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RESUMO

O objetivo deste estudo consistiu em identificar os fatores estressores mais ocorrentes nos
profissionais terceirizados prestadores de servi¢cos no ICA/UFMG. Para alcancar o objetivo
proposto, realizou-se um estudo exploratério descritivo com abordagem quantitativa,
fundamentado em pesquisa bibliografica que revisitou os assuntos que perpassam 0 tema
principal. Para coleta de dados, foi aplicado um modelo de questionario estruturado
desenvolvido por Santos (2012), composto por um conjunto de 60 itens e aplicado a uma
amostra de 80 funcionarios terceirizados vinculados a instituicdo em andlise. Os resultados
obtidos evidenciaram um conjunto expressivo de fatores que exercem influéncia na
apresentacdo do quadro de estresse por parte dos trabalhadores. Dentre os inUmeros itens
considerados como fatores associados ao estresse, 0s aspectos que mais chamam a atencao sdo
os relacionados a comunicagdo organizacional, incentivo a competi¢do, crescimento
profissional, além da inseguranca promovida no emprego. Entre as conclus@es, destaca-se uma
atencdo no modo de guiar 0s processos que ocorrem no ambiente de trabalho, de forma que
estes estejam alinhados com o bem-estar geral e a salude do trabalhador terceirizado,
possibilitando também respostas positivas para a organizagao.

Palavras-chave: Salde ocupacional. Fatores Estressores. Terceirizados. ICA/UFMG.



ABSTRACT

The objective of this study was to identify the most frequent stressors in outsourced service
providers in ICA / UFMG. To reach the proposed objective, a descriptive exploratory study
was carried out with a quantitative approach, based on bibliographical research that revisited
the subjects that perpass the main theme. For data collection, a structured questionnaire model
developed by Santos (2012) was applied, consisting of a set of 60 items and applied to a sample
of 80 outsourced employees linked to the institution under analysis. The results obtained
evidenced an expressive set of factors that influence the presentation of the stress situation by
the workers. Among the many items considered as factors associated with stress, the aspects
that most attract attention are those related to organizational communication, incentive to
competition, professional growth, and the insecurity promoted in employment. Among the
conclusions, attention should be focused on how to guide the processes that occur in the work
environment, so that these are aligned with the general well-being and health of the outsourced
worker, also allowing positive responses to the organization.

Keywords: Occupational health. Stressors. Outsourced. ICA/UFMG.
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1. INTRODUCAO

O estudo do estresse vem sendo discutido ha algum tempo na literatura cientifica.
Entender esse fenbmeno na vida do trabalhador e suas causalidades é importante para que as
organizagOes saibam como gerenciar e funcionar efetivamente. O individuo dispde uma grande
parte do seu tempo na realizacao de atividades ligadas ao trabalho, de forma que este constitui
grande importancia em sua vida (CANOVA: PORTO, 2010). As organizac6es, contudo, sdo
vistas como um sistema composto por atividades humanas, ou seja, sdo constituidas por um
conjunto complexo e multidimensional de personalidades, de normas, valores e
comportamentos, conforme aponta Chiavenato (2005). A rela¢do individuo/trabalho e
organizacgdo agem e interferem no comportamento e demandas do ambiente. Dessa forma, o
trabalho apesar de proporcionar realizagdes, pode desencadear também respostas indicativas
de estresse (SADIR; LIPP, 2009).

Assim, fatores laborais que funcionam como estressores acarretam variadas
modificagdes na relacdo do profissional com seu contexto de trabalho, o seu bem-estar e
inclusive a sua saude. A salde do trabalhador depende diretamente de um ambiente de trabalho
que preserve e promova a integridade do colaborador no exercicio de sua funcgéo, visto que o
contexto de trabalho e o ambiente em si podem desencadear algum desconforto. Tanto que, o
estresse no trabalho além de poder atribuir um efeito negativo, também pode causar insatisfacdo
nos funcionarios (FERNANDES et al, 2002).

De forma geral, a relacdo estresse e trabalho sdo conflitantes (PASCHOAL,;
TAMOYO, 2004; ROSSI, PERREWE e SAUTER, 2010; SIQUEIRA, 1995), o ambiente de
trabalho passa a configurar uma ameaca ao trabalhador as suas necessidades de realizagdo
pessoal e profissional (FRANCA; RODRIGUES, 1997 e FERNANDES, 2000). Com isso, vé-
se nesse ponto, a necessidade de estratégias que visem reduzir os fatores estressores mais
ocorrentes e seus impactos, de forma a obter melhores resultados para a satde do trabalhador e
para a satde da empresa (SADIR; LIPP, 2009).

Diante a atual dinamica do mercado, uma questdo que permanece em evidéncia €
a relevancia das pessoas nas organizacgdes, dito como capital amplamente essencial que garante
o funcionamento, desenvolvimento e sucesso organizacional. Com a precarizagéo do trabalho
nas organizagdes publicas (ANTUNES e ALVES, 2004) o servigo terceirizado apresenta-se
como alternativa para o alcance da eficiéncia e desempenho organizacional, com menor custo,
fato muito questionado nas ciéncias sociais dado o conceito de exploracéo e precariza¢do dos
trabalhadores terceirizados. Verifica-se com a terceirizacdo 0 aumento das queixas dos
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trabalhadores em relagdo a acumulagdo de tarefas, extensdo das cargas horarias, diferencgas a
menor nos sal&rios e varios outros fatores, que diminuem o valor do trabalho destes
profissionais (FIDALGO; FIDALGO, 2009).

Considerando as diferentes relacbes e condigdes de trabalho dos profissionais
terceirizados, o presente trabalho traz como questdo de pesquisa: quais os fatores estressores
mais ocorrentes nos profissionais terceirizados prestadores de servicos no Instituto de Ciéncias
Agrarias da Universidade Federal de Minas Gerais (ICA/UFMG)?

A busca por pesquisar os fatores que impulsionam o estresse nos profissionais
terceirizados da instituicdo surgiu para identificar a relagdo dessas variaveis com o desempenho
do profissional, sua produtividade e se isso afeta outras areas da sua vida. A fim de compreender
as fontes de estresse dos terceirizados, o presente trabalho teve como objetivo geral identificar
os fatores estressores mais ocorrentes nos profissionais terceirizados prestadores de servi¢os no
ICA/JUFMG. Os objetivos especificos consistiram em: a) tracar o perfil dos trabalhadores
terceirizados do ICA/UFMG,; b) descrever os fatores laborais que funcionam como estressores
no contexto do trabalho do ICA/UFMG.

Assim, foi de extrema relevancia a identificacdo dos fatores estressores e seus
impactos para a saude biopsicossocial dos profissionais terceirizados, evidenciando aprofundar
as discussdes sobre o tema e refletir os reflexos do trabalho precario na satide dos trabalhadores.
Dessa forma, faz-se importante uma atencdo com o bem-estar geral e a saide do trabalhador
terceirizado, de modo que estes sejam melhor valorizados e tenham melhor qualidade de vida
no trabalho realizado.

Estudar a saude do trabalhador, o estresse e seus fatores possibilita uma atencdo que
ird além da preocupacdo em manter sua aptidao para exercer a funcéo, mas também como ponto
de ruptura e de partida para mudancas, possibilitando respostas positivas para a organizagéo,
contribuindo para a produtividade, motivacdo e satisfagdo do trabalho e, portanto, para a
melhoria geral na qualidade de vida dos individuos.

Estruturalmente o trabalho se distribui em cinco sessdes. Em um primeiro momento
é feita a exposicdo desta introdugdo que definiu o problema de pesquisa, 0s objetivos e a
justificativa. Em seguida, descreve-se a fundamentagéo tedrica compreendendo uma revisdo de
literatura que contempla os temas: 0 mundo do trabalho e a terceirizagéo; a gestdo de pessoas e
0 comportamento organizacional; saude ocupacional e estresse no trabalho. A terceira sessao
faz uma exposicdo quanto 0s aspectos, recursos e técnicas metodoldgicas adotadas. Na
sequéncia sao discutidos os resultados obtidos e, na quinta e Ultima sessdo, sdo realizadas as

considerac0es finais dos achados da pesquisa.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 O mundo do trabalho e a terceirizacéo

As transformacdes que perpassam o mundo do trabalho envolvem uma
reestruturacdo produtiva, flexibilizacdo da legislacdo trabalhista, precarizacéo do trabalho etc.,
(BOSI, 2007) que constitui um campo tematico bastante amplo. Ao longo da historia observa-
se que o trabalho e suas relagcdes vém sofrendo mudancas significativas, cresce 0 mercado de
trabalho informal, precario, subcontratado, temporal, terceirizado, dentre outras formas de
subempregos (OLIVEIRA; SANTOS; CRUZ, 2007). No que se refere ao trabalho terceirizado,
Robbins (2000) apresenta como uma alternativa de flexibilizacdo presente nas organizacgoes
tanto publicas quanto privadas, para realizacdo de atividades especificas, que ndo ensejam a
atividade principal ou fim da instituicdo. Sua definicdo pode ser dada pela contratacdo de
“empresa externa para fornecer recursos ou servigos,” na tentativa de enfatizar as competéncias
centrais da empresa que contrata e concentrar seus esforcos para alcangar vantagem
competitiva. Para Barros (2016) a terceirizacdo refere-se a um ato administrativo, realizado via
processo licitatorio, para producdo de bens ou a realizacdo de servigos, vinculados a area meio
do Estado. Tal fato pode ocorrer ainda, conforme previsto na Constituicdo Federal, inciso IX,
artigo 37: “por tempo determinado para atender a necessidade temporaria de excepcional
interesse publico”.

