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RESUMO

Este trabalho objetivou identificar a associacdo entre cultura organizacional e
estresse ocupacional em docentes de Instituicoes privadas do ensino superior do
municipio de Guarulhos. Realizou-se uma pesquisa descritiva, cuja abordagem foi
de natureza quantitativa. A amostra pesquisada foi de 281 professores. Foram
utilizados como instrumentos para a coleta de dados: o Questionario de Identificagcao
da Amostra (QIA); o Questionario de Cultura Organizacional e o Questionario
Esforco e Recompensa no Trabalho-ERI. Foi utilizado o programa Excel 2003, para
tabulacao e anélise de dados. Para o calculo do teste qui-quadrado, teste t e para o
cruzamento dos dados foi utilizado o software Minitab V 15. Na pesquisa predominou
0 sexo masculino (67,3%); a idade média dos professores variou de 36 a 50 anos
(58%); 58,7% eram casados; o numero de horas trabalhadas por semana é de 51
horas ou mais (30%) e 51% tem 21 anos ou mais de servigo na Instituicdo. A area de
atuacao foi a de ciéncias humanas (75,4%). A titulacdo académica da maioria é
mestrado (52%). A cultura (real) percebida, por ordem de classificacao, foi: cultura
grupal; racional; hierarquica e inovativa. Quanto ao estresse ocupacional em relacao
ao desequilibrio esforco e recompensa no trabalho identificou-se que 30% estao fora
de risco e que 70% obtiveram pontuacdo para o risco. Quanto ao
Supercomprometimento no Trabalho, observou-se que em relacdo aos professores:
pessoas proximas dizem que se sacrificam demasiadamente pelo trabalho, 164
(58,4%); raramente conseguem libertar-se do trabalho, fica na cabeca quando deita-
se, 133 (47,3%); assim que levantam, de manha, comeg¢am a pensar nos problemas
do trabalho, 131 (46,6%) e quando chegam em casa ndo conseguem relaxar e
desligar-se do trabalho,120 (42,7%). Com os resultados do teste t para as culturas
real e Ideal, evidenciou-se que o estresse ndo é causado pela diferenca dos pontos
destas culturas, portanto, ndo ha associacdo entre a cultura organizacional e o
estresse ocupacional para amostra de docentes que responderam os questionarios,
ja os resultados do teste qui-quadrado permitiu concluir que ha associacao entre a

cultura ideal e o supercomprometimento no trabalho.

Palavras-chave: Estresse ocupacional. Cultura organizacional. Professores



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL CULTURE AND OCCUPATIONAL STRESS: A STUDY WITH
HIGHER EDUCATION TEACHERS AT UNIVERSITIES OF GUARULHOS CITY.

This report aimed to identify the association between organizational culture and
occupational distress in higher education professors of private institutions in
Guarulhos. It was made a descriptive research which approach was quantitative. The
sample researched was of 281 professors. They were used as tools to collect data:
the Sample Identification Questionnaire (SIQ), the Organizational Culture
Questionnaire and the Effort and Reward at Work Questionnaire — ERW. It was used
the program Excel 2003 to tab the data. It was employed the Minitab V 15 software to
calculate the qui-quadrado and t test and to match the data. In this research the
amount of males interviewed was predominant (67,3%); the average age is from 36
to 50 years old (58%); 58,7% of the interviewed professors were married; the number
of worked hours is of 51 hours or more a week and 51% have been working for 21
years or more at the Institution. The practice field was Human Science (75,4%). The
most part of them has got a master’s degree (52%). The observed culture (real), by
classification order, was: group; rational; hierarchical and innovative cultures. As for
occupational distress toward the effort and reward at work imbalance, it was
identified that 30% are out of risk and 70% got scoring to be included in the risk
group. As for Over Commitment at Work , it was observed that toward the professors:
close people claim they put themselves out because of their jobs, 164 (58,4%);
hardly ever they disconnect from their jobs, they keep thinking of it even when they
go to bed, 133 (47,3%); as soon as they get up, in the morning, they start thinking of
their problems at work again, 131 (46,6%) and when they get home they can’t relax
and disconnect from work, 120 (42,7%). With the test results for the ideal and real
cultures, it was evinced that stress is not caused by the difference of the points in
these cultures, therefore, there’s no association between organizational culture and
occupational stress for the sample of professors who answered the questionnaires
but the qui-quadrado test results allowed us to conclude that there’s an association

between the ideal culture and over commitment at work.

Key-words: Occupational Stress. Organizational Culture. Professors.
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1 INTRODUCAO

A instabilidade, a complexidade e a incerteza tém direcionado a vida de
muitas organizacdes. Em grande parte, constituem sintoma do processo de
globalizagdo e mundializacdo de mercados, nos quais as organizacées vém
enfrentando grandes dificuldades para se manter competitivas (COSTA, 2004).

Observa-se, a partir deste cenario, que as organizagdes necessitam
ampliar sua competitividade para sobreviverem, repassando, de alguma forma,
a pressao do ambiente externo para o ambiente interno da organizacao,
afetando diretamente o ambiente de trabalho.

Paradoxalmente, apesar de todo o0 nosso progresso em tecnologia,
nutricdo, medicina, e do aumento dos conhecimentos cientificos, sociais,
juridicos e comportamentais, quem dirige as organizacdes e instituicoes, nem
sempre percebe que 0s meios a que recorrem diariamente, no que parece ser
uma luta pela sobrevivéncia econdmica, causa sofrimentos, angustias,
tristezas, amarguras, dores e agonias entre as proprias pessoas que
construiram e/ou dirigem a organizagdo. Também n&o percebem que podem
tornar-se vitimas do estresse gerado no seio da cultura organizacional que eles
mesmos criaram. Aumentando a complexidade do problema, precisamos
compreender que o estresse no local de trabalho é um fendmeno que nao tem
cor nem cheiro, mas suas consequiéncias negativas sobre a saude e o bem-
estar dos individuos e das organizacbes a qual laboram podem ser grave
(DOLAN, 2006).

Percebe-se a significativa importancia de estudar as variaveis que
podem gerar o estresse no ambiente de trabalho, diante deste cenario
apresentado por Dolan (2006), cita ainda a cultura organizacional, criada pelos
dirigentes da organiza¢dao, como outra variavel que pode interferir no estresse.

Neste contexto, a cultura organizacional também passa a ser variavel
importante na analise organizacional e deve ser lembrada para compreender e
provocar intervencbes necessarias para adaptar a organizacao a este novo
ambiente (SANTOS, 2000).

Para Schein (2001), a cultura organizacional pode ser entendida como
um conjunto de pressupostos basicos, de valores, inventados ou descobertos
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por um grupo para resolver problemas tanto de adaptacdo externa e/ou
integracao interna.

Para identificar o tipo de cultura organizacional, utilizar-se-a o modelo de
Tipologia Cultural de Quinn (1989) apud Santos (2000), assume que as
organizacdes podem ser caracterizadas de acordo com os tracos culturais ou
dimensdes comuns a toda organizacdo humana. Ele visa a organizar os
diferentes tipos de comportamentos, valores e crencas compartilhadas que
definem a cultura de uma empresa. Da justaposicdo de suas duas principais
dimensdes, emergem quatro tipos culturais que caracterizam a Tipologia de
Quinn.

Aborda-se também a cultura organizacional na visao de Hofstede (1991),
através dos elementos da cultura: valores, rituais, heroéis, simbolos.

