25
20
15

10

1,0a2,0 2,1a3,0 3,1a4,0 41ab5,0
Médias da Escala de Estresse no Trabalho

Grafico 1. Distribuicdo de Frequéncia de Funcionarios e suas Respectivas Médias
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Observa-se também pela analise das médias encontradas uma diferenga pouco
significativa entre os niveis de estresse relativos a cada cargo na unidade
estratégica. O cargo assessor empresarial obteve uma média igual a 2,33 e desvio
padrao 0,74, o cargo assessor UE obteve média igual a 2,41 e desvio padréo 0,49 e
o cargo gerente de divisdo obteve média igual a 2,29 e desvio padrdo 1,02,
indicando que as médias e niveis de estresse de cada funcionario ndo tem relagao

direta com a ocupacéao exercida.

Para melhor explorar os aspectos mais criticos na percepgao dos respondentes,
apresentam-se na Tabela 4 as médias (em ordem crescente) e os desvios-padréo
referentes a cada item da escala, além da classificacdo correspondente dos niveis
de estresse.

Tabela 4. Detalhamento das Médias e Desvios-padréo por Iltem da Escala

Item Média Desvio-padrao Nivel
ltem 9 - Sinto-me incomodado por ter que realizar 1,83 0.84
tarefas que estdo além de minha capacidade.
ltem 8 - Sinto-me incomodado por meu supervisor 186 110
tratar-me mal na frente dos colegas de trabalho.
Baixo

- Fi tir isol
Iltem 14 - Fico de mau humor por me sentir isolado na 103 0,99
organizagéo.
It 21 - Sinto- irrit rior encobrir

em Sinto-me irritado por meu superior e i 197 0,98

meu trabalho bem feito diante de outras pessoas
Iltem 23 - Fico incomodado por meu supervisor evitar 207 0.93
me incumbir de responsabilidades importantes

- i 3 t i
Iltem 7 - A falta de comunicagdo entre mim e meus 2.16 1.06
colegas de trabalho deixa-me irritado.
ltem 11 - Sinto-me irritado com a comunicagao 2.23 115 Moderado
existente entre mim e meu supervisor.

- ica iente de t Ih
Item 18 - A competicdo no meu ambiente de trabalho 2.28 111
tem me deixado de mau humor
Item 4 - Tenho me sentido incomodado com a falta de 2.32 123

confianga de meu superior sobre meu trabalho.
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Iltem 19 - A falta de compreensao sobre quais sédo as

minhas responsabilidades neste trabalho tem causado 2,33 0,95
irritacao
Iltem 20 - Tenho estado nervoso por meu superior me 2.33 122
dar ordens contraditérias
ltem 3 - A falta de autonomia na execugdo do meu 2.36 103
trabalho tem sido desgastante.
ltem 10 - Fico de mau humor por ter que trabalhar 2.36 119
durante muitas horas seguidas.
ltem 6 - Sinto-me incomodado com a falta de 2.48 105
informagdes sobre minhas tarefas de trabalho.
Iltem 17 - Tenho me sentido incomodado por trabalhar 2.48 115
em tarefas abaixo do meu nivel de habilidade

- i i t
ltem 16 - As poucas perspectivas de crescimento na 2.49 107
carreira tem me deixa angustiado.
Item 22 - O tempo insuficiente para realizar meu volume 2.58 113
de trabalho deixa-me nervoso

I iscriminacaolf it
Iltem 12 - Fico irritado com discriminagao/favoritismo no 2.67 122
meu ambiente de trabalho.
Item 2 - O tipo de controle existente em meu trabalho 2.68 121
me irrita.
tem 13 - Tenho me sentido incomodado com a
deficiéncia nos treinamentos para capacitagao 2,71 0,93
profissional.
Iltem 15 - Fico irritado por ser pouco valorizado por 2.71 115
meus superiores.
Iltem 1 - A forma como as tarefas sao distribuidas em 2,94 108
minha area tem me deixado nervoso.
ltem 5 - Sinto-me irritado com a deficiéncia na
divulgagédo  de informacdes sobre decisbes 3,20 1,04 Alto
organizacionais.
Geral 2,39 0,67