De acordo com Girardi (1999) o fendmeno da terceirizacdo tem inicio com a
Segunda Guerra Mundial, quando a industria bélica americana buscava que empresas
produtoras de atividades correlacionadas, orientassem suas producfes para atenderem o
suprimento de produtos e servigcos que auxiliavam na manutengédo da supremacia na Guerra.
Dessa forma, identificou-se que atividades de suporte & producdo dos armamentos poderiam ser
passadas a outras empresas prestadoras de servicos. Ferreira (2012) atenta que o repasse dos
servigos secundarios como limpeza e conservacao, a industria bélica poderia se orientar seus
esforcos e especializagdo para o objetivo central de a fabricagdo de armas, aumentando sua
produtividade e a qualidade de seus produtos.

No Brasil, de acordo com Barros (2016), o marco historico da terceirizagdo é a
chegada das primeiras empresas multinacionais na década de 50, muito influenciadas pelo
processo produtivo das industrias montadoras de automoéveis que adquirindo produtos,

componentes, pecas e servicos de outras empresas concentravam seus esfor¢os apenas nas
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atividades fins, ou seja, de montar o produto. Salienta-se neste contexto que o objetivo maior
da estratégia voltava-se para a reducéo dos custos de mao-de-obra e maior produtividade.

Observadas as vantagens do modelo outras organizacdes brasileiras comecaram a
aderir a esse tipo de servico na busca de maior competitividade. O conceito adotado pelo
Tribunal Superior do Trabalho na confeccdo da Sumula n° 33129, foi responsavel pelo boom
na utilizacdo dessa técnica empresarial, “seja acompanhada de (quase) todo o espirito da
reestruturacdo produtiva, seja utilizada de forma totalmente desconectada e deturpada da ideia
original” (CARELLI, 2013, p. 241). O autor apresenta que no Brasil a maior parte das empresas
manteve a mesma estrutura hierarquica, adotando a ideia da terceirizagdo apenas “para entregar
partes de sua atividade empresarial, geralmente compostas por servicos de baixo nivel de
tecnologia e de trabalhadores sem qualificacdo, para empresas, com o fim de reducéo de custos.
Para Dau, Rodrigues, Conceigdo (2009, p. 12) no Brasil “a terceirizagdo é caracterizada, em
larga medida, pela precarizacdo do trabalho: redugdo de salérios e beneficios, aumento de
jornadas de trabalho, geragdo de inseguranga no emprego, quebra de solidariedade entre os
trabalhadores, entre outros aspectos”.

Juridicamente o carater legal da terceirizacéo no Brasil é marcado pelo Decreto-Lei
200/67 e a Lei 5.645/70, que “previa a possibilidade de a administra¢ao publica utilizar-se dos
servigos de empresas especializadas na prestacao de servicos, para desonerar-se e concentrar-
se em sua atividade principal, melhor servindo os administrados” (FERREIRA, 2012, p. 140).
De acordo com o autor o Decreto estipulava a descentralizacdo da execucdo das atividades da
Administracdo Federal.

Com o0 avanco da terceirizacdo pelas empresas publicas e privadas o fator humano
ganha destaque na pauta de preocupacOes e estudos. A definicdo de trabalhador terceirizado
apresentado por Robbins (2000) sugere que a organizagdo deixe de executar determinadas
funcdes pelos contratados diretos e as transfira para outra empresa. Na busca pela reducéo de
custos, muitas organizacGes contratam trabalhadores terceirizados evitando que estes tenham
direito a eventuais beneficios concedidos ao quadro de colaboradores efetivos (COSTA, 2007).
Nesse contexto, de acordo com Milkovich e Boudreau et al. 2000 (citados por COSTA, 2007),
além de ndo terem acesso aos beneficios concedidos aos trabalhadores efetivos, os terceirizados
sofrem a constante ameaca da perda do emprego, além da inferiorizag¢ao do vinculo trabalhista
frente os demais servidores efetivos.

Além disso, os terceirizados encontram uma dificuldade de estabelecimento de
relacionamentos de longo prazo, de criagdo de um vinculo de lealdade, do desenvolvimento de

sentimentos de seguranca e de uma identidade pessoal ligada a construcdo de uma trajetoria de
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carreira com a organizagdo em que prestam servico (COSTA, 2007). Dessa forma os
profissionais terceirizados, muitas vezes, encontram-se preocupados e insatisfeitos, pois além
das responsabilidades do dia a dia ou referentes a profissdo ainda existem fatores
organizacionais determinantes que comprometem seu bem estar fisico, psicoldgico e social.

Os sentimentos tidos por estes trabalhadores terceirizados podem ser considerados
de inferioridade ou mesmo exclusdo, pois estes dizem ndo possuir os mesmos direitos que 0s
funcionarios da empresa que contrata o servico. Além disto, paira sobre eles um clima de
instabilidade e dispersdo e a inseguranca, pois a empresa para qual prestam servi¢co podem optar
pela substituicdo da prestadora ou simplesmente rescindir o contrato. A dispersdo devido as
distancias fisicas entre os companheiros de trabalho pode se tornar angustiante, o que 0s
enfraguecem enquanto categoria, dificultando a organizacdo de reivindicacdes de melhorias e
da cobranca de seus direitos (DIOGO, 2005; DRUCK e THEBAUD-MONY, 2007).

Os empregados terceirizados acreditam serem menos importantes do que os formais,
nas empresas que prestam servico. Uma relacdo perversa entre 0os mesmos pode explicar essas
crencas. Estes trabalhadores ditos formais sdo 0s que contratam os terceirizados, e assim agem
como se fossem superiores criando um ambiente de pressao, a ponto de transferirem muitas das
atividades perigosas e que exigem esforco fisico para eles. Deste modo, é evidenciada uma
discriminacdo em que o trabalhador da empresa atribui o trabalho mais “pesado” para o
terceirizado (DRUCK e THEBAUD-MONY, 2007).

Nos dias atuais 0s modelos de troca de funcionarios concursados por terceirizados,
a “terceirizacdo”, tém passado por intensos debates. E a sua intensificagdo nos estados
brasileiros traz uma preocupacao entre os trabalhadores e sindicatos que buscam melhorias nas
atuais condicbes em que trabalham, na contradicdo de uma relacdo conflitante, as vezes,
perversa, pela diminuicdo ou até a perda de direitos ja conquistados (BERNI, 2013).

Acerca da terceirizagdo surgem novas discussdes, seja considerando 0s
trabalhadores concursados que perdem sua lotagéo e postos de trabalho ou os terceirizados que
se veem obrigados a aceitar o trabalho, para manter o emprego e a sua familia, com o
estabelecimento de um mercado de trabalho mais globalizado, que leva a uma desenfreada e
desregulada concorréncia entre as empresas. Assim destacando uma ingeréncia velada do
capitalismo dentro da Administracdo Pablica que justifica a terceirizacdo e 0s mecanismos de
gestdo empresarial, visando 0 menor custo e ao maior lucro, degradando a gestéo publica e suas
condigdes de trabalho (BERNI, 2013).
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Deste modo, reconhecendo as limitagdes e dificuldades advindas do trabalho
terceirizado, faz-se interesse discutir com a préatica de gestdo de pessoas e 0 comportamento

organizacional no campo das instituicdes publicas.

2.2 Gestao de pessoas e comportamento organizacional

A atual dindmica do mercado vem exigindo das organiza¢Ges uma maior atencao
com seus colaboradores, capital amplamente importante que garante o funcionamento,
desenvolvimento e sucesso organizacional. Morgan (2007), afirma que os empregados devem
ser vistos como recursos valiosos que podem contribuir de maneira rica e variada para as
atividades da organizacao.

Para Millrath (2012) assim como os demais recursos de uma empresa, é fato que as
pessoas sdo fator fundamental e que precisam ser administradas. Vivemos num contexto de
globalizagdo em que os olhares estdo a todo o momento voltado para os resultados, e nesse
contexto, as pessoas sdo determinantes, uma vez que 0 sucesso das organizacdes depende do
conhecimento e das habilidades de suas equipes (GRAMIGNA, 2007).

A constatacdo da importancia das pessoas dentro das organiza¢fes surgiu quando
as descobertas de que os fatores psicoldgicos e sociais influenciam na produtividade dos
trabalhadores (MONTANA, 2010).

Entender as relacdes do individuo na organizacdo é importante para ambas as
partes. O funcionario quando se encontra em um ambiente de trabalho que o proporciona
satisfacdo e atendimento as suas necessidades, ele tende a trabalhar com mais motivacdo, sem
preocupacles. E para organizacdo garantir um bom funcionamento e alcance de resultados €
necessaria uma atencdo com as condigdes de trabalho e o bem-estar de seus colaboradores.

O estudo das pessoas nas organizagdes parte de épocas remotas quando do inicio
dos trabalhos de Taylor (1911) com o estudo dos tempos e movimentos. Embora ndo houvesse
uma preocupacdo com o fator humano nas organizagfes, suas pesquisas orientavam para a
melhoria das condig¢des do trabalho para o alcance de maior produtividade. O apego exagerado
a produgdo levou psicologos e socidlogos a entrarem no campo organizacional e influenciarem
os estudos do homem na organizacéo, fazendo surgir a Teoria das Relagfes Humanas.