Ja na andlise da variavel estresse ocupacional, outro fator a ser
considerado € a velocidade das mudangas, que tem acarretado em muitos
funcionarios o estresse. Este tem sido alvo de discussdo e pesquisas, nas
quais se constata uma preocupacdo com a investigacdo das reacdes ao
mesmo, ou seja, a forma como este € enfrentado (INOCENTE; LUCENA,
2008).

Segundo Franca e Rodrigues (2007), o termo estresse vem da Fisica e,
nesse campo de conhecimento, tem o sentido do grau de conformidade que
uma estrutura sofre quando é submetida a um esforco.

Com base na definicdo anterior, percebe-se que o estresse esta
vinculado a situagbes que levam ao limite e depende da resisténcia do
individuo a pressao sofrida.

Interpretam-se estes limites como sendo a capacidade de cada individuo
em suportar o esfor¢co ocasionado pela pressdo a qual esta submetido. Nao
tendo condigdes para lidar com a situacao de pressao, o individuo pode
desenvolver o estresse.

O estresse vem sendo apontado como muitas vezes causador de varios
inconvenientes, tais como: doencas, incidentes de transito, rendimentos
insuficientes nas escolas, em atletas e outros segmentos (FRANCA;
RODRIGUES, 2007).

Diversos profissionais sofrem de estresse nos seus respectivos

ambientes de trabalho, dentre eles abordam-se nesta pesquisa os professores
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universitarios, publico este, que em razdo da natureza do trabalho, das
condicées a qual laboram, das circunstancias da profissdo e do importante
papel social que desenvolve, pode estar sujeito ao estresse.

O professor traz relevante contribuicao para o desenvolvimento do ser
humano enquanto pessoa e enquanto profissional, podendo gerar riqueza e
desenvolvimento local e regional, esta importancia € abordada no capitulo 2, no
tépico que trata o trabalho docente no nivel superior e justifica o motivo de
estudar a profisséao professor.

Todas as mudangas ja comentadas anteriormente acumulam
contradicbes do sistema de ensino, e o professor, figura humana desse
sistema, se queixa de mal-estar, cansaco e desconcerto (ESTEVE, 1999).

Para garantir sua sobrevivéncia, o professor trabalha trés turnos e fica a
disposicao das instituicbes educacionais nos finais de semana, além de corrigir
provas e trabalhos, responder e-mails; faz leituras, entre outras atividades, a
noite, em casa, e, nao bastasse isso, “em tempos livres”. (NOGUEIRA, 2007)

Estas condicbes de trabalho no ambiente docente sdo propicias ao
desenvolvimento do estresse ocupacional.

Analisa-se a variavel cultura organizacional e o estresse ocupacional nas
instituicdes privadas de ensino superior, sobre o prisma de interferéncia da
primeira sobre a segunda variavel e suas conseqiéncias para o trabalhador
docente, embora o modelo de gestdo adotado nas Instituicbes de Ensino
Superior possa afetar ou ndo as variaveis analisadas, este ndo sera objeto
deste estudo, no entanto, os resultados desta pesquisa podem contribuir para
as reflexdes e para o desenvolvimento de politicas de recursos humanos no

ambito da gestao e do desenvolvimento regional.
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1.1 PROBLEMA

Qual a relacédo existente entre a Cultura Organizacional e o estresse
ocupacional em docentes das instituicbes privadas de ensino superior do

municipio de Guarulhos?

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo Geral

Examinar a associagdo entre a Cultura Organizacional e estresse
ocupacional em docentes das instituicbes privadas de ensino superior do

municipio de Guarulhos.
1.2.2 Objetivos Especificos

e Caracterizar os aspectos socio-demogréaficos da amostra pesquisada.

e |dentificar o tipo predominante da Cultura Organizacional na amostra
pesquisada.

e Identificar e comparar a Cultura Organizacional real e a Cultura
Organizacional ideal.

e Identificar a ocorréncia do estresse ocupacional quanto ao desequilibrio
Esforco e Recompensa no Trabalho.

e |dentificar a ocorréncia do estresse ocupacional quanto a ocorréncia do
desequilibrio Supercomprometimento no Trabalho.

e Associar a cultura organizacional e o estresse ocupacional.

e Associar os dados sécio-demograficos quanto ao desequilibrio Esforgo e
Recompensa no Trabalho.

e Associar os dados socio-demograficos quanto ao desequilibrio
Supercomprometimento no Trabalho.

1.3 DELIMITAGAO DO ESTUDO

Realizou-se a pesquisa com professores universitarios das Instituicdes
Privadas de Ensino Superior do Municipio de Guarulhos, localizado na grande

Sao Paulo.
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A escolha deu-se em razdo da facilidade de acesso aos dados das
instituicbes e aos professores universitarios que laboram no municipio, o que
possibilitou a investigacao, analise, interpretacdo e compreensao da realidade

que foi objeto deste estudo.

1.4 RELEVANCIA DO ESTUDO

O tema cultura organizacional se tornou relevante para todos os que se
interessam pela compreensdo do comportamento humano nas organizagdes,
uma vez que os valores basicos compartilhados influenciam sobremaneira o
modo como 0s membros das organizages sentem, pensam e agem (ZANELLI,
SILVA, 2004).

Entretanto, a década de 1990 registrou um crescente interesse pela
questao cultural no universo das organizagdes de modo geral, e das grandes
corporacdes de forma particular. O tema da cultura organizacional tornou-se
um elemento central de reflexdo para os gestores corporativos, dos mais
diferentes niveis, e consultores organizacionais das mais variadas formacoes,
influenciando de tal maneira que, a partir dele, pensam ideologica e
realisticamente acerca das organizagdes do mundo contemporéaneo, seja no
ambito global ou regional, no contexto de um universo social e politico
profundamente mutavel e flexivel em relacdo ao qual todos eles,
reconhecidamente, admitem pouco entender e controlar, da forma como
julgaram fazé-lo anteriormente (BARBOSA, 2002).

Este universo mutavel e flexivel indica a necessidade de constante
adaptagcdo das organizacbes e trabalhadores para novas realidades
apresentadas principalmente nos ambitos global e regional.

Rosso (2000) cita que a adaptacdo € um processo de mudanca que
necessita de um diagnostico e da procura de estratégias. As transformacdes no
ambiente de trabalho tornam os valores instaveis, devendo ser trabalhados,
visando a manutencao do processo de troca, em busca do entendimento de um
contexto chamado cultura organizacional.

Considerando o contexto em que as organizacbes estao inseridas de
crescente necessidade de adaptacdo e mutagao, a reflexdo acerca do tema da
cultura organizacional merece importancia a partir do momento em que ha a

necessidade de compreender a realidade intangivel organizacional, para
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provocar o desenvolvimento local e, com uma abrangéncia maior, 0
desenvolvimento da regido em que esta inserida, dada a relevancia atual das
discussdes em torno da gestdo e do desenvolvimento regional.

Estas necessidades de adaptagdes podem impactar no cotidiano do
trabalhador, provocando reacées fisicas ou psicoldgicas.

Assim, os individuos, quando se deparam com situa¢des que provocam
reacdes fisioldgicas ou psicolégicas no organismo, e precisam desenvolver
mecanismos de adaptacdo as novas situacbes e necessidades, podem
desenvolver o estresse (LEITE, 2009).