Analisando os itens 9 e 17, ambos relacionados ao nivel das tarefas executadas

pelos funcionarios, nota-se que a presenca de atividades consideradas abaixo do

nivel de habilidade € mais frequente e apresenta maior nivel de estresse que tarefas

consideradas além da capacidade do funcionario. Demonstra-se assim a importancia
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da proporcionalidade entre o nivel das demandas e as capacidades e recursos dos
funcionarios, para proporcionar tarefas que sejam estimulantes, deem oportunidade
para o uso de habilidades e que tenham importadncia para quem as executa
(COOPER; CARTWRIGHT, 1997).

Observou-se também que o sentimento de isolamento na organizagdo ndo é
considerado consideravelmente estressante pelos funcionarios, como pode-se
observar no item 14 da escala, situado no nivel baixo de estresse. Mesmo assim,
deve-se notar que o sentimento de isolamento no trabalho pode contribuir de forma
consideravel para o estresse, como identificado no estudo de Spiliopoulos et al.
(2014), feito com cirurgides cardiacos, onde mostrou-se que a exposicao desses
funcionarios a situagdes estressoras ocorria com maior frequéncia pela presenca de

fatores como isolamento e falta de reconhecimento social.

Os itens 8 e 12 revelaram a presenca de conflitos entre os funcionarios e seus
superiores causados pelo tratamento inadequado na frente de seus colegas (nivel
baixo de estresse) e pela presenca de discriminagao e favoritismo no ambiente de
trabalho (nivel moderado de estresse). Resultados similares foram encontrados na
pesquisa de Olivier, Perez e Behr (2011), realizada com funcionarios de uma
instituicdo financeira afastados por transtornos mentais e de comportamento. Nela,
funcionarios relataram sentimentos de tristeza, desmotivacdo e desvalorizagao

pessoal acarretados pelo favoritismo encontrado na instituicao.

Olivier, Perez e Behr (2011), também revelaram o impacto negativo nos funcionarios
causado pela falta de perspectiva de ascensao profissional, fato representado pelo
item 16 da escala, inserido no nivel moderado de estresse. Em sua pesquisa, 0s
autores demonstraram o sentimento de indignagao dos funcionarios por enfrentarem

critérios confusos e injustos para a ascensao profissional.

Nos itens 21, 15, 23 e 4 observa-se o impacto causado pela falta de valorizagao e
confianga nos funcionarios por parte de seus supervisores, mostrado em situacoes
como a falta de feedback positivo referente a tarefas bem realizadas e designacéo
de tarefas. Bakker, Demerouti e Euwema (2005), apontam o qudo essencial é
manter um relacionamento positivo entre superior e funcionario, enfatizando a
apreciagcao e apoio que deve ser dado por parte dos superiores. O suporte e
feedback dos superiores confere as tarefas e obrigagdbes uma nova perspectiva,
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aliviando as consequéncias negativas possivelmente causadas por essas demandas

de trabalho.

A falta de valorizagao dos funcionarios também pode ser percebida em fatores como
a deficiéncia dos programas de treinamento para capacitagdo profissional,
representado no item 13 da escala, caracterizando nivel moderado de estresse.
Assim como descrevem Giga, Cooper e Faragher (2003), treinamentos
proporcionam que as habilidades dos funcionarios sejam atualizadas periodicamente
para a melhor execugao de seus tarefas, algo essencial para as organizagdes no

contexto atual de mudancas constantes.

Nota-se na analise dos itens 7 e 11 (ambos situados no nivel moderado de estresse)
a presenga de problemas de comunicagdo entre os funcionarios, seus colegas e
supervisores, indicando a importancia do desenvolvimento de uma comunicagao
clara e objetiva. Quando informacdes precisas e especificas sdo fornecidas de um
modo construtivo, tanto os funcionarios quanto seus superiores tém a oportunidade
de mudar e melhorar suas ac¢des, adaptando-se conformemente as novas situagoes

(Bakker; Demerouti; Euwema, 2005).