Envolvidos com a relagdo do homem no trabalho numa perspectiva biopsicossocial,
0s estudos de pesquisadores como Elton Mayo, Kurt Lewin, George C. Homans, Fritz J.
Roethlisberger & William Dickson e William F. Whyte d&o um novo sentido aos estudos

organizacionais, orientando-0s para uma perspectiva mais humanista e social. A abordagem
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humanistica da Administracdo surgiu no inicio do século XX, tendo como base os estudos do
psicélogo americano Elton Mayo e a experiéncia de Hawthorne, que demonstrou a influéncia
de fatores psicoldgicos e sociais na produtividade final do funcionario (CHIAVENATO, 2003).

Para Chiavenato (2003, p.102) —essa teoria surgiu da necessidade de corrigir a
tendéncia a desumanizagdo no trabalho com a aplicacdo de métodos cientificos precisos. A
organizacdo passou a ser vista como um conjunto de interagdes sociais formada por grupos
formais e informais e conflitos de interesses. O objetivo, entdo, era compreender as
necessidades emocionais humanas, dando énfase aos aspectos subjetivos e ndo racionais do
comportamento das pessoas (MENDES, 2016).

A teoria das relagdes humanas foi completada pela Teoria Comportamental, que
rejeitava profundamente as concep¢fes ingénuas e romanticas da Teoria das Relacdes
Humanas, se opondo também aos preceitos da Teoria Classica. A Teoria Comportamental ou
Behaviorista fundamenta-se no comportamento individual das pessoas. O tema fundamental
dessa teoria é a motivagdo humana. Os autores behavioristas verificaram que o administrador
precisa compreender o comportamento humano e utilizar a motivagcdo como meio para melhorar
a qualidade de vida dentro da organizacdo (CHIAVENATO, 2003).

A motivacdo humana tem sido uma das principais preocupacdes e desafios da gestéo
organizacional moderna e vdrias teorias tentam explicar o sentido dessa forca
misteriosa que leva as pessoas a agirem de forma a alcancar seus objetivos. O que
anteriormente era apenas um instrumento da area de Recursos humanos, agora passa
a fazer parte da estratégia das empresas (SILVA et al., 2011, p.196).

Para Decenzo e Robbins (2001) a motivacao € a disposicao de fazer alguma coisa,
condicionando essa coisa a sua capacidade de satisfazer alguma necessidade para o individuo.

Heckhausen, citado por Lopes (1980, p.7), caracteriza a motivagdo como “o
empenho de aumentar ou manter tdo alto quanto possivel a capacidade de um individuo, a fim
de que este possa alcancar exceléncia na execucgéo das atividades das quais dependam o sucesso
ou o fracasso da organizacdo a que pertence”.

O reconhecimento da importancia da motivacao, da relevancia do fator humano na
empresa constitui um processo de integracdo dos individuos e do trabalho, fazendo com que
os trabalhadores colaborem com a empresa na satisfacdo de suas necessidades sociais e
psicolégicas (GIL, 2010).

Estudos conduzidos pelo psicologo Frederick Herzberg que desenvolveu a teoria de
dois fatores investigava a relacdo de uma pessoa com seu trabalho. Ele solicitou aos
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pesquisadores que descrevessem, em detalhes, situacdes nas quais de sentiam bem ou mal a
respeito de seu trabalho (ROBBINS, 2005).

Herzberg concluiu que as respostas dadas pelas pessoas que se sentiam bem com
seu trabalho eram bem diferentes daquelas que se sentiam mal, algumas caracteristicas tendem
a estar relacionadas com a satisfagéo no trabalho e outras com a insatisfacdo (ROBBINS, 2005).
Conforme ilustra o Quadro 1:

Quadro 1 - Teoria de dois fatores de Herzberg

Fatores higiénicos que afetam a Fatores motivacionais que afetam a
insatisfacdo com o trabalho satisfacdo com o trabalho
e Qualidade da supervisao e Oportunidades de promocéo
e Remuneracao e Oportunidades de crescimento
e Politicas corporativas pessoal
e Relacionamento interpessoal e Reconhecimento
e Seguranga no emprego e Responsabilidade
e Realizacdo
Alta Insatisfacdo no trabalho 0 Satisfacdo no trabalho Alta

Fonte: Robbins (2005, p. 51)

Robbins (2005) afirma que Herzberg observou que os fatores intrinsecos, como
oportunidade de promocé&o, reconhecimento, responsabilidade e realizacdo, estdo relacionados
a satisfacdo com o trabalho. Por outro lado, quanto aos fatores de insatisfacdo referem-se as
condi¢cdes que rodeiam o funciondrio no ambiente de trabalho, fatores extrinsecos, como
supervisao, remuneracéo, politicas corporativas e condigdes de trabalho como os responsaveis
pelas insatisfagdes.

Muitas vezes esses profissionais encontram-se insatisfeitos, preocupados e
estressados com as responsabilidades do dia a dia ou referentes a profissao, diante disso todos
sabem que os empregados trabalham melhor quando se sentem motivados pelas tarefas que
devem desempenhar e que o processo da motivacao depende de se permitir as pessoas atingirem
recompensas que satisfacam a suas necessidades pessoais (MORGAN, 2007).

A dindmica da gestdo organizacional ndo pode negligenciar o entendimento do
comportamento das pessoas nas organizagOes, bem como os diversos aspectos a ele

relacionados. E interessante considerar que o estudo do comportamento das pessoas na
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administracdo abarca uma extenséo de teorias e aspectos que envolvem as pessoas, a estrutura
da empresa, as politicas, 0s recursos e 0 ambiente no qual a organizacao esta inserida.
Robbins (2002) destaca:

O comportamento organizacional esta interessado no estudo do que as pessoas fazem
numa organizacao e como esse comportamento afeta o desempenho da organizagéo.
Estando especificamente voltado para o trabalho, ele se fixa no comportamento
relacionado a cargos, trabalho, absenteismo, rotatividade no emprego, produtividade,
desempenho humano e gerenciamento (ROBBINS, 2002, p.7).

Ainda segundo este autor, o estudo sobre o comportamento das pessoas nas
organizagdes “inclui 0s tdpicos centrais de motivacdo, comportamento de lideranca e poder,
comunicacgéo interpessoal, estrutura e processos de grupo, aprendizagem, desenvolvimento e
percepcao de atitude, processos de mudangas, conflito, dimensionamento e pressao do trabalho”
(ROBBINS, 1998, p. 07).

Compreender a relagdo das pessoas e seus grupos dentro das organizagdes em que
participam pode-se definir como o estudo do comportamento organizacional. Sendo as
organizag6es uma disposicdo de individuos que se ligam visando um objetivo comum, em que
0S mesmos possuem crencas, valores e comportamentos (CAGLIARI; RODRIGUES; 2011),
torna-se necessario entender suas caracteristicas e funcionamento, assim como o
comportamento humano e os fatores que interferem no nivel de motivacao das pessoas, além
da importancia do processo de comunicacdo existente na organizagdo, tendo em vista que a
comunicagdo “permite aos membros da organizagdo trabalhar juntos, cooperar e interpretar as
necessidades e as atividades sempre mutantes da organizacdo” (GARY KREPS, 1995, p. 28).

Explorando esse tema, € possivel interpretar as caracteristicas organizacionais que
podem influenciar o comportamento do individuo em seu contexto de trabalho. Como foi
mencionado, as organizagdes compdem pessoas que carregam comportamentos e possuem
necessidades de satisfagdo distintas. Para tanto é imprescindivel conhecer as pessoas nas
organizacgOes, suas necessidades fisicas e emocionais e os fatores que interferem no nivel do
bem estar no trabalho.

Outro aspecto interessante esta na fragmentacdo dos saberes dessa area, do
conhecimento denominado “campo de saude do trabalhador”. Assim, 0 tema saude ocupacional
vem abordar o bem-estar fisico, mental e social dos trabalhadores, possibilitando a
produtividade da empresa e consequentemente a reducdo dos custos, enfim, constantes
avaliacbes para garantir que o trabalhador ndo adoeca e ndo deixe de produzir
(VASCONCELLOS E PIGNATI, 2006).
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2.3 Saude Ocupacional

A relacdo salde e trabalho é uma abordagem que ganhou cada vez mais espago em
diferentes aportes tedricos. Essa relacdo que engloba a qualidade de vida, as condi¢cdes de
trabalho, 0 ambiente e seus membros fez surgir nas organizacoes a necessidade de uma atencéo
com as questdes sobre o adoecimento no trabalho.

A saude ocupacional ou satde do trabalho refere-se a promocéo e a preservacao da
integridade fisica do trabalhador durante o exercicio de sua funcéo, por meio da detencdo de
fatores que interfiram na sua satde (LEITAO; FERNANDES; RAMOS, 2008).

Como a maior parte do dia as pessoas passam na organizacao em um local de
trabalho que constituiu seu habitar, esse ambiente em si pode despertar algum desconforto e
também provocar doengas (CHIAVENATO, 2010).

Nesse sentido ha a necessidade de atencdo por parte das organiza¢Ges com a salde
de seus colaboradores. Segundo o mesmo autor citado acima, 0s gestores devem assumir um
cuidado com estado geral de satde dos colaboradores, incluindo seu bem-estar psicoldgico,
pois um colaborador excelente e competente, mas deprimido e com baixa autoestima, pode ser
tdo improdutivo quando doente.