O conceito de estresse, mais especificamente no local de trabalho,
também conhecido como estresse ocupacional, é visto como o0 processo em
que a pessoa percebe e interpreta seu ambiente de trabalho frente a sua
capacidade de tolera-lo, portanto, o estresse ocupacional esta presente quando
o trabalhador percebe e interpreta determinados fatores ocorridos no ambiente
de trabalho, como ameaga, tanto na forma de exigéncias, quanto na forma de
recursos insuficientes para atender suas necessidades, sejam elas laborais ou
pessoais (DOLAN, 2006).

Para Tamayo, Lima e Silva (2004), o custo do estresse ocupacional é
muito alto para o bem-estar do empregado, bem como para o nivel de
produtividade das organizagdes. Para o individuo, as consequéncias ocorrem
no nivel de sua saude, do seu bem estar e, frequentemente, de sua carreira e
para as organizacbes gera como consequéncia um elevado custo,
considerando as perdas de produtividade em decorréncia do estresse.

O estresse ocupacional é considerado como uma transagao entre o
trabalhador e seu ambiente de trabalho e o nivel de estresse é determinado,
em grande parte, por uma série de fatores do ambiente de trabalho e da
organizacdao como um todo (TAMAYO; LIMA; SILVA , 2004).

Considerando o impacto que a variavel estresse tem no ambiente de
trabalho e suas consequéncias para o individuo e para a organizacao, pode-se
perceber a importancia de aprofundar a investigacéo deste tema.

Como o ambiente em que as organizacbes estdo inseridas, tem sido
mutavel e exigido flexibilidade e capacidade de adaptacao da organizacao ao
ambiente, conforme apresentou Rosso (2000), exigindo das instituicoes

revisées na forma de agir e pensar, revendo valores e crengas, as pessoas que
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nelas laboram, precisam se adaptar a esta realidade, o que pode afetar o
equilibrio emocional do trabalhador.

Com as Instituicdes de Ensino Superior ndo tem sido diferente, precisam
buscar qualidade e produtividade, investir em inovacdes tecnoldgicas, atender
aos reclamos dos alunos, enfim, rever seus fundamentos organizacionais,
comportamentais, pedagdgicos e culturais (RODRIGUES, 2006).

No caso das Instituicbes de Ensino Superior, as pessoas que nela
laboram, além do quadro técnico administrativo, os professores, objeto desta
pesquisa, também tém que se adaptar a esta realidade e de acordo com Névoa
(1995-a) devem assimilar as profundas transformacdes que se produziram no
ensino, na sala de aula e no contexto social que o rodeia, adaptando seu estilo
e 0 papel que desempenha.

Ora, se o ambiente esta em constante mutagéo, forcando a adaptacao
das Instituicbes a este ambiente, torna-se relevante estudar a variavel cultura
organizacional, se esta mutacdo afeta o equilibrio emocional das pessoas,
torna-se relevante estudar a variavel estresse ocupacional e considerando que
as Instituicbes de Ensino Superior estao inseridas neste contexto, e foi
apontado anteriormente a facilidade de acesso aos dados das Instituicdes e
professores universitarios, e torna-se relevante estudar este grupo de
profissionais.

Portanto, esta pesquisa visa a contribuir cientificamente para o
aprofundamento dos estudos sobre a Cultura Organizacional e o estresse
ocupacional em professores universitarios, possibilitando uma maior
compreensao do contexto organizacional para propor agdes que modifiguem
este contexto e estimulem a gestdo e o desenvolvimento regional, agregando
desta forma resultados da pesquisa com elementos internos das organizagdes

e individuos que nelas laboram.
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1.5 ORGANIZACAO DO TRABALHO

O trabalho esta estruturado da seguinte forma:

No primeiro capitulo, apresenta-se a Introducéo, problema, objetivos,

delimitacao, relevancia e a organizacao do trabalho.

Busca-se através deste primeiro capitulo direcionar a leitura
esclarecendo os alvos que se pretende atingir com a pesquisa, desde um alvo
macro, proposto no objetivo geral, até os alvos menores, porém nao menos

importantes, propostos nos objetivos especificos.

Do segundo ao quarto capitulo, desenvolve-se uma revisao de literatura

sobre o trabalho e o trabalho docente no nivel superior.

Objetiva-se compartilhar o contetdo tedrico pesquisado sobre o tema
proposto, abordando as principais concepgdes tedricas em torno do tema, as
pesquisas mais recentes que tratam cultura organizacional e estresse
ocupacional, além da discussao do trabalho docente no ambiente universitario,
fomentando e subsidiando as discussdes que se apresentardo nos resultados
da pesquisa.

No quinto capitulo, apresenta-se 0 método adotado.

Neste capitulo compartilha-se o0s passos utilizados para o
desenvolvimento e execugdo da pesquisa, bem como a maneira como

conduziu-se a analise dos dados, identificados através dos questionarios
aplicados junto aos docentes do ensino superior do municipio de Guarulhos.

No sexto capitulo, os resultados obtidos e discussao.

A partir da tabulacao, cruzamento e analise dos dados, pode-se chegar
aos achados da pesquisa, que sdo apresentados quantitativamente, seguidos
de breve comentario descritivo e acompanhados da respectiva correlacao

teorica e ou inferéncias do pesquisador.

No sétimo capitulo, as conclusoes.
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Recuperam-se o0s objetivos propostos na introducdo do trabalho e
aponta-se para cada objetivo as conclusdes da pesquisa de maneira direta,

fechando o tema proposto e esclarecendo os alvos atingidos.

Termina-se com as referéncias, apéndices e anexos utilizados para o

desenvolvimento da pesquisa e o fechamento deste trabalho.
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2 TRABALHO E TRABALHO DOCENTE NO NiVEL SUPERIOR

Neste capitulo aborda-se-ao aspectos da importancia do trabalho, sob a
perspectiva do prazer ou do sofrimento do individuo que labora e aspectos
relativos a cultura organizacional.

Outro ponto tratado, ndo divergente, mas complementar, refere-se a
caracterizacao do trabalho no nivel superior, em que se abordam as
caracteristicas advindas do ambiente de trabalho do docente, bem como
estudos que tratam a maneira como o professor universitario percebe sua

profissdo, podendo sofrer ou sentir prazer no desempenho de seu oficio .

2.1 TRABALHO

Para que se possa compreender o conteudo abordado neste capitulo,
inicia-se com a definicdo de trabalho, que para Antunes (1997), embora seja da
prépria condicdo humana, o trabalho ndo é um objeto natural, mas uma acao
essencial para esclarecer a relacdo entre o homem e a natureza e entre a
sociedade e a natureza.

O trabalho tem sido a prioridade na vida das pessoas, para Mendes e
Cruz (2004) o trabalho tem exercido papel central, trazendo consequéncias
paradoxais para a integridade fisica, psiquica e social dos trabalhadores. Por
um lado, o trabalho — como atividade produtiva, constituinte da identidade do
trabalhador, assume papel essencial para assegurar a saude. Por outro lado,
0s contextos nos quais ele se insere podem se caracterizar pela precariedade
das condicdes e pela falta de oportunidades de desenvolvimento profissional,
contribuindo desta forma, para um possivel adoecimento do trabalhador.