O item 18 diz respeito ao incbmodo causado pela competi¢cdo presente no ambiente
de trabalho, situando-se no nivel médio de estresse. No contexto de grande
concorréncia entre instituicbes financeiras a competitividade entre funcionarios é
algo incentivado com a finalidade de obter desempenhos cada vez melhores. Desta
forma ser competitivo passou a ser uma qualificacdo, um diferencial dentro destas
instituicdes (SEGNINI, 1999).

Os itens 3 e 2, ambos situados no nivel moderado de estresse, remetem-se as
consequéncias negativas geradas pela falta de autonomia e excesso de controle na
unidade, como o desgaste e irritabilidade dos funcionarios. Como apontam Codo,
Soratto e Vasques-Menezes (2014) a possibilidade de controle sobre o trabalho é
essencial para que o trabalhador tenha a autonomia de realizar suas tarefas,
utilizando suas proprias estratégias para enfrentar as dificuldades, evitando o
desgaste e o sofrimento derivados delas.

Sobrecarga de trabalho também foi algo percebido pelos funcionarios como fonte
consideravel de estresse, causada pela quantidade de horas trabalhadas e tempo
insuficiente para realizar tarefas. Esta relacionada aos itens 10 e 22, situados no
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nivel moderado de estresse. A percepgdo dessa sobrecarga além impactar o
ambiente de trabalho e a produtividade da unidade, influencia também a visdo dos
trabalhadores sobre o préprio trabalho, levando a sentimentos de exaustdo e
atitudes negativas e insensiveis em relagdo ao trabalho, como apontam Bakker,
Demerouti e Euwema (2005).

Por fim, pode-se observar também o grande impacto causado pela existéncia de
ambiguidade de papéis e falta de metas claras na organizagéo, considerando que
grande parte dos itens relacionados enquadraram-se no nivel médio de estresse, e
dois deles obtiveram as maiores médias da escala. Como apontam Giga, Cooper e
Faragher (2003), problemas relacionados a papéis, como ambiguidade e conflito de
papéis foram identificados como principais fontes de estresse no trabalho. Segundo
os autores, deixar claro o papel dos individuos na organizagao e assegurar que suas
tarefas sdo bem definidas pode diminuir consideravelmente a exposi¢cao deles ao

estresse.

4.2 Analise dos dados qualitativos

Sobre as fontes de estresse listadas pelos respondentes na pergunta aberta, foram
identificadas 225 ocorréncias, sendo que algumas se repetiram. Estas foram
agrupadas em categorias de estressores encontradas na literatura (PASCHOAL;
TAMAYO, 2004; BALASSIANO; TAVARES; PIMENTA, 2011; CODO; SORATTO;
VASQUES-MENEZES, 2014; ZANELLI, 2015; STANSFELD; CANDY, 2016) e suas
frequéncias foram contabilizadas. Observa-se na Tabela 5 a relagdo das categorias
identificadas, bem como a frequéncia de citacdo de termos relacionados a cada

uma delas.
Tabela 5. Categorizagéo e frequéncia das variaveis estressoras
Categorias Frequéncia Porcentagem (%)
Sobrecarga quantitativa 45 20,0%

Ambiguidade de papéis e metas pouco claras 32 14,2%
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Conflitos com colegas e superiores e tratamento

27 12,0%
desigual
Problemas de comunicagao 26 11,6%
Falta de perspectivas de reconhecimento e crescimento 19 8,4%
Falta de lideranca e cooperagao de outras areas 19 8,4%
Competicao 16 7,1%
Condigdes fisicas inadequadas 16 7,1%
Falta de autonomia e excesso de cobranca 15 6,7%
Estrutura organizacional 8 3,6%
Fatores Pessoais 2 0,9%
Total 225 100%

Dentre as categorias identificadas na analise de conteudo dos termos citados,
sobrecarga quantitativa foi a que apresentou maior numero de ocorréncias (n = 45),
correspondendo a 20% do total identificado. Dentro dessa categoria, as variaveis
mais citadas foram alto volume de trabalho (n = 15), ma distribuigdo de tarefas (n =
13) e tempo insuficiente para realizagao de tarefas (n = 12). Além dessas, variaveis
como quantidade de horas trabalhadas, pressdo e demandas urgentes e importantes

também foram citadas.