Para a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) o emprego e as condi¢des de trabalho
abrangem determinantes importantes, incluindo as politicas no local de trabalho, a promocéao
da saude e disposicdo de protecdo. Sendo assim a salde ocupacional objetiva garantir em alto
grau o bem-estar fisico, mental e social dos trabalhadores.

Embora a salude néo seja apenas auséncia de doenc¢a, mas também o completo bem-
estar bioldgico, psicolégico e social (ALBURQUEQUE; LIMONGI,1998), considerando o ser
humano e sua salde como referéncia para a salde ocupacional, deve-se observar esses fatores
como a adequacédo do ambiente, praticas de seguranca do trabalho, a ergonomia com o intuito
de promover a integridade fisica e psiquica do trabalhador.

A higiene e a seguran¢a do trabalho contribuem para garantir a saude dos
funcionarios na organizagdo, proporcionando um ambiente mais adequado e seguro. Do ponto
de vista de Chiavenato (2010), a higiene do trabalho também tem relacdo com a prevencao de
doencas e visa uma boa qualidade fisica e mental do colaborador, poupando-o de acidente na
tarefa executada.

Marras corrobora quando afirma “a higiene do trabalho é a &rea que se relaciona

direta ou indiretamente com a protecéo a satde do trabalhador no que diz respeito a aquisi¢éo
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de patologias tipicamente relacionadas ao trabalho ou agentes resultantes dele” (MARRAS,
2000, p. 221).

Quando o ambiente de trabalho ndo proporciona condi¢cdes adequadas, saude e
seguranca ao seu colaborador, 0 mesmo se sente desmotivado e insatisfeito para desempenhar
suas funcbes. Conforme Spector (2012), a salde e 0 bem-estar merecem grande atengdo quando
relacionado a satisfacdo de vida no trabalho.

Desta forma para garantir o funcionamento da organizagdo e comprometimento de
seus membros, torna-se primordial preocupar-se com o bem-estar geral e a salde dos
trabalhadores no desempenho de suas fungdes.

As doencas ocupacionais encontram-se cada vez mais visiveis e frequentes nas
organizag6es. No contexto das instituicdes hospitalares identifica-se que o esforgo exercido por
profissionais da area os expde constantemente a diversos fatores que comprometem a saude
ocupacional (RIBEIRO, 2011), (SCHULZ, 2014), (LIMA, 2007) e (RIBEIRO, WURDIG e
SCHULZ, 2014).

As doencas ocupacionais podem ser identificadas como aquelas que sao adquiridas
ou desencadeadas em func¢éo das condic¢des de trabalho que um empregado esta sujeito. Borges
e Moraes (2007), denominando como doengas profissionais, acrescentam que estas sdo
decorrentes da exposi¢éo dos trabalhadores aos riscos ambientais, ergondmicos ou de acidentes.
Para esses autores elas se caracterizam quando se estabelece o nexo causal entre os danos
observados na saude do trabalhador e a exposi¢do a determinados riscos ocupacionais, —que
pode apresentar-se de diversas formas, a depender dos agentes atuantes, do tempo de exposicao,
das condic¢des intrinsecas de cada individuo, bem como dos fatores ambientais em que este esta
inserido (BORGES; MORAES, 2007, p. 3). Para Dreher e Marisco (2010, p.1):

O aumento de casos das doencas ocupacionais ocorreu ap6s o surgimento do
capitalismo, onde os trabalhadores passaram a ser consumidos pelo trabalho,
sobrecarregados por inimeras atividades ocasionando com isso um sofrimento fisico
e mental (DREHER E MARISCO, 2010, p.1).

No contexto satde ocupacional e instituicGes hospitalares identifica-se que o
hospital € o principal local de trabalho para os profissionais da salde, que permanecem grande
parte de suas vidas produtivas dentro desse ambiente, em diferentes turnos e com jornadas
muitas vezes excessivas. No hospital ao mesmo tempo em que 0s seus trabalhadores tentam
salvar vidas e recuperar a salde dos pacientes, estes trabalhadores adoecem tendo em vista a
pressdo pelos resultados positivos, as restricdes de recursos e 0s riscos advindos da propria

atividade (SILVA; AMARAL,; SOUSA, 2015, p.2).
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Para que um hospital preste servigos com qualidade, eficiéncia e eficécia é
fundamental que a existéncia de um programa de prevenc¢do de acidentes e doengas
que proporcionem condi¢des ambientais seguras para os pacientes e profissionais. O
hospital deve desenvolver continuamente essa politica, assegurando que gerentes e
funcionarios estejam cientes de suas responsabilidades na reducéo de riscos e doengas.
Devem promover e reforcar praticas seguras de trabalho e proporcionar ambientes
livres de riscos, em acordo com as obrigatoriedades das legislacbes municipais,
estaduais e federais (ANVISA, 2016, 203).
Considerando a relevancia da saude no contexto do trabalho, Dreher e Marisco
(2010, p. 1) asseguram ser de extrema importancia que os responsaveis pelas instituicdes do
segmento da saude formulem politicas de prote¢do a salde, visando a reducéo e eliminacéo do

adoecimento dos trabalhadores.

2.4 Tratando o estresse no trabalho

Compreender esse fendmeno tem sido demostrado em crescente interesse no
ambito da investigacdo cientifica. O estudo do estresse tem despertado debates aumentando
sua importancia na identificagdo dos estressores do ambiente de trabalho que interferem no
bem estar, satde e desempenho do individuo.

Robbins (2005) define o estresse como uma condicdo dindmica na qual um
individuo é confrontado com uma oportunidade, limitacdo ou demanda em relacdo a alguma
coisa que ele deseja e cujo resultado é percebido, simultaneamente, como importante e incerto.
De acordo com Carvalho e Serafim (2002), o estresse é uma reacao que o organismo desenvolve
ao se deparar em uma determinada situacdo que se faz necessario um esforco para adaptacao.

Dentre as principais abordagens tedricas sobre o estresse, serd focalizada nesta
pesquisa a abordagem do estresse ocupacional. A abordagem do estresse se propde a identificar
os fatores laborais que funcionam como estressores.

Para Siqueira (1995), estresse ocupacional é produto da relacdo entre o individuo
e o0 seu ambiente de trabalho, em que as exigéncias deste ultrapassam as habilidades do
trabalhador para enfrenta-las, o que pode acarretar um desgaste excessivo do organismo,
interferindo na sua produtividade.

Franca e Rodrigues (1997) definem o estresse relacionado ao trabalho como
situacbes em que o individuo percebe seu ambiente de trabalho como ameacgador as suas
necessidades de realizacdo pessoal e profissional, prejudicando a interagdo desta com suas
fungBes e com o ambiente de trabalho, na medida em que este ambiente contém demandas

excessivas a ela, ou que ela ndo contém recursos adequados para enfrentar tais situagoes.
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Fernandes (2000) ressalta que cada individuo tem uma percepgdo dos elementos
estressores em potencial, de acordo com as caracteristicas pessoais (valores, estilo de vida) o
que ird indicar alta ou baixa vulnerabilidade a esses agentes estressores.

Contudo o estresse ocorre geralmente em uma situacdo ameacadora ou negativa,
como a preocupacéo sobre perda do emprego ou ser repreendido (DUBRIN, 2008), embora o
efeito negativo de tais variaveis ndo incide de modo uniforme sobre todos os sujeitos.

Para Dubrin (2008), o tema estresse no trabalho é de extremo interesse para 0s
gerentes e outros profissionais, por causa da produtividade, consequéncias legais e humanas.
Com a diminuicdo do nivel de estresse dos trabalhadores pode-se alcancar alguns objetivos
organizacionais que séo eles: queda no nivel de absenteismo, no nimero de licengas médicas
ou aposentadorias por doencas e acidentes profissionais (FIGUEIRAS; HIPPERT, 2000).

Um gama de fatores pessoais internos, bem como condi¢Ges organizacionais
adversas, pode causar ou contribuir para o estresse no trabalho, no entanto novas fontes de
estresse vém a tona quando o ambiente de trabalho muda (DUBRIN, 2008).

Bohlander e Snell (2011) descrevem as causas do estresse ligado ao trabalho, dentre
elas a carga de trabalho, pressfes excessivas, demissdes e reestruturacao organizacional, além
das condicbes econémicas, sdo identificados como fatores basicos do estresse do funcionario.

Semelhante ao que ocorre com as causas, a lista dos fatores que desencadeiam o
estresse é dindmica. Carvalho e Serafim (2002, p. 133-135) destacam alguns fatores que podem

levar o individuo ao estresse no trabalho:

Instabilidade no trabalho, apoiada na recesséo.
Problemas financeiros.

Carga excessiva de trabalho.

Pressdes psicoldgicas.

Conflitos diarios no trabalho.

Falta de controle da situacéo.

Incompreensdo da chefia.

Ambiente desfavoravel ao individuo.

Funcéo ndo adequada ao individuo.

©oNoOk~wWN R

O estresse no trabalho, segundo Couto (1987), interfere na qualidade de vida
modificando a maneira como o individuo interage nas diversas areas da sua vida. Devido ao
excesso de atividades, a pressdo por prazos e outros fatores geradores de estresse, estes
individuos podem gerar na sua vida familiar ou social situa¢des de desajuste, devido ao estresse

gue 0 mesmo esta vivenciando.
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Vale ressaltar segundo Fernandes (2000) em diversos contextos de trabalho o
processo do estresse pode ser experimentado por todos os trabalhadores. Seus efeitos sdo
perceptiveis quando expressos por altos niveis de absenteismo, de rotatividade, aumento de
erros, além do decréscimo da produtividade do trabalhador.