As grandes transformagdes no mundo do trabalho, o avancgo tecnolégico
configurando a sociedade virtual e os meios de informacdo e comunicagcao
exercem uma forgca enorme nas relacdes sociais e em todas as instituicbes de
nossa sociedade, exigindo delas um reposicionamento e a busca de um novo
perfil frente aos desafios postos a partir da década de 90. O acelerado
desenvolvimento tecnoldgico e cultural, bem como as mudancas percebidas,
em todas as areas do conhecimento estdo caracterizados por uma complexa

variedade de processos, movidos por uma mistura de influéncias politicas e
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econdmicas, por novos sistemas e novas forcas internas e principalmente
externas ao pais (RODRIGUES, 2006).

Para Ferreira et al. (2007), os processos de globalizacao ocasionaram o
aumento da competicdo internacional entre as organizacdées, bem como a
diminuicdo da taxa de empregos no setor industrial e a consequente expansao
do setor de servicos, além de terem sido os grandes responsaveis pela
flexibilizacdo do trabalho e o acelerado crescimento do contingente de
trabalhadores temporarios e contratados. Tais mudancas estruturais fizeram-se
também acompanhar de profundas altera¢cdes na organizag¢ao do trabalho, com
repercussdes nos sistemas de gerenciamento, nas praticas de supervisdo, nos
processos de producao e na natureza das tarefas.

Tendo em vista este cenario, Ferreira et al. (2007) apontam que um
fendmeno particularmente vulneravel a contextos como esses € a saude e o
bem estar do individuo no trabalho. Por essa razao, o tema referido passou a
ocupar o centro das atencdes de especialidades tao diversas como a medicina,
a psicologia, a administracéo e a politica, 0 que se deve, em grande parte, de
um lado aos custos humanos: auséncias no trabalho provocadas por doencas,
rotatividade, problemas decorrentes do estresse no trabalho, ma adaptacao ao
trabalho, e de outro lado aos custos financeiros: vultosas quantias usadas
anualmente pelas empresas para cobrir os gastos motivados por doencas de
seus funcionarios envolvidos no monitoramento de organizacées, nas quais, 0
trabalho se torna o principal responséavel pelos prejuizos a saude.

Tais consequéncias podem decorrer, a0 mesmo tempo, da compulsao
do trabalho e do nao-trabalho, representado no desemprego estrutural. Ambos
0s contextos podem promover o adoecimento. Especificamente, o emprego,
contexto no qual o trabalho se insere, pode ser, a tal ponto, contaminado por
fatores patogénicos, que leva gradativamente um coletivo de trabalhadores a
adquirirem doencas ocupacionais (MENDES; CRUZ, 2004).

O trabalho ocupa a maior parte do tempo das pessoas. Geralmente as
jornadas de trabalho sdo longas, iniciando-se muito cedo e podendo se
estender até a noite. Ha raras pausas de descanso e/ou refeicdes breves e em
lugares desconfortaveis. O ritmo de trabalho costuma ser intenso e sao
exigidos altos niveis de atengédo e concentracdo para a realizacao das tarefas,
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0 que pode gerar o sofrimento psiquico do trabalhador em razdo do seu
trabalho (LIPP, 2002).

As primeiras tentativas de se entender o sofrimento psiquico, para Codo,
Soratto e Vasquez-Menezes (2004), buscavam encontrar fatores externos que
atingissem o sujeito provocando problemas, com base na referéncia de
modelos de outras ciéncias, no entanto, com o desenvolvimento da psicanalise,
do behaviorismo e da gestalt, do inicio a metade do século XX, ensinou-se que,
em psicologia ndo se pode pensar somente nos fatores externos, pois tudo
importa na medida em que se internaliza pela acdo humana.

A Psicologia do Trabalho tem a chance de inserir e compreender o gesto
do homem onde ele sempre esteve, no fazer cotidiano da vida, no seu trabalho,
como um sujeito possuidor de desejos, e 0 seu universo de atuacdo vai na
direcdo da compreensao desse sujeito na sua relacdo com o trabalho, na
perspectiva da sua saude e bem-estar e ndo na busca direta de maior
produtividade e lucratividade (CODO; SORATTO; VASQUES-MENEZES,
2004).

Devemos reforgar que o trabalho tem um lugar fundamental na vida das
pessoas, pois a profissdo e o trabalho representam parte de nossas vidas. O
trabalho satisfatério determina o prazer, alegria e sobretudo, saude — trata-se
de um investimento afetivo. Quando o trabalho é desprovido de significagéo,
ndao é reconhecido ou é uma fonte de ameacas a integridade fisica e/ou
psiquica, acaba por determinar o sofrimento do trabalhador (LIPP, 2002).

Ainda para a autora, o trabalho, para a maioria das pessoas, é a fonte de
garantia de subsisténcia e de posicao social. Muitas vezes somos conhecidos
por pertencer a uma categoria de trabalho.

Embora em muitas situacées percebe-se o trabalho como sofrimento,
para Mendes e Cruz (2004) o trabalho ndo se reduz a atividade em si, ou ao
emprego, € algo que transcende o concreto e instala-se numa subjetividade,
na qual o sujeito da acao é parte integrante e integrada do fazer, o que resulta
em sua propria realizacao.

Assim, o prazer é parte constituinte da saude, considerando que, ao
vivencia-lo, o trabalhador esta tendo a oportunidade de realizacdo e de
fortalecimento de sua identidade ao ter contato com o produzir € com 0s outros
que fazem parte do seu mundo de socializagdo. O prazer entdo passa a ser
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uma vivéncia de realizacao e liberdade que envolve experiéncias simbdlicas de
reconhecimento, relacionado as possibilidades de aprender sobre um fazer
especifico, criar, inovar e desenvolver novas formas para a execucao da tarefa,
bem como interagir com os outros, reforcando a sua imagem social (MENDES;
CRUZ, 2004).

Para evidenciar a questdo do prazer ou sofrimento no trabalho, gerando
como consequéncia a motivacdo ou desmotivagdo, um estudo realizado por
Bernstorff (2007) através da analise de dados secundarios de uma pesquisa
institucional sobre satisfacdo profissional de um grande banco brasileiro,
mediu, em volume e em sentido, as influéncias das caracteristicas socio-
demograficas e ocupacionais sobre distintas categorias da satisfagdo com e no
trabalho. Avaliou-se quantitativamente dados de 28.230 bancarios e identificou-
se cinco categorias da satisfacdo: com o conteudo do trabalho, com o salario,
com o ambiente social, com as condicbes e com o aprendizado. Como
resultado deste estudo de caso, sugeriu-se adaptacdes na pesquisa
institucional para enriquecé-la incluindo outras categorias da satisfacdo como
seguranca no emprego e formas de gestdo e reformulando questbes sobre
ascensao profissional e circulacdo da informacdo. Também se concluiu que os
fatores que mais afetam positivamente cada tipo de satisfacdo encontrada sao
as demais categorias da satisfacdo, com excecao da satisfacdo com o salario
que afeta negativamente a satisfacdo com o ambiente social e vice versa, ou
seja, nos melhores ambientes sociais ha mais insatisfeitos com seus saléarios.
Destaca-se também que o excesso de trabalho € um fator de influéncia
negativa sobre os tipos da satisfacdo, exceto sobre a satisfacdo com o
conteudo, assim, quem gosta do que faz, parece tender a sentir ou realmente
trabalhar em excesso.