A categoria ambiguidade de papéis e metas pouco claras apresentou a segunda
maior frequéncia (n = 32), correspondendo a 14,2% do total de ocorréncias. Nela, as
variaveis mais citadas foram falta de definicdo das prioridades (n = 9), falta de
planejamento (n = 8) e falta de definigdo de tarefas (n = 4). Outros expressodes
citadas também foram falta de foco, tratar assuntos particulares no trabalho e
decisdes contraditorias.

A terceira categoria com maior frequéncia foi conflitos com colegas e superiores e
tratamento desigual (n = 27), representando 12% das variaveis citadas. Nessa
categoria as variaveis mais citadas foram favoritismo (n = 7), relagéo conflituosa com
o superior (n = 4) e intriga entre colegas (n = 3). Expressdes como fofocas, assédio

moral e conflitos de interesse também foram citadas.
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Seguinte, a categoria problemas de comunicagdo representou 11,6% das
ocorréncias identificadas (n = 26). As expressbes mais citadas dentro dessa
categoria foram falhas na comunicagéo (n = 18) e deficiéncia de informacdes (n = 4),
além de outras como falta de equalizacdo dos assuntos entre equipes e falta de

clareza em alguns processos.

A categoria falta de perspectiva de reconhecimento e crescimento (n = 19),
correspondeu a 8,4% do total de ocorréncias, sendo as mais citadas pouca
perspectiva de crescimento (n = 8), auséncia de bons treinamentos (n = 5) e falta de
reconhecimento (n = 3). Além dessas, também foram citadas variaveis como

trabalho repetitivo e tarefas abaixo do nivel de habilidade.

A categoria falta de lideranga e cooperagdo de outras areas (n = 19) também
correspondeu a 8,4% do total de variaveis. Dentro dela, as mais citadas foram forte
dependéncia de outras areas (n = 9), falta de comprometimento das pessoas (n = 4)
e falta de gestdo (n = 3). Expressbes como falta de lideranca e falta de
conhecimento/habilidade de colegas também foram citadas.

Representando 7,1% das ocorréncias citadas, a categoria competicdo (n = 16)
apresentou expressdes como falta de trabalho em equipe (n = 8) e competi¢cédo entre
colegas (n = 6), as duas mais citadas, além das expressdes auséncia de coleguismo

e individualismo.

Também representando 7,1% das ocorréncias apontadas pelos funcionarios, a
categoria condigdes fisicas inadequadas (n = 16) foi constituida de expressées como
barulho (n = 6), temperatura do ambiente (n = 3) e mobiliario improprio (n = 2). Além
dessas, expressdes como sistema inoperante e estrutura inadequada também foram

citadas.

A categoria falta de autonomia e excesso de cobranga (n = 15), correspondeu a
6,7% do total de variaveis. Dentro dela foram citadas as expressdes cobranca
excessiva (n = 7), falta de autonomia (n = 5) e inflexibilidade do horario de trabalho
(n=23).

Por fim, as duas ultimas categorias sdo estrutura organizacional (n = 8) e fatores
pessoais (n = 2), correspondendo a 3,6% e 0,9% do total, respectivamente. A

categoria estrutura organizacional apresentou expressbées como clima
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organizacional (n = 2) e burocracia (n = 2), além de outras como inseguranga de
estruturacdo e rigidez nas decisbes tomadas pela administragdo. Ja a categoria
fatores pessoais s6 é formada por duas variaveis, sendo elas isolamento e

ansiedade.