A ocorréncia do estresse no trabalho pode acarretar algumas consequéncias. Na
percepcdo de Caiaffo (2003), no ambiente de trabalho aquilo que surtir como ameaga ao
trabalhador podera afetar nas suas necessidades de realizacdo pessoal quanto profissional, ou
até mesmo prejudicar sua saude fisica ou mental, ocasionando como consequéncia um desajuste
com seu trabalho e, por fim, com o ambiente de trabalho.

Desta forma, as organizagdes se voltam para um processo de equilibrio entre as
necessidades da organizacdo e os interesses dos seus funcionarios.

Carvalho e Serafim (2002), afirmam que:

E primordial a preocupacio com o bem-estar social dos seus funcionarios. Para isso,
as instalagbes da empresa devem estar adequadas. A produtividade do funcionério
deve estar associada a sua satisfagdo. A empresa deve respeitar os limites e a
capacidade dos seus funcionarios, perceber o nivel de estresse adequado a ele,
procurar conquista-lo, para que, administrando melhor os problemas, aumente a
produtividade no trabalho (CARVALHO; SERAFIM, 2002, p. 146-147).

Para lidar com o estresse, Bohlander e Snell (2011) afirmam que muitas empresas
desenvolvem programas de controle de estresse, visando ensinar seus empregados maneiras de
diminuir seus efeitos no trabalho. Em geral, esse programa pode incluir técnicas de
relaxamento, habilidades de adequacéo, capacidade de ouvir, métodos para lidar com pessoas
de personalidade dificil, administracdo de tempo e assertividade.

Todas essas técnicas desenvolvidas contribuem para quebrar o padréo de tenséo que
acompanha as situacdes de estresse e ajudam as pessoas a conseguir um maior controle de suas
vidas, pois conforme Filgueiras e Hippert (2000) o estresse passou a ser um importante
indicador do nivel de tensdo organizacional e pessoal, servindo de medida da qualidade de vida
das pessoas, produtos, servicos e resultados.

Nesse sentido, Filgueiras e Hippert (2000) ainda afirmam que a qualidade é
essencial para a sobrevivéncia das empresas e atraves do estudo do estresse ocupacional é
possivel contribuir para a melhoria da qualidade das organizacdes além do bem-estar global dos

trabalhadores.
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3. METODOLOGIA

Esta sessdo descreve 0s aspectos metodoldgicos, sera exposto o percurso utilizado
na realizacdo deste estudo. De modo geral, esse topico caracteriza o tipo de pesquisa, o local de
estudo, a coleta e analise dos dados, a fim de identificar quantitativamente os agentes estressores
organizacionais em potencial no contexto do trabalho utilizando o modelo de questionario

estruturado desenvolvido por Santos (2012).

3.1 Caracterizacao da pesquisa

Pesquisa é uma busca em averiguar algo, que parte de uma questao ou problema, a

fim de uma resposta ou solucao. Para Gil (2007), a pesquisa € definida como o:

(...) procedimento racional e sistematico que tem como objetivo proporcionar
respostas aos problemas que sdo propostos. A pesquisa desenvolve-se por um
processo constituido de vérias fases, desde a formulacdo do problema até a
apresentacgdo e discussdo dos resultados (GIL, 2007, p. 17).

O tipo de pesquisa deste trabalho é de natureza aplicada, que objetiva gerar
conhecimentos para utilizacdo e aplicacdo pratica, dirigida a solucéo de problemas que ocorrem
na realidade. Do ponto de vista da abordagem do problema, caracteriza-se como quantitativa
que conforme esclarece Fonseca (2002), tem como centro a objetividade. Recorre a linguagem
matematica para descrever as causas de um fenémeno com base na analise de dados obtidos,
recolhidos com o auxilio de instrumentos padronizados e neutros.

Quanto aos objetivos, a pesquisa foi realizada por meio do estudo exploratorio
descritivo, que possibilita descrever as caracteristicas de determinada populacéo, baseando-se
em técnicas padronizadas de coleta de dados, como o questionario (GIL, 1992). A pesquisa
descritiva aborda também alguns aspectos: observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou
fendmenos. O estudo exploratério busca familiarizar-se com o fenbmeno ou obter uma nova
percepcao dele e descobrir novas ideias. (CERVO; BERVIAN; DA SILVA, 2007, P. 61, 63).

Do ponto de vista dos procedimentos técnicos, classifica-se como pesquisa
bibliografica. A pesquisa bibliogréafica refere-se a um levantamento de bibliografias ja
publicadas com a finalidade de propiciar ao pesquisador um contato direto com 0 assunto.
Atraveés deste método o trabalho buscara referenciar-se de contetdo e fundamentar o estudo
(MARCONI; LAKATOS, 2011).

O método utilizado foi o estudo de caso sendo caracterizado por ser um estudo de

um ou determinados objetos de maneira que se permita seu amplo e detalhado conhecimento
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além de examinar seus aspectos variados, podendo ser definido como lembra Gil (2007), que
um estudo de caso ndo é somente conhecimentos adquiridos de certo lugar, mas uma visdo

ampla dos problemas e fatores que contribuiram para 0 mesmo.

3.2 Local de Estudo

A pesquisa foi realizada no Instituto de Ciéncias Agrarias da Universidade Federal
de Minas Gerais, localizado em Montes Claros - MG e teve como campo de observagdo mais
precisamente os profissionais terceirizados da instituicdo. Foi escolhido para realizacdo da
pesquisa equipes desses trabalhadores que compBem empresas prestadoras de servigo
diferentes, as equipes sdo: vigilancia/seguranca armada, porteiros, limpeza, manutencéo,

motoristas, areas verdes/jardinagem e administrativo.

3.3 Universo e Amostra

O universo da pesquisa correspondeu a um expediente de 120 funcionarios
terceirizados. No entanto, a amostra selecionada contou com 80 trabalhadores, escolhidos
aleatoriamente conforme interesse e disponibilidade para participagéo na pesquisa.

A escolha da amostra obedeceu um critério ndo-probabilistico, em que nem todos
o0s elementos da populacdo tém a mesma probabilidade de serem incluidos na amostra. Sendo
a amostragem por conveniéncia ou acessibilidade. Nesta, o pesquisador seleciona membros da
populacdo mais acessiveis. Hair et al. (2005) destaca que a amostragem nado probabilistica se
utiliza de critérios exclusivos por meio do raciocinio do pesquisador para a defini¢cdo da amostra
de forma subjetiva, ndo sendo possivel prever o erro amostral e a generalizacdo dos resultados
investigados.

A amostra da pesquisa agrupa-se em categorias de empresas diferentes conforme
divisdo das terceirizadas. A empresa terceirizada 1 compde os profissionais da vigilancia e
seguranga armada, a empresa 2 o0s profissionais da portaria, manutencdo, limpeza e
administrativo, a empresa 3 profissionais das areas verdes/jardinagem e empresa 4 profissionais

motoristas.

3.4 Coleta de Dados

A coleta de informacdes foi feita através do modelo de questionario estruturado,

desenvolvido por Santos (2012), que buscou identificar estressores organizacionais em
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potencial, sendo que a resposta ao item indica uma reacdo ao mesmo. Em cada item o
respondente aponta o quanto percebia cada caracteristica como estressora. Indicando em
formato de escala intervalar de frequéncia do tipo Likert de cinco pontos o quanto a
caracteristica o afeta negativamente (0-ndo me afeta a 4-me afeta totalmente), além da opcéo
NSA (ndo se aplica), em que ele ndo identifica a caracteristica na organizacao.

A partir da escala intervalar de frequéncia do tipo Likert de cinco pontos uma
correlagdo quantitativa entre os valores (“me afeta razoavelmente”, “me afeta pouco”, etc...) e
o nivel de fatores de estresse (alto, médio e baixo) foi estabelecida. Em que a juncéo dos valores
“me afeta totalmente (4)” e “me afeta muito (3)” sdo consideradas de alto fator de estresse,
correspondendo a aspectos que mais causam estresse nos trabalhadores. A jungao de “me afeta
razoavelmente (2)” e “me afeta pouco (1) sao consideradas de médio/razoavel fator de estresse,
sendo aspectos que influenciam na boa convivéncia/trabalho. Enquanto a juncdo dos valores
“nao me afeta (0)” e “ndo se aplica” ndo sdo considerados como um problema significativo, ou
seja, baixo ou nenhum fator de estresse, assim ndo interferindo ou de pouco interferéncia no
exercicio dos trabalhadores.

O questionario utilizado é composto por 60 itens com indicadores que possibilitem
identificar caracteristicas organizacionais que exercam influéncia na apresentacdo de quadros
de estresse. Estas caracteristicas se referem a estrutura organizacional (tomada de decisdes e
comunicacdo na organizagdo), suporte organizacional, politicas organizacionais, incentivo a
competicdo e barreiras ao crescimento profissional (SANTOS, 2012). Além dos 60 itens deste
instrumento, o final é constituido de questbes sobre caracteristicas socio demogréaficas da
amostra.

A aplicacdo do instrumento foi realizada dentro da institui¢do, entre os dias de
25/09/2017 a 06/10/2017, reservando a identidade de cada respondente. O preenchimento dos
guestionarios se deu em reunides coletivas de trabalhadores ou individualmente. Nas reunifes
coletivas, orientadas mais especificamente para os profissionais da limpeza e da manutencéo,
que teriam mais dificuldades de preenchimento, os trabalhadores eram convidados para o
refeitorio do ICA/UFMG onde recebiam instrucGes sobre a pesquisa e orientagcdes para
preenchimento. Individualmente, considerando as possiveis dificuldades de compreensdo e
resposta dado os baixos graus de instrugéo, os trabalhadores eram convidados a responder o
questionario acompanhado da presenca da pesquisadora.