Nesta relacdo de interferéncia do trabalho com a saude do individuo,
percebe-se a influéncia de fatores objetivos, sociais e subjetivos que para
Mendes (2004) tem como consequéncia, uma solucdo de compromisso e
negociacdo social simultanea entre os pares e os diferentes niveis
hierarquicos. Esse compromisso é construido pelos préprios trabalhadores,
constituindo o0 momento em que sao partilhadas a cooperacéo, a confianca e

as regras comuns.
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Postas as abordagens, em relacdo ao trabalho no que tange ao prazer e
sofrimento, envolvendo fatores objetivos, sociais e subjetivos, faz-se
necessaria uma abordagem na relacdo trabalho e cultura organizacional,
visando contribuir para a compreensdao do significado do trabalho para o
individuo. Para tratar este aspecto, seguimos com as contribuicées de Mendes
(2004), que afirma que uma cultura organizacional, na qual ndo existe espaco
para redefinicdo constante das regras e normas da conduta dos individuos,
dificulta o processo de mediacdo entre o desejo e a realidade e entre as
caracteristicas de personalidade e as exigéncias organizacionais e do trabalho,
reduzindo as condi¢des para critica e discussado sobre a forma como ocorre a
organizacao deste e favorecendo, desta forma, os processos de adoecimento
do trabalhador. Assim, na relacdo do comportamento do individuo com o
trabalho e a cultura organizacional, as pressbées que algumas culturas impéem
ao sujeito, levando-o a assumir um comportamento tido como normal,
provavelmente, custa-lhe muito sofrimento, considerando a necessidade de ter
que se adaptar e ajustar-se a determinados contextos.

Partindo da premissa apresentada, observa-se a interferéncia de
elementos da cultura organizacional na organizacao do trabalho e dependendo
a maneira que as pessoas percebem e reagem para estas interferéncias, pode
afetar a salde mental, na medida em que sua internalizacdo pode provocar
sofrimento e ou dificuldades no labor.

Apés a discussao da definicao de trabalho, especificamente, da relacéao
trabalho e saude do trabalhador e alguns aspectos da interferéncia da cultura
organizacional neste contexto, para uma maior lucidez na relagdo destas
variaveis com o professor, apresenta-se a seguir uma referéncia teorica para

tratar o trabalho docente no nivel superior.

2.3. TRABALHO DOCENTE NO NiVEL SUPERIOR

O trabalho docente no nivel superior, ganha forga a partir de fatores
histéricos que contribuiram para a regulamentacdo do ensino superior no
Brasil.

Conforme Favero (1977), em 1870, o ministro Paulino José Soares de
Souza, em um relatério, destaca a necessidade de criagdo de um Conselho
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Superior de Ensino, insistindo na idéia de criacdo de uma universidade na
corte. Partindo das idéias contidas nesse relatério, é elaborado um projeto de
criacdo de uma universidade na capital do Império, que foi arquivado. No
mesmo relatério, Rui Barbosa chama a atencao para o conceito cultural e moral
de universidade. Em um segundo relat6rio de 1882, Spencer Maciel, politico e
pensador, concluiu que ndo adiantaria criar a instituicdo universitaria sem uma
séria reforma de ensino em todos os seus niveis. Outras tentativas foram feitas,
mas todas sem éxito. Ao final do império e nas vésperas da reforma de Lebncio
de Carvalho em 1879, o Brasil contava com seis estabelecimentos civis de
ensino superior e nenhuma universidade.

De acordo com Teixeira (1989), com a proclamacado da Republica,
outras tentativas foram feitas em favor da criagcdo de universidades no Brasil.
Porém, somente em 1915, o problema da criacdo da instituicdo universitaria,
transformou-se de forma legal através do artigo 6° do decreto 11.530, de
18.03.1915, onde se reuniu em universidades as escolas politécnicas e de
medicina do Rio de Janeiro, incorporando a elas uma das faculdades livres de
direito.

Na histéria da universidade brasileira, a Universidade do Rio de Janeiro
€ considerada a primeira instituicao universitaria, criada pelo Governo Central
(FAVERO, 1977).

Apbés a década de 1920, marcada pelo confronto de idéias entre
correntes divergentes, influenciadas pelos movimentos europeus e a crise
econdmica mundial de 1929, a Revolugédo de 1930 foi o marco referencial para
que o Brasil entrasse no mundo do capital e consequentemente da produgao
(RODRIGUES, 2006).

Diante destes acontecimentos, o Brasil passou a investir no mercado
interno e na producao industrial, assim a nova realidade brasileira passou a
necessitar de mao-de-obra especializada e para tal era preciso investir na
educacao. Por esse motivo, em 1930, criou-se o Ministério da Educacao e
Saude Publica e, em 1931, foram sancionados decretos organizando o ensino
secundario e as universidades brasileiras pelo governo provisério. Estes
decretos ficaram conhecidos como Reforma Francisco Campos, e eram

compostos pelos seguintes:
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e Decreto 19.850, de 11 de abril, que criou o Conselho Nacional de
Educacao e os Conselhos Estaduais de Educacao;

e Decreto 19.851, de 11 de abril, que instituiu o Estatuto das
Universidades Brasileiras que apresentava a organizagdo do ensino
superior no Brasil e adotava o regime universitario;

e Decreto 19.852, de 11 de abril, que definiu a organizagdo da
Universidade do Rio de Janeiro;

e Decreto 19.890, de 18 de abril, que determinava a organizacdo do
ensino secundario;

e Decreto 20.158, de 30 de julho, que organizava o ensino comercial,
regulamentava a profissao de contador e dava outras providéncias; e

e Decreto 21.241, de 14 de abril, que consolidava as disposi¢cées sobre 0
ensino secundario.

Embora existissem universidades antes do Decreto 19.851, a primeira
Universidade a ser criada e organizada segundo as normas do Estatuto das
Universidades Brasileiras de 1931, foi a Universidade de Sao Paulo, em 1934,
por iniciativa do governador Armando Salles Oliveira. Em 1935 o Secretario da
Educacgao do Distrito Federal, Anisio Teixeira, criou a Universidade do Distrito
Federal, com uma Faculdade de Educacdo na qual se situava o Instituto de
Educacao (RODRIGUES, 2006).

Corrobora neste mesmo sentido Costa (2004), que aponta a criacdo da
universidade no Brasil a partir dos anos 30 do século XX, com a funcdo de
produzir, passando a exercer um papel indispensavel e colocando em
circulacdo o saber nas diferentes areas da ciéncia, das humanidades, das
artes, e da tecnologia. Nesse sentido, a universidade brasileira firmou
compromisso com a educacao superior publica e gratuita que ndo pode e nao
deve ser rompido, sob pena de esvaziamento de uma das poucas instituicoes
publicas brasileiras que tém sido efetivamente publica e democratica (COSTA,
2004).

Observa-se que Costa (2004) aponta a criacdo da universidade no Brasil
a partir dos anos 30, e Rodrigues (2006), elucida que a regulamentacdo das
universidades brasileiras ocorreu na década de 30, portanto, quando se afirma
que a criagdo da universidade no Brasil foi a partir da década de 30, ndo se
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pode deixar de mencionar que foi a criacdo a partir do decreto que
regulamentou o Estatuto das Universidades Brasileiras em 1931.

No Brasil, o sistema universitario esta constituido basicamente por dois
tipos de universidades: as Instituicbes Particulares, foco desta pesquisa, € as
Instituicdes Publicas, com instituicbes de ambito federal, estadual e municipal
(ESTRADA, 2001).