Respondendo ao segundo objetivo especifico do estudo, as fontes de estresse
percebidas pelos funcionarios da unidade estratégica estudada revelam variaveis do
trabalho e da organizagcdo. No contexto de trabalho, portanto, parecem residir as
fontes que acionam as experiéncias de estresse, embora a literatura aponte
variaveis antecedentes de nivel individual. Segundo Paschoal e Tamayo (2004),
variaveis pessoais podem se configurar como moderadoras, aumentando ou

diminuindo o impacto negativo que demandas podem ter sobre o individuo.

4.3 Discussao

Analisando a média geral obtida através da Escala de Estresse no Trabalho (EET),
contatou-se um nivel moderado de estresse presente na unidade estratégica.
Resultados similares também foram encontrados em estudos que utilizaram a
mesma escala feitos com profissionais de outras areas, como o estudo realizado por
Almeida et al. (2015), com bombeiros da cidade de Santa Maria/RS, onde também
encontrou-se um nivel moderado de estresse. Em média, o estresse € moderado, a
maioria das pessoas estdo lidando com as demandas de trabalho. O cuidado da
organizagdo deve ser no sentido de avaliar periodicamente esses indicadores,

preservar os aspectos positivos e cuidar dos aspectos mais problematicos.

Pode-se observar nos resultados apresentados uma certa concordancia entre a
pontuacdo meédia de cada item de estresse, que aborda estressor e reagdao, com o
que foi encontrado na analise de conteudo das respostas da questdo aberta, visto
que muitas das variaveis citadas pelos trabalhadores em suas respostas tém relagao

direta com algum item presente na escala.

As fontes de estresse encontradas em maior numero na analise de conteudo dizem

respeito a sobrecarga quantitativa, tema abordado também pelos itens 10 e 22 da
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escala, situadas no nivel moderado de estresse, mostrando que a sobrecarga de
trabalho é percebida como um incdbmodo por parte consideravel dos funcionarios,

mesmo nao caracterizando um alto nivel de estresse.

Isso também pode ser observado ao analisar os itens 1 e 5, que obtiveram as
maiores médias da escala, relacionadas a categoria de ambiguidade de papéis e
metas pouco claras, sendo essa a categoria que obteve a segunda maior frequéncia

de variaveis estressoras identificadas pelos funcionarios.

Os resultados dessa pesquisa também corroboram os dados apresentados na
Pesquisa de Trabalho e Bem-Estar realizada nos Estados Unidos pela American
Psychological Association em 2016 (APA, 2016), segundo a qual, fatores como falta
de oportunidades de crescimento, sobrecarga de trabalho, expectativas ndo-realistas
e longas jornadas de trabalho foram identificados principais estressores no ambiente
de trabalho. Os achados sugerem que esses estressores estdo presentes em muitas

organizagdes e trabalhos pelo mundo.

Sobre as intervengdes presentes na instituicdo, observa-se que sdo em sua grande
parte intervengdes primarias de acordo com Tetrick e Quick (2011), tendo carater
preventivo e sendo disponibilizadas a todos os funcionarios independente do risco

de estresse de cada um.

Nos resultados encontrados pode-se observar também que as fontes de estresse
apresentadas pelos funcionarios ndo sao abordadas diretamente nas intervencgdes
presentes na instituicdo, justamente por serem intervengbes aplicadas no ambito
individual, em sua maioria abordando apenas formas de controle emocional,
comportamental e fisiologico assim como apontado por Zanelli (2015). Esse tipo de
abordagem auxilia o funcionario a gerir as consequéncias decorrentes de
experiéncias de estresse com o desenvolvendo habilidades pessoais, mas néo atua
nas origens de tais experiéncias, obtendo efeitos consideraveis apenas a curto

prazo.

As intervengdes ja presentes na instituicdo financeira também corroboram os
achados de Giga, Cooper e Faragher (2003), enfatizando a preferéncia das
organizagbes por intervengdes no ambito individual, dentre elas principalmente

praticas de relaxamento.



43

Dessa forma torna-se evidente a inexisténcia de intervencdes aplicadas nos ambitos
grupal e organizacional, que poderiam efetivamente abordar as variaveis
organizacionais e do trabalho identificadas pelos préprios funcionarios como
causadoras de estresse.