Em todas as situacdes, antes da coleta dos dados, foi explicado brevemente a
pesquisa, em caso de duvidas cada questdo também foi esclarecida, solicitando a colaboragdo

de cada funcionario para responder individualmente o questionario.
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3.5 Analise de Dados

O tratamento dos dados foi realizado por meio de andlise estatistica descritiva,
com o uso do software estatistico SPSS (Statistical Package for the Social Science) para
tabulacdo e analise das variaveis do banco de dados. A estatistica descritiva, cujo objetivo
basico é o de sintetizar uma série de valores de mesma natureza, permite que se tenha uma
visdo global da variacdo desses valores, organiza e descreve os dados de trés maneiras: por
meio de tabelas, de gréaficos e de medidas descritivas (GUEDES, 2010). Quando empregamos
esse tipo de analise, buscamos investigar as relacdes de dependéncia entre as variaveis
associadas ao fendmeno e outros fatores.

Para alcance dos objetivos realizou-se um filtro, com o intuito de selecionar os
itens do instrumento nos quais configuram como fatores estressores aos funcionarios
terceirizados, retirando os itens em que as opcdes de respostas, “nao se aplica” (NSA) e “ndo
me afeta” (0), obtiveram maior representatividade, tendo em vista que, 0 estressor em
potencial ndo esta presente na organizacdo e/ou ndo tem como afetar o trabalhador, de forma

que a organizacgdo foque nas caracteristicas que estejam presentes e afetem os sujeitos.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo contempla os resultados e analise dos dados encontrados na presente
pesquisa. Inicialmente sera apresentado o perfil demografico da amostra e ao avaliar 0s
principais fatores estressores dentre os inimeros itens compostos no instrumento, destacamos
aqueles mais significativos de acordo com o percentual de representatividade obtido na analise.
Em seguida as categorias que serdo expostas relacionam-se a caracteristicas organizacionais a
condicdo de fatores estressores percebida pelos funcionarios terceirizados.

Os grupos de participantes deste estudo constitui-se de 80 trabalhadores, com idade
entre 20 a 61 anos, sendo 58 homens e 22 mulheres, que responderam ao questionario e
concordaram em participar da pesquisa. Do total dos respondentes, 63 (78,8%) sdo casados, 14
(17,5%) solteiros, 2 (2,5%) separados/desquitados/divorciados e 1 (1,25%) outro. Quanto ao
tempo de organizacédo, foram identificados sujeitos entre 2 meses a 17 anos na organizacao.

Em relacdo a escolaridade conforme (TABELA 1), 12 participantes (15%) tinham
ensino fundamental completo, 59 (73,8%) ensino médio completo, 1 (1,2%) cursando superior,
4 (5%) ensino superior completo e 4 (5%) ndo responderam a questdo. Das mulheres, 4 possuem
ensino fundamental completo, 15 ensino médio completo e 1 superior completo. Os homens, 8
possuem ensino fundamental completo, 44 ensino médio completo, 1 cursando superior e 3

possuem ensino superior completo.

Tabela 1 - Escolaridade dos participantes

Sexo Escolaridade dos Participantes
E. Fundamental E.Médio Cursando Sup. Sup. Completo Pds-Grad. TOTAL
Mulheres 4 15 - 1 - 20
Homens 8 44 1 3 - 56
TOTAL 12 59 1 4 - 76

Fonte do autor, 2017

Nos trés primeiros itens a seguir, buscou-se demonstrar aspectos da comunicacao
na organizagdo. A primeira pergunta é se a ineficicia da comunicacdo formal gera bastante
boatos, a segunda, se os funcionarios ndo sao informados com a antecedéncia necessaria sobre
mudangas a serem implantadas e a terceira se a comunicacdo entre os setores € deficitaria
(TABELA 2).
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Tabela 2 - Aspectos da comunicac¢ao organizacional

A ineficacia da Os funcionarios ndo sdo  |A comunicacao entre
comunicacdo formal gera |informados com 0s setores é deficitaria
bastante boatos antecedéncia sobre
mudancas a serem
implantadas
Frequéncia % Frequéncia % Frequéncia %
N&o me afeta 10 12,5 16 20,0 14 17,5
Me afeta pouco 11 13,8 15 18,8 7 8,8
Me afeta
razoavelmente 14 17,5 12 15,0 13 16,2
Me afeta muito 9 11,2 9 11,2 9 11,2
Me afeta totalmente 26 32,5 22 27,5 21 26,2
N&o se aplica 9 11,2 5 6,2 13 16,2
Total 79 98,7 79 98,7 77 96,1
Missing 1 13 1 13 3 3,9
Total 80 100,0 80 100,0 80 100,0

Fonte do autor, 2017

Em todo e qualquer ambiente no qual participamos a comunicacao é fundamental,
é uma realidade impreterivel de pertinéncia conforme defende o autor Gary Kreps (1995), a
comunicagdo é um processo de organizagdo na relacdo das pessoas e seu ambiente de trabalho.
Defrontar com problemas de comunicagdo organizacional, pode ocasionar situagdes negativas
ao trabalhador e organizacdo. Se ha falhas nesse ponto inicial de transmissdo de informac6es
que permite que as fungdes e obrigacdes fluam de maneira positiva e préatica, deve-se rever e
repensar pontos que estdo afetando esse processo. A comunicacdo deve ser dindmica e continua
e permite aos membros trabalhar juntos, cooperar, aléem de contribuir para interpretar as
necessidades e as atividades sempre mutantes da organizacao.

Relativo ao item se a inseguranca no emprego é promovida, 36 funcionarios 45%
indicam que essa questdo os afeta totalmente, 31,2% acreditam afetar razoavelmente (juncédo
dos valores me afeta pouco e me afeta razoavelmente da escala Likert), enquanto 23,8% néo
consideram como um problema significativo. O trabalhador terceirizado é definido como mao
de obra temporaria. A cada novo processo de licitacdo que ocorre na organizagao, no qual ira
determinar a escolha da empresa que fornecera servicos, o sentimento de inseguranga pode ser
desencadeado, pois “essas pessoas sdo empregadas da agéncia e ndo da empresa que contrata
seus servi¢os” (MILKOVICH e BOUDREAU 2000, p. 169).
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Com relacdo ao crescimento profissional temos dois itens: os funcionarios
comprometidos ndo sdo recompensados e poucas perspectivas de crescimento profissional sdo
promovidas. Conforme a Tabela 3, nota-se que o desejo de um crescimento profissional, uma
recompensa salarial ou até mesmo uma mudanca de cargo, que poderia influenciar de forma
positiva nos resultados apontados pelo trabalhador, proporcionando beneficios a ele e
consequentemente a organizagdo, existe uma barreira que os impedem de avancar sobre
respectivas melhorias; o fato de serem servidores terceirizados. Ao se depararem com esse
entrave de desenvolvimento é possivel que aparecam sentimentos de desmotivacdo por parte

dos funcionérios, baixa produtividade e até mesmo insatisfacéo no trabalho.

Tabela 3 - Aspectos de crescimento profissional

Os funcionarios Poucas perspectivas de

comprometidos ndo séo crescimento profissional

recompensados sdo promovidas

Frequéncia % Frequéncia %

Né&o me afeta 17 21,2 18 22,5
Me afeta pouco 7 8,8 12 15,0
Me afeta
razoavelmente ° s 13 162
Me afeta muito 9 11,2 4 50
Me afeta totalmente 21 26,2 19 23,8
N&o se aplica 18 225 13 16,2
Total 78 97,4 79 98,7
Missing 2 2,6 1 1,3
Total 80 100,0 80 100,0

Fonte do autor, 2017

Preocupacdo com a estabilidade no emprego e de desenvolvimento dentro da
organizacdo sdo duas variaveis ligadas a qualidade de vida no trabalho e essas variaveis estdo
relacionadas ao bem-estar e satisfacdo do individuo. Quando se deparam a inseguranca do
emprego e falta de oportunidade de progresso ou promogédo a tenséo e/ou preocupagdo ndo
deixam de existir. Como defende Franga e Rodrigues (1997) esse estresse relacionado ao
trabalho surge diante das situagdes em que o individuo percebe seu ambiente de trabalho como

ameacador.
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No item pessoas que ndo pertencem a organizacdo influenciam o seu trabalho,
observou-se que 35% dos respondentes o descrevem como um problema significativo, enquanto
35% assinalaram niveis moderados, 28,7% ndo consideram como um problema significativo e
1,3% corresponde aos que ndo responderam a pergunta. Quando os trabalhadores abordam a
influéncia de outros agentes no andamento da organizacdo como um estressor em potencial,
nota-se a percepcdo da interferéncia externa no desenvolvimento do seu trabalho. Robbins
(2002) ressalta que o ambiente influencia as atitudes das pessoas e afeta as condi¢Ges de
trabalho. Na organizacdo pesquisada, por ser uma institui¢do de ensino, alguns dos funcionarios
tem o contato direto com alunos, que foram citados como uma dessas pessoas de influéncia
externa.