A partir do final da década de 90, a universidade brasileira tem sido
obrigada a enfrentar situacdes desafiadoras que por vezes coloca seus
dirigentes em estado de exasperagdo, insatisfacdo, desconstrucdo e
experimentalismo provocando-se reflexdes e revisdes nos seus fundamentos
organizacionais, comportamentais, pedagdgicos e culturais. E uma mudanca
de paradigmas, nas formas de explicagdo do mundo, nos habitos e
comportamentos intelectuais, no modo de trabalhar e de conceber o trabalho,
nos modelos seguidos para organizar atividades técnicas, administrativas e
educacionais. Considerando este quadro, e acrescentando a necessidade da
busca de qualidade e produtividade, da atencao a globalizac&do capitalista, da
introducdo de inovacdes tecnoldgicas, de melhor capacitacdo de seus
componentes, de atender aos reclamos dos individuos que estdo mudando
seus comportamentos e contribuindo para modificacdées sociais. A universidade
sofre ainda grande intervencao do poder publico, mesmo as privadas, e assim,
sdo obrigadas muitas vezes a buscarem alternativas para continuarem
sobrevivendo (RODRIGUES, 2006).

A atividade fundamental da universidade & educar, com o objetivo de
entender e agir sobre a realidade. O processo educacional é a base de uma
sociedade pluralista, democratica em que a cidadania ndo é um conceito
garantido apenas na lei, mas é exercida plena e consciente por seus membros.
Assim, esse processo nao resulta apenas na capacitacao dos alunos técnica e
formalmente para desempenhar suas atividades no seio da sociedade, mas
proporciona o desenvolvimento de uma visdo global e sistémica acerca da
realidade, na busca de uma compreensdo do mundo (COSTA, 2004).

Neste contexto, insere-se o professor universitario, que inicialmente no
Brasil eram pessoas formadas pelas universidades européias, mas com o
crescimento e expansao dos cursos superiores, ocorridos especialmente apds

a década de 30 com a Instituicdo do Estatuto das Universidades Brasileiras, o
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corpo docente precisou ser ampliado com profissionais das diferentes areas de
conhecimento. Ou seja, 0s cursos superiores ou as faculdades procuravam
profissionais renomados, com sucesso em suas atividades profissionais, e 0s
convidavam a ensinarem seus alunos a serem tao bons profissionais como eles
o eram. Até a década de 1970, embora ja estivessem em funcionamento
inUmeras universidades brasileiras e a pesquisa fosse entdo um investimento
em acao, praticamente exigiam-se do candidato a professor de ensino superior
o bacharelado e o exercicio competente de sua profissdo. Na ultima década,
além do bacharelado, as universidades passaram a exigir, cursos de
especializacdo na area, mestrado e doutorado (RODRIGUES, 2006).

Para Brito (1996), o perfil do professor ou docente esclarece que ele é
um educador de pessoas, sejam jovens e/ou adultos, um especialista de uma
area do conhecimento. Interage com alunos e outros profissionais da
educacao, tornando-se também especialista na criacdo de condigcbes
favoraveis a aprendizagem, portanto ele deve:

a. Dominar os assuntos especificos de sua area;

b. Dominar as habilidades necessarias da pratica profissional docente;

c. Aplicar principios de Comunicacdo, Psicologia, Pedagogia e de

Didatica no desenvolvimento de suas funcoes;
d. Planejar e desenvolver o ensino e a avaliagdo dos resultados;

@

Utilizar recursos didaticos;

—n

Identificar necessidades de novos conhecimentos;

Apresentar atitudes compativeis com seu papel;

> @

Preocupar-se com o autodesenvolvimento, tendo em vista o
aprimoramento do seu trabalho.

Considera-se o professor como um profissional técnico-especialista que
se legitima como um transmissor de conhecimentos e valores tradicionais as
novas geragbes dentro de uma racionalidade técnica. Uma concepgao
alternativa, assume certa flexibilidade e divergéncia dando a profissao
aspectos, como os dilemas, as duvidas, a falta de estabilidade. Nesta
concepcao o professor é considerado um pratico reflexivo, uma pessoa que
reflete sobre sua pratica, que utiliza o conhecimento de uma maneira intuitiva,
flexivel, dependendo da natureza dos diferentes problemas que se planejam na
pratica (FERRANDEZ, 2002)



30

Além do perfil do profissional professor, faz-se necessaria abordar o seu
papel, dada sua importancia para a comunidade local e para a sociedade.

O professor tem um papel de grande relevancia social, considerando
que trabalha no processo de formacdo e construcdo da identidade de uma
pessoa enquanto profissional, ocupando um posto de trabalho, mas também
enquanto membro de uma sociedade, e que precisa atuar como agente
transformador, que indaga, provoca, estimula e age para que ocorram as
mudancas necessarias para o desenvolvimento local e regional.

O ritmo répido de transformacdes sociais, econdémicas, politicas e
culturais das sociedades contemporaneas traduz-se na educacdo pela
complexidade crescente das fungdes atribuidas ao professor e pela exigéncia
cada vez mais sentida de abrir as Instituicbes de Ensino ao mundo e a
modernidade. O professor é convidado a:

e Dar vida a Instituicdo que labora, para que esta se transforme num

centro cultural aberto;

e Formar os alunos de modo que estes sejam capazes de utilizar o que

sabem para produzirem e transformarem o meio;

e Participar no seio da comunidade da vida coletiva;

e Criar, quebrando rotinas e ultrapassando eventuais constrangimentos.

(NOVOA, 1995-b).

A acao do professor esta impregnada de uma significativa intencionalidade
politica, devido aos projetos e as finalidades sociais de que sao portadores,
proporcionando aos seus alunos, condicbes para ascensado social,
personificando as esperancas de mobilidade de diversas camadas da
populacéo, verdadeiros agentes culturais, e inevitavelmente agentes politicos.
(NOVOA, 1995-a).

Para os professores o desafio é enorme. Eles constituem nao sé um dos
mais numerosos grupos profissionais, mas também um dos mais qualificados
do ponto de vista académico. (NOVOA, 1995-a).

Observa-se que o professor além de impulsionar a vida de outras pessoas,
tem importante papel na formagéao dos individuos na sociedade, que conduzem
suas carreiras gerando riqueza para o desenvolvimento da regido em que

estdo inseridos, e consequentemente para o pais em que vivem.
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Para Rodrigues (2006), a vida profissional do professor move-se entre
duas tensdes contraditérias: a) a do investimento profissional, que toma
iniciativa na procura de solucdes para os problemas que defronta na pratica
docente e b) a da reivindicacdo, que protesta por ter que executar decisées em
que nao foi ouvido e reclama as condicdes de trabalho e os recursos
necessarios das autoridades escolares e da comunidade onde se insere. Os
professores sdo simultaneamente educadores, pesquisadores e profissionais
oriundos de diferentes areas.

Para Esteve (1999), o professor tem que empreender uma nova tarefa.
Ja& ndo pode satisfazer-se em atualizar periodicamente o que aprendeu em seu
periodo de formacdo. Agora, muitos professores vao ter de renunciar a
conteudos que vinham explicando durante anos e terdo de incorporar outros de
guem nem sequer se falava quando comegaram a ser professores.

Além de empreender uma nova tarefa o profissional docente se vé na
necessidade de ter de trabalhar trés turnos e ficar a disposicao nos finais de
semana. Sao varios professores que, além de suas obrigagdes “normais”,
passam a realizar, em casa, “em tempos livres”, a noite e finais de semana,
correcao de provas, trabalhos, respostas a e-mails, fazer leituras, entre outros
(NOGUEIRA, 2007).