A utilizagcdo de intervengbes em ambito grupal, enfatizando o apoio social no
trabalho por parte dos pares e superiores, mostra-se como uma possibilidade para
trabalhar fatores identificados como fontes de estresse por muitos funcionarios,
favorecendo o reconhecimento, valorizacdo e feedback de tarefas executadas,
incentivando a cooperacdo e trabalho em equipe no ambiente de trabalho, e

fornecendo uma nocgao clara do desempenho de cada um.

Intervencbes no ambito organizacional também mostram-se como possibilidades
para modificar outros fatores também identificados como fontes de estresse,
aumentando a autonomia e responsabilidade dos funcionarios, fornecendo objetivos
mais claros, definindo melhor o nivel e caracteristicas das tarefas e buscando o

aprimoramento do ambiente fisico, por exemplo.

Finalmente, observa-se também uma discordancia entre a organizagdo e seus
funcionarios quanto a alguns pontos relacionados a qualidade de vida no trabalho,
ao passo que a instituicdo aponta fatores supostamente positivos que fazem parte
da sua estratégia de QVT, como ponto eletrbnico e programa de ascenséo
profissional, sendo estes considerados como potenciais estressores pelos
respondentes.



44

5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Este trabalho teve como principal objetivo identificar as fontes de estresse no
trabalho da unidade estratégica da instituicdo financeira em questao. Desta forma,
com base no método utilizado, nos resultados obtidos e na discussao realizada,
pode-se concluir que o objetivo foi alcangado.

Deve-se destacar também que os objetivos especificos também foram propriamente
alcancgados. O primeiro deles foi alcangado ao se mensurar os niveis de estresse no
trabalho dos funcionarios por meio da Escala de Estresse no Trabalho, obtendo a
média geral da unidade estratégica e pontuagdes para os diferentes potenciais
estressores. Ja o segundo foi alcangado ao se identificar variaveis do trabalho e da
organizagédo que influenciam a experiéncia de estresse no trabalho sob a 6tica dos
funcionarios, por meio das respostas obtidas na questao aberta do questionario.

A contribuicdo pratica desta pesquisa expressou-se atraves do fornecimento de um
diagnostico acerca dos niveis de estresse presentes na unidade, além da
identificacdo de variaveis potencialmente originadoras de experiéncias de estresse.
Em vista disso, a utilizacdo dos dados apresentados neste estudo poderao
contribuir para o desenvolvimento e aplicacdo de intervengdes futuras que visem

reduzir os niveis e efeitos negativos do estresse nesta unidade estratégica.

Sugere-se que seja realizada também em outras areas da instituicdo financeira a
mensuracao dos niveis de estresse e identificacdo de variaveis estressoras, para
que eventualmente possam ser desenvolvidas intervengdes especificas para cada
uma delas, deixando de depender exclusivamente do “Programa Qualidade de Vida
no Trabalho” que, além de ter carater assistencialista e paliativo, generaliza as
origens do estresse (e consequentemente suas solugdes) em toda a organizagéo.

E possivel apontar como limitagdo da pesquisa o método utilizado para a aplicagéo
dos questionarios na unidade estratégica. Por terem sido aplicados durante o
expediente, as respostas obtidas nos questionarios podem ter sido influenciadas de
alguma forma pelo receio dos funcionarios da divulgagdo ou vazamento de suas
respostas, considerando a sensibilidade do tema desta pesquisa e do conteudo das

perguntas no questionario.
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Também pode-se apontar como limitagdo da pesquisa a escassez de estudos que
analisam o estresse no trabalho em areas de instituicées financeiras como a unidade
estratégica estudada. Observa-se na literatura uma predominancia de estudos que
abordam agéncias dessas instituigdes e a realidade vivida pelos seus funcionarios.