No que tange os aspectos do incentivo a competicdo temos mais trés itens em
questdo: as decisbes sdo impostas pela chefia, os empregados que ndo produzem conforme o
esperado sdo punidos e a total responsabilidade dos funcionarios pelos resultados é uma marca
(TABELA 4). Estes trés itens tratam-se da pressdo por produgdo como forma de obtencdo de
maiores rendimentos. O excesso de responsabilidade que sdo demandados aos funcionarios

pode ser desencadeado como um fator estressor.

Tabela 4 - Aspectos do incentivo a competicao

As decisdes sdo Os empregados que ndo |A total responsabilidade
impostas pela chefia produzem conforme 0 |dos funcionarios pelos
esperado sdo punidos  |resultados é uma marca

Frequéncia % Frequéncia % Frequéncia %
Nao me afeta 25 31,2 18 22,5 16 20,0
Me afeta pouco 17 21,2 10 12,5 14 17,5
Me afeta
razoavelmente 1 12 ! 88 15 188
Me afeta muito 6 7,5 6 7,5 6 7,5
Me afeta totalmente 28 35,0 29 36,2 22 27,5
N&o se aplica 2 2,5 10 12,5 7 8,8
Total 79 98,6 80 100,0 80 100,0
Missing 1 1,4 - - - -
Total 80 100,0 - - - -

Fonte do autor, 2017
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Diante disso, para que a organizagao consiga atender suas demandas, é necessario
que seus colaboradores também estejam motivados. De acordo com o apontado por
Heckhausen, citado por Lopes (1980), a motivacdo do individuo estd intimamente ligada a
exceléncia na execucdo das atividades das quais dependem o andamento da organizacdo. Sendo
assim, a motivagdo fornece aos integrantes da instituicdo a oportunidade de satisfazer suas
necessidades e ativar um comportamento produtivo.

Em contrapartida aos aspectos mencionados anteriormente, temos mais uma
caracteristica definida como estressora; o aumento de produtividade nédo é reconhecido. Por um
lado, uma porcentagem significativa dos respondentes 41,3% assumiram esse fator como um
problema, em niveis razoaveis 17,5%, enquanto 36,2% nao consideram como um problema
significativo e 4 funcionarios correspondentes a 5% néo responderam a pergunta. A satisfacdo
no trabalho busca alinhar os interesses dos funcionarios com os interesses da organiza¢do. Uma
ferramenta importante na busca em alinhar esses interesses esta na utilizagdo de beneficios e
incentivos. Este resultado pode estar relacionado com o apontado por Robbins (2005), quando
afirma que Herzberg observou que os fatores intrinsecos, como oportunidade de promocéo,
reconhecimento, responsabilidade e realizacdo, estdo relacionados a satisfacdo com o trabalho.

Entender as relagfes do individuo na organizagdo é importante para ambas as
partes. O funcionario quando se encontra em um ambiente de trabalho que o proporciona
satisfacdo e atendimento as suas necessidades, ele tende a trabalhar com mais motivacdo, sem
preocupacOes. E para organizacdo garantir um bom funcionamento e alcance de resultados é
necessaria uma atencdo com as condicdes de trabalho e o bem-estar de seus colaboradores.

Por fim, o ultimo item considerado como fator estressor se refere a: os padrbes de
comportamento enraizados dificultam mudancas. Verificou-se que 33,8% dos respondentes
consideram este item como um fator estressor, enquanto 35% assinalaram niveis razoaveis
como caracteristica estressora, 30% ndo consideram como um problema significativo e 1,2%
ndo responderam a pergunta. Em consonancia a esta afirmativa Chiavenato (2003) associaa um
aspecto cultural que reflete a mentalidade que prevalece em uma organizacgdo. As dificuldades
nas quais esse aspecto provoca diante da implementacdo de mudancas, pode interferir nas
relacbes de trabalho. Muitos funcionarios podem apresentar ideias de melhorias no
desenvolvimento do seu trabalho e até mesmo para a instituicdo no geral, no entanto a mesma
acaba por suprimir possiveis opinides ou novas contribuicdes advindas do trabalhador,
ocasionando perdas inestimaveis para ambos.

No quadro 2 é apresentado uma sintese das categorias em aspectos da comunicacao

organizacional, aspectos de crescimento profissional, aspectos do incentivo a competicao, bem
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como a interferéncia externa e aspectos culturais correlativamente com a porcentagem que 0s
fatores estressores incomodam os trabalhadores.

Quadro 2 - Quadro sintese geral da pesquisa

Categoria Fator estressor Porcentagem?
A ineficicia da comunicacdo formal 43.7%
gera bastante boatos.
Aspectos da —— P T—
comunicacio Os funC|onarjos_nao séo informados
organizacional com aptecedenma sobre mudangas a 38,7%
serem implantadas.
A comunicacdo entre os setores é 37 4%
deficitaria ’
Entrave ao Se a inseguranga no emprego é 45%
desenvolvimento promovida.
Os funcionarios comprometidos néo
Aspectos de crescimento sdo recompensados. 37,4 %
profissional
Poucas perspectivas de crescimento
. N o 28,8%
profissional sdo promovidas
Pessoas que ndo pertencem &
Interferéncia externa organizagdo influenciam o seu 35%
trabalho.
Os empregados que ndo produzem
conforme o esperado s3o punidos. 43,7 %
Aspectos do incentivo & " Ag decisdes sdo impostas pela chefia. 42,5%
competicao A total  responsabilidade  dos
funcionarios pelos resultados é uma 35%
marca.
@) aumer_lto de produtividade ndo é 41.3%
reconhecido.
Os padroes de comportamento
Aspecto cultural enraizados dificultam mudancas. 33,8%

Fonte do autor, 2017

Percebe-se, neste estudo, quais os fatores estressores estdo presentes nas equipes
desses trabalhadores. A presenca destes fatores pode ser explicada pela pequena preocupagéo
das empresas terceirizadas com relacdo ao estresse no trabalho, a baixa valorizagdo desse

trabalhador e a pouca autonomia do ICA na gestdo de pessoas.

! Porcentagem dos trabalhadores que indicam como alto o nivel da influéncia do referido fator de estresse.
Jungdo dos valores “me afeta muito” e “me afeta totalmente”.
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5. CONCLUSAO

O desenvolvimento do presente estudo possibilitou uma avaliagdo dos fatores
estressores nos profissionais terceirizados do ICA/UFMG. Nesse sentido, partindo do
pressuposto de compreender as fontes de estresse a pesquisa revelou quais sdo 0s principais
aspectos estressores nesses trabalhadores.

Como resultados, obteve-se que os aspectos de falhas na comunicagéo
organizacional, de incentivo a competicdo que trata sobre a pressdo pela obtencdo de maiores
rendimentos e a barreira de crescimento profissional sdo apontados como um dos principais
fatores estressores, além dos outros itens relacionados a questdes organizacionais. A
inseguranga promovida no emprego também apresentou como um fator de alta
representatividade, uma vez que pelo fato de ndo serem funcionérios fixos da instituicdo a
tensdo em perder o emprego é desencadeada a cada novo processo licitatério realizado na
organizacao.

Estes resultados vém ao encontro dos objetivos propostos neste trabalho, que foram
identificar os fatores estressores mais ocorrentes nos profissionais terceirizados prestadores de
servicos da instituicdo, tracar o perfil desses trabalhadores e descrever os fatores laborais que
funcionam como estressores no contexto de trabalho do ICA/UFMG. Foi possivel com o
instrumento utilizado identificar caracteristicas organizacionais que exercem influéncia na
apresentacdo de quadros de estresse através da percepcao desses trabalhadores.

Dada a importancia do assunto, torna-se necessario uma preocupagdo com o bem-
estar geral e a salde do trabalhador terceirizado, de modo que estes estejam alinhados com o
desempenho de sua funcdo, ao atendimento de suas necessidades e consequentemente a
produtividade no trabalho, pois é um cuidado que ira além da preocupacdo em manter sua
aptiddo para exercer a fungdo, mas também como ponto de ruptura e de partida para mudancas,
possibilitando respostas positivas para a organizacgéo.

Nesse sentido, vale ressaltar também que haja uma aten¢do no modo de guiar 0s
processos que ocorrem no ambiente de trabalho, para a organizagdo é de extrema importancia
o0 alcance dos seus resultados e o seu funcionamento esta diretamente ligado com as pessoas
envolvidas no processo e se por acaso existem percalgos que dificultam ou influenciam
negativamente o bom andamento organizacional, faz-se necessario uma reflexdo do que por
ventura e preciso melhorar e até mesmo modificar.

Por se tratar de um estudo quantitativo, 0 mesmo limitou-se a ndo explicar as causas

dos resultados obtidos. Limitou-se também, ao explorar um campo restrito de observagdo, 0s
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profissionais terceirizados da instituicdo, mediante aos demais campos existentes. Com isso,
algumas suposicdes podem ser exploradas em trabalhos futuros associando-se com outros
campos nao exploradas neste estudo, como uma pesquisa com docentes ou com técnicos
administrativos, por exemplo.

Além disso, para compor o estudo, algumas equipes destes trabalhadores tiveram
menor representatividade, uma vez que parte desses respondentes apresentaram resisténcias,
ndo disponibilizando informacdes suficientes para que pudessem contribuir com o
desenvolvimento da pesquisa. Sendo assim, sugere-se para 0s estudos posteriores 0 uso de
ferramentas alternativas na obtencdo dos dados em pesquisa que possibilitam uma analise mais
detalhada dos fatores indicadores de estresse com um maior nimero de sujeitos e suas relagdes,
assim como um aprofundamento deste estudo que possam explorar aspectos mais qualitativos
dos valores obtidos.