Isso significa dizer que, no decurso da reestruturagdo produtiva, o ciclo
conjuntural de crises que vem ocorrendo e acumulando-se nas ultimas
décadas, no setor privado da economia, tem impulsionado os trabalhadores,
incluidos os da educacgao, a assimilar novos padroes de vida e de valores
(NOGUEIRA, 2007).

Brito (2009), em estudo qualitativo do bem-estar e mal-estar docente,
problematizou as percepc¢des dos educadores (professores e equipes diretivas)
e dos alunos acerca das fontes de pressdo na docéncia e como estas
influenciam as relagdes entre docente e discente. Os resultados evidenciam
que as professoras e professores apreciam seu trabalho, sentem prazer e
satisfacdo com ele, mas mesmo assim, sofrem com alguns aspectos. Os
baixos salarios, as constantes substituicbes a colegas ausentes, o elevado
namero de carga horaria semanal e a interacdo com os alunos séo alguns dos
fatores que contribuem para aumentar a pressao laboral, que pode levar os
educadores a um corte da implicacéo pessoal com seu trabalho.
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A andlise deste contexto possibilita vislumbrar a dimensdao dos
problemas da funcdo docente, ao considerar os varios aspectos do ambiente
académico que interferem no trabalho do professor.

Para Inocente e Hardt (2008) O trabalho docente exige o cumprimento
de metas a serem atingidas, muitas vezes com prazos determinados, o que
torna a atividade profissional sobrecarregada e com um ritmo acelerado.

Como coloca Gasparini (2005), as condicoes de trabalho docente
mobilizam sua capacidade fisica, cognitiva e afetiva, exigindo do mesmo uma
sobrecarga de suas funcdes psicofisiolégicas.

Dadas estas variaveis que interferem no trabalho e na vida do
profissional professor, € que se torna relevante a necessidade de investigar
através de pesquisa de campo, as interferéncias que afetam a sua atividade,
sua maneira de lidar com estas interferéncias, podendo ou nao afetar seu
estado de equilibrio emocional.

Ao considerar o historico apresentado, as condicées a qual o professor
labora suas atividades, abordadas por Inocente e Hardt (2008) e por Gasparini
(2005), dada a relevancia do papel profissional e social do professor como
formador de pessoas e naturalmente de profissionais de diferentes areas, é
que tem-se, como propoésito, investigar o professor em detrimento de outros
profissionais.

Além das variaveis ja apresentadas por Brito (2009), por Inocente e
Hardt (2008) e por Gasparini (2005) que afetam o trabalho docente, outras
variaveis como o conjunto de crengas e valores do individuo e da organizacao
merecem atencao.

Para tratar estas variaveis, faz-se necessaria uma abordagem sobre o
tema cultura organizacional. Estes conceitos de cultura e cultura

organizacional serao abordados no proximo capitulo.
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3 CULTURA E CULTURA ORGANIZACIONAL

Neste capitulo, serdo apresentados: a origem e o significado do termo
cultura, a fundamentacdo teérica da cultura e cultura organizacional e as
principais contribuigbes de autores classicos para este tema.

Dentre os diversos aspectos abordados, apresentam-se as contribuicoes
acerca da cultura, artefatos, pressupostos basicos, subculturas, contraculturas,
simbolos, mitos, rituais, herois, valores e a tipologia de Quinn.

3.1 CULTURA

A palavra cultura, que em latim é colere, restringia-se, desde a Roma
antiga, ao cultivo da terra, ao trabalho relativo a producéo de plantas uteis aos
seres humanos, o que se compreende como agricultura. Em seguida, cultura
também passou a se referir aos cuidados com as criangas visando o
desenvolvimento de suas qualidades e faculdades, o que se entende
atualmente como puericultura. Na sequéncia o termo também passou a ter
sentido de culto aos deuses (MORGAN, 1996).

A palavra é também utilizada referindo-se ao grau de refinamento
evidente em sistemas sociais de conhecimento, ideologia, valores, leis e rituais
quotidianos, nas crencas e na pratica (MORGAN, 1996).

Outra concepcgao de cultura, tida como desenvolvimento humano de
aptidoées intelectuais, artisticas e morais, prevalece até o século XIX. Em
seguida, o conceito vai se expandir além dessa conotacao artistico-intelectual,
embora essa ideia ainda seja encontrada nas estruturas escolares e
universitarias que todas as sociedades organizam para dispensar uma parcela
de seus membros os conhecimentos tidos como necessarios para formar um
homem “instruido”. Trata-se de um conjunto de informacdes sobre o real,
privilegiado por essas instituigbes e pelo senso comum como sendo a definigdo
de saber e, por extensao, a definicdo da prépria cultura (CHAMON, 2007).

Quando se conceitua cultura, as interfaces estabelecidas com o nivel
sociolégico e psicolégico sao bastante evidentes. Em especial, na psicologia, a
cultura pode ser concebida como formas de cognicdo que caracterizam

diferentes comunidades ou, entdo, como valores basicos, arraigados, que
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influenciam e justificam o comportamento dos individuos e dos grupos (SILVA;
ZANELLI, 2004).

Considerando a visao antropoldgica do termo cultura, observa-se sua
abordagem do ponto de vista do conjunto de produtos de uma sociedade,
concentrando-se na maneira propria de cada sociedade estruturar esta
producédo cultural. Dois pontos importantes delineam esta concepcédo de
cultura. Em primeiro lugar, em seu sentido mais individual, a cultura ndo é mais
vista como busca do conhecimento, mas como uma distribuicdo, aos membros
da sociedade, do significado (socialmente construido e préprio ao grupo)
atribuido a todas as coisas. Em segundo lugar, trata-se de compreender e de
julgar cada formacao cultural a partir de sua logica interna, e ndo a partir de
outras formacoes. Este é o principio do relativismo cultural que, quando levado
ao extremo, nega a possibilidade de comparagédo entre dois modelos culturais
(CHAMON, 2007).

Atualmente, o conceito de cultura é utilizado para explicitar o fato de
diferentes grupos de pessoas terem formas distintas de apreender os eventos
da realidade e reagir a ela, a partir de significados que sao gradativamente
aprendidos e compartilhados. Desta forma, a edificacao da cultura de um grupo
se encontra vinculada aos processos de construcdo da realidade social com
base nas maneiras utilizadas por uma comunidade para satisfazer as suas
caréncias materiais e psicossociais. Dai, 0 conceito se refere as necessidades
de sobrevivéncia e ao modo como um grupo define um estilo préprio de
adaptacao aos seus ambientes interno e externo (SILVA; ZANELLI, 2004).

Para Morgan (1996) a organizagdo é em si mesma um fendmeno
cultural, que varia de acordo com o estagio de desenvolvimento da sociedade e
para aprofundar nesta direcdo, aborda-se a seguir a concepc¢ao de cultura num

ambito mais restrito, ou seja, no ambito organizacional.

3.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Ao derivar-se 0 conceito de cultura para os estudos organizacionais,
observa-se que, embora o assunto tenha sido objeto de interesse e discussao
desde o inicio do século passado, somente a partir dos anos 80 do século XX é
que o estudo de fato se intensificou. Uma das explicagcdes para esta
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intensificacdo dos estudos sobre cultura deve-se ao fato do aumento de
desempenho dos produtos japoneses na década de 70 do século passado € o
simultaneo declinio dos produtos norte-americanos (SILVA; ZANELLI, 2004).