Com o presente estudo, pretende-se estimular a discussao e reflexdo no ambito das
pesquisas e praticas gerenciais voltadas a compreenséo do fenébmeno do estresse e

das intervengdes realizadas nas organizagoes.
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APENDICES

Apéndice A - Instrugoes para respostas

Prezado (a) Colega,

Estou realizando uma pesquisa para o meu Trabalho de Conclusdo de Curso em
Administragcdo da Universidade de Brasilia. O objetivo consiste em identificar a
percepcao que os funcionarios desta Diretoria possuem a respeito do seu dia a dia
no ambiente de trabalho.

Desta forma, gostaria de contar com a sua colaboragdo no sentido de responder o

questionario a seguir, procurando nao deixar nenhum item em branco.

Esclaregco que as informagdes obtidas s&o sigilosas e confidenciais, e, portanto,
serdo tomados todos os cuidados necessarios a fim de garantir o seu anonimato.
Em hipétese alguma os dados dos participantes serdo utilizados para outros fins que

nao sejam académicos.

Desde ja agradeco a sua colaboragao!
Pedro Henrique de Souza Munhoz

pedro.henrique.munhoz@gmail.com
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Nesta primeira parte, vocé encontrara varias afirmativas que descrevem contextos

de trabalho. Vocé deve indicar o quanto cada afirmativa expressa o que ocorre no

seu trabalho. Para responder, utilize a escala abaixo.

1 2 3 4 5

Discordo , Concordo Concordo

totalmente Discordo em parte Concordo totalmente
2 3 4 5

1. A forma como as tarefas sao distribuidas
em minha area tem me deixado nervoso.

2. O tipo de controle existente em meu
trabalho me irrita.

3. A falta de autonomia na execug¢ao do meu
trabalho tem sido desgastante.

4. Tenho me sentido incomodado com a falta
de confianga de meu superior sobre meu
trabalho.

5. Sinto-me irritado com a deficiéncia na
divulgacéo de informacdes sobre decisdes
organizacionais.

6. Sinto-me incomodado com a falta de
informagdes sobre minhas tarefas de trabalho.

7. A falta de comunicacao entre mim e meus
colegas de trabalho deixa-me irritado.

8. Sinto-me incomodado por meu supervisor
tratar-me mal na frente dos colegas de
trabalho.

9. Sinto-me incomodado por ter que realizar
tarefas que estdo além de minha capacidade.

10. Fico de mau humor por ter que trabalhar
durante muitas horas seguidas.

11. Sinto-me irritado com a comunicagao
existente entre mim e meu supervisor.




12.Fico irritado com discriminagao/favoritismo
no meu ambiente de trabalho.

13. Tenho me sentido incomodado com a
deficiéncia nos treinamentos para capacitacao
profissional.

14. Fico de mau humor por me sentir isolado
na organizacgao.

15. Fico irritado por ser pouco valorizado por
meus superiores.

16. As poucas perspectivas de crescimento
na carreira tem me deixa angustiado.

17. Tenho me sentido incomodado por
trabalhar em tarefas abaixo do meu nivel de
habilidade

18. A competicdo no meu ambiente de
trabalho tem me deixado de mau humor

19. A falta de compreensao sobre quais séo
as minhas responsabilidades neste trabalho
tem causado irritacao

20. Tenho estado nervoso por meu superior
me dar ordens contraditorias

21. Sinto-me irritado por meu superior
encobrir meu trabalho bem feito diante de
outras pessoas

22. O tempo insuficiente para realizar meu
volume de trabalho deixa-me nervoso

23. Fico incomodado por meu supervisor
evitar me incumbir de responsabilidades
importantes
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Apéndice C — Questao aberta

Agora, liste até 5 principais fontes de estresse no seu trabalho.

1.
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Apéndice D — Dados Complementares

|dade: anos
Sexo: () Feminino

( ) Masculino

Escolaridade: ( ) Ensino Superior completo
() Pés-Graduagéo
( ) Mestrado

( ) Doutorado

Cargo ocupado: ( ) Assessor Empresarial
() Assessor UE

() Gerente de Divisédo

Tempo de trabalho na Unidade Estratégica:

Muito Obrigado!

anos

meses

54