Por fim concluimos que através desta pesquisa foi possivel obter um conjunto
relevante de resultados capazes de apontar, inclusive, para os fatores que afetam
especificamente funcionarios terceirizados, uma vez que os estudos voltados para identificacdo

do estresse organizacional vém sendo discutido ha algum tempo em diferentes aportes tedricos.
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ANEXO (A)

UNIVERSIDADE FEDERAL DE MINAS GERAIS - UFMG
QUESTIONARIO: SAUDE OCUPACIONAL

Prezado (a) funcionario (a),

Esta é uma pesquisa vinculada a Universidade Federal de Minas Gerais - UFMG, como trabalho
de conclusdo de curso em Administragdo, com a finalidade maior de produzir
conhecimentos que possam apoiar a gestdo das organizacOes a alcancar 0s objetivos das
mesmas sem comprometer o bem-estar dos seus membros colaboradores. As informagdes
fornecidas por vocé sdo SIGILOSAS, e serdo analisadas em conjunto com as informacdes dos
demais funcionarios. Sinta-se a vontade para responder as questfes. Nao ha respostas certas
nem erradas, o importante é sua opinido sincera. Por favor, responda todos os itens deste
questionario. Abaixo estdo listadas frases indicando possiveis caracteristicas da organizacao
em que voceé trabalha. Utilizando um dos codigos abaixo, quando a sentencga caracterizar sua
organizagdo, indique o quanto ela o afeta negativamente, ou seja, o quanto lhe causa
desconforto. Nos casos em que a caracteristica ndo estiver presente na organizagdo, assinale
“n&o se aplica”.

N&o me Me afeta Me afeta Me afeta | Me afeta N&o se
afeta pouco razoavelmente | muito |totalmente aplica
0 1 2 3 4 NSA
Na minha organizacéao, 0/1]2]|3]|4]|NSA
1 | As decisGes sdo tomadas sem levar em consideracdo as 0112 |3|4]|NSA
sugestdes dos funcionarios.
2 | As decisOes organizacionais ndo sdo cumpridas pelos gestores. 012 |3|4]|NSA
3 | Pessoas que ndo pertencem & organizacao influenciam o seu trabalho. | 0 | 1 | 2 | 3 | 4 | NSA
4 | A inseguranca no emprego é promovida. 0(1]2|3|4]|NSA
5 | Os funcionarios ndo sdo informados com a antecedéncia 0{12|3]|4]|NSA
necessaria sobre mudangas a serem implantadas.
6 | A burocracia é uma constante. 012 |3]|4]|NSA
7 | A falta de recursos atrapalha 0 bom andamento da instituicéo. 0112 |3|4]|NSA
8 | As propostas inovadoras ndo séo bem vistas. 0[1]|2|3|4|NSA
9 | O crescimento na carreira ndo é favorecido. 0112 |3|4]|NSA
10| Os funcionarios comprometidos ndo sao recompensados. 0112 |3|4]|NSA
11| O coletivismo dificulta o processo de tomada de decisao. 011]2|3|4]|NSA
12| A competi¢do entre os funcionarios é estimulada. 012 |3]|4]|NSA
13| Arigidez das regras atrapalha as a¢des dos funcionarios. 0{12|3]|4]|NSA
14| A falta de competitividade com outras organizacGes impede seu 0112 |3|4]|NSA
crescimento.
15| Os gestores ndo contestam as decisdes organizacionais. 0[1]|2|3|4|NSA
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16| A criatividade é incentivada, mas erros ndo sdo tolerados. 0{1[2|3]|4]|NSA
17| Mudanga de gestores compromete a continuidade de politicas 0{1(2|3]|4]|NSA
organizacionais.
18| Elementos de fora dela influenciam seu cotidiano. 0{1[2|3]|4]|NSA
19| A contratacdo e a demisséo de pessoal séo constantes. 011(2]|3]|4|NSA
20| A divulgacéao de informagdes sobre decisdes é deficiente. 0112]|3]|4]|NSA
21| Né&o sdo disponibilizados os materiais de trabalho necessarios. 0(1(2]|3|4|NSA
22| Néo ha espaco para propor inovagoes. 011]2]|3]|4]|NSA
23| A ineficécia da comunicacdo formal gera bastantes boatos. 011]{2]|3]|4]|NSA
24| Os desempenhos ndo sdo utilizados para diferenciar os funcionarios. |0 | 1|2 | 3| 4 | NSA
25| Os empregados ndo conseguem fazer carreira. 011|2]|3]|4|NSA
26| As ideias inovadoras propostas pelos funcionarios sdo reprimidas. 0(1(2]|3|4|NSA
27| Os trabalhadores que apresentam constante desempenho abaixodo [0 | 1|2 |3 |4 | NSA
esperado ndo sdo demitidos.
28| A competicdo entre setores é promovida. 01123 NSA|
29 A competicdo com outras organizacGes atrapalha o funcionamento 0111213 NSA|
interno.
30| Os padrbes de comportamento enraizados dificultam as mudancas. 0(1(2]|3|4|NSA
31| A hierarquia dificulta a agilidade nas decisoes. 0[1(2]|3]|4|NSA
32| A pressdo por alta producdo é uma cobranca a todos. 011|2]|3|4]|NSA
33| O excesso de informacdes disponibilizadas atrapalha o andamentodo | 0 | 1 | 2 | 3| 4 | NSA
trabalho.
34| As decisdes sdo impostas pela chefia. 01 3|4 | NSA
35| A solidariedade exacerbada dificulta o desenvolvimento das 01 3|4 | NSA
atividades.
36| A total responsabilidade dos funcionarios pelos resultados é uma 0(1(2]|3|4|NSA
marca.
37| As oscilagBes do ambiente externo influenciam a dindmica 011|2]|3]|4|NSA
organizacional.
38| A comunicacao entre os setores € deficitaria. 011(2]|3]|4|NSA
39| O aumento de produtividade ndo é reconhecido. 011]2]|3]|4]|NSA
40| Os empregados ndo conseguem implementar mudangas significativas. | O | 1 [ 2 | 3 | 4 | NSA
41| A cooperacdo é mais valorizada do que a competicao. 011|2]|3]|4|NSA
42| As decisdes organizacionais sao centralizadas pela chefia. 0(1(2]|3]|4|NSA
43| Oscilagdes no seu trabalho fazem parte da realidade. 0[1]2|3]|4]|NSA
44 Informagdes relevantes sobre diversos assuntos ndo séo divulgadas. [0 | 1|2 | 3|4 | NSA
45| A ocupagéo de determinados cargos é feita por indicagao e n&o por 0[1]2|3]|4]|NSA

competéncia.
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46| A inconsisténcia nas praticas de gestdo faz parte do cotidiano. 011]{2]|3]|4]|NSA
47| Os recursos materiais necessarios para 0 cumprimento das 0(1(2]|3|4|NSA
tarefas ndo séo disponibilizados.
48| O excesso de controle impede a liberdade de acéo. 0(1(2]|3|4|NSA
49| Né&o hé igualdade de oportunidades para os funcionarios. 01112]3]4]|NSA
50| Os gestores obedecem cegamente as decisfes tomadas. 0[1]2]|3|4|NSA
51| A retencéo de informacdes entre os setores € uma pratica comum. 0]1]2]3]4|NSA
52| Poucas perspectivas de crescimento profissional s&o promovidas. 0|1]2]|3]|4|NSA
53| A competicdo é mais valorizada que a cooperagao. O[1]2]3]|4]NSA
54| Os funcionarios ndo participam de processos decisorios. 011|12|3|4|NSA
55| Os boatos sdo mais fortes do que a comunicagdo formal. 01112]3]4]|NSA
56| Os empregados que ndo produzem conforme o esperado sdo punidos. | O | 1 | 2 | 3 | 4 | NSA
57| Os gestores ordenam, mas ndo cumprem as normas estabelecidas. 01112 (3]|4]|NSA
58| A competicdo no ambiente de trabalho é incentivada. 0[1]2]|3]|4|NSA
59| As decisdes sO sdo tomadas com a aprovagdo de todos. O[1]2]3]|4]NSA
60| Faltam informagdes oficiais acerca das decisdes tomadas. 011|12|3|4|NSA

Para finalizar, preencha alguns dados complementares. Lembre-se: N&o é preciso se identificar!

1) Idade:

() Menos de 20 anos
() 20a25anos

E § gg :g% Zﬂgi 3) Escolaridade:

() 38a43anos
()44 a49 anos
( )50 a55 anos

()62 a65 anos

Ensino médio completo

Ensino superior completo

()
()
( )56 a6l anos (') Cursando ensino superior
()
()

() Mais de 65 anos

Pds-Graduagéo

4) Estado civil:

() Solteiro(a). ( ) Casado(a). () Separado(a)/desquitado(a)/divorciado(a).

() Outro.

5) H& quanto tempo vocé trabalha nesta organizagéo?

2) Sexo: () Masculino () Feminino

Ensino fundamental completo

()0ab5anos ()6allanos ()12a17 anos () 18a23anos
()30a35an0s ()36adlanos ( )42a47 anos ( )48a53anos
() 60 anos ou mais

6) Exerce cargo de chefia? () Sim () Néo

( ) Viuvo(a).

()24 a29 anos
()54 a59 anos



7) Em qual turno vocé trabalha? ( ) Matutino () Vespertino ( ) Integral

Muito obrigada pela sua colaboracéo!
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