Para Freitas (2005), os estudos organizacionais privilegiam, num dado
momento, certo tema, e este costuma tornar-se referencial obrigatério para
todas as andlises subsequentes. A década de 80 massificou o discurso sobre
cultura organizacional, e hoje, inegavelmente, ele esta completamente
incorporado a teoria das organizacbes, as analises administrativas e ao
cotidiano das empresas. Em principio confundidos com um modismo, como
comumente ocorre neste campo de estudos, 0os aspectos culturais passaram a
ser vistos como fundamentais na analise e nas praticas organizacionais,
despertando ainda grande interesse e entusiasmo.

No mesmo sentido, Santos (2000) aponta que a década de 80 enfatizou
muito a variavel cultura organizacional como ponto chave importante na analise
organizacional, por acdo de um dos fatores que julga mais determinante, que
foi a descoberta do sucesso da administracao japonesa.

Em relacdo a administracdo japonesa, Silva e Zanelli (2004) apontam
que a partir do livro de Willian Ouchi (1985), intitulado Teoria Z, procura-se
mostrar entre outras coisas, como o0 estilo de vida do povo japonés,
caracterizado por um sentimento milenar voltado para a cooperagéo, explicava
os crescentes ganhos de competitividade dos japoneses em relacao a industria
americana.

Ouchi (1985) argumenta que existem diferencas basicas entre 0 modelo
de organizagdao japonesa e o modelo de organizacdo americana. O autor
constatou que o modelo americano (Tipo A) é oposto ao modelo nip6nico, ou
japonés (Tipo J), e ambos se contrastam com relacdo a alguns aspectos
estruturais chaves e a certos valores culturais. Os principais contrastes sao
descritos a seguir:

a) Emprego vitalicio;

b

c

) Avaliagédo e promocgdes lentas;

) Trajetérias de carreira ndo especializada;

d) Mecanismos de controle implicitos, sutis e indiretos;
e) Tomada de decisao coletiva (consensual);
)

f) Responsabilidade centrada no grupo; e
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g) Interesse holistico.

Observados com maior frequéncia nas grandes empresas japonesas, no
entanto, nas empresas americanas, enfatiza-se:

a) Emprego a curto prazo;

b) Avaliacdo e promocgoes rapidas;

c) Trajetérias de Carreiras especializadas;

d

e

) Mecanismos de controle explicitos;
) Tomada de decisdo individual;

f) Responsabilidade centrada no individuo; e

g) Interesse segmentado.

Ao analisar as organizagdes e identificar as caracteristicas dos modelos
A e J, Ouchi propde classificar um grupo de empresas que ele chamou o tipo Z.
Estas organizagbes, tais como IBM, Hewlett-Packard, Kodak, Procter &
Gamble, e outras, desenvolveram-se naturalmente nos Estados Unidos, mas
tém muitas caracteristicas semelhantes as firmas do Japao, afirmando que as
empresas do tipo Z tendem a ter um sistema de emprego de longo prazo,
muitas vezes para toda a vida, embora a relagéo vitalicia ndo seja formalmente
declarada. Muitas vezes o relacionamento de longo prazo parece advir da
prépria natureza do negécio; comumente exige muito aprendizado pela pratica.
Por isso, as empresas desejam conservar 0s empregados, pois investiram em
seu treinamento e bom desempenho. Os empregados tendem a permanecer na
empresa, ja que muitas das habilidades desenvolvidas s&o especificas a essa
organizacao, e, portanto, ndo seria facil encontrarem novo trabalho com
remuneracao equivalente ou igualmente desafiador (SANTQOS, 2000).

Além desta importante contribuicdo de Willian Ouchi, a mudan¢a do
equilibrio do poder mundial associada a crise do petréleo, a partir de 1973, e a
crescente internacionalizacao das organizacées em geral, também é apontada
na literatura como ingrediente que contribuiu para o aumento do interesse em
compreender a relacdo entre cultura e estilos de vida nas organizacdes
(MORGAN, 1996).

O tema cultura organizacional, tornou-se relevante para todos os que se
interessam pela compreensdo do comportamento humano nas organizagdes,

uma vez que os valores basicos compartilhados influenciam sobremaneira o
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modo como os membros das organizacées sentem, pensam e agem (SILVA;
ZANELLI, 2004).

O conceito de Cultura Organizacional apresenta suas ambiguidades,
muito provavelmente isto ocorra pelas diferentes formas como € vista entre os
consultores, assessores, gestores e administradores em geral. Enquanto por
um lado, estes entendem a cultura como uma variavel mensuravel, focam suas
acoes na formulacdo de métodos para medi-la, permitindo avaliacdo de seu
valor econémico financeiro. Por outro lado, os antropélogos véem a cultura
como sistema de interpretacdo da realidade, em que, acgdes, producdes e
praticas passam a ter significado especifico para um grupo de pessoas
(CHAMON, 2007).

Freitas (2005) entende a cultura organizacional primeiro como
instrumento de poder; segundo, como conjunto de representagdes imaginarias
sociais que se constroem e reconstroem nas relagdes cotidianas dentro da
organizacao e que se expressam em termos de valores, normas, significados e
interpretagbes, visando um sentido de dire¢cdo e unidade, transformando a
organizacdo em fonte de identidade e de reconhecimento para o0s seus
membros.

Um ponto fundamental na atual concepcao de cultura organizacional é a
sua caracterizagdo como variavel, isto é, ela é considerada como uma
dimensdo a mais do desempenho organizacional. Quando a cultura
organizacional & vista como variavel, isso significa que é possivel controlar,
medir, usar e modificar esta cultura. No mundo organizacional, a nogao de
cultura é util quando na condicdo de instrumento de intervencao da realidade
(CHAMON, 2007).

Neste sentido, Freitas (2005) colabora apontando que através da cultura
organizacional se define e transmite 0 que € importante, qual a maneira
apropriada de pensar e agir em relacdo aos ambientes interno e externo, o que
sao condutas e comportamentos aceitaveis.

A investigacao sobre cultura organizacional permite um mapeamento do
ambiente interno da empresa ou instituicao e servira de referencial ou ponto de
partida para atingir os objetivos, como também identificar qual o perfil cultural

predominante na organizagao.
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Uma das fungbes que a cultura organizacional procura exercer €
conseguir a adesdo, ou seja, a co-participacdo de individuos e grupos
(FREITAS, 2005).

Para Fleury e Fischer (1996) o individuo percebe que existe
correspondéncia entre os significados por ele atribuido ao objeto e os
significados atribuidos pelos outros ao mesmo objeto, ou seja, existe o
compartilhar de um senso comum sobre como percebem a realidade,
produzindo signos, isto &, sinais que tém significagcdes.

Diversos sao os estudos nesta area, apresenta-se a seguir alguns
resultados de estudos sobre cultura organizacional:

Para Santos (1998), em artigo que trata a cultura e desempenho
organizacional em empresas brasileiras do setor téxtil, a importancia
estratégica da cultura organizacional tem sido sugerida e estudada por
diferentes autores. Em seu artigo, o principal objetivo era explorar o impacto da
cultura organizacional no desempenho da empresa. A pesquisa foi conduzida
em quatro Estados do Brasil, com 478 individuos do corpo gerencial,
participantes de 13 empresas brasileiras do setor téxtil. Quanto ao enfoque
metodoldgico, a autora optou por uma linha de investigacdo mais quantitativa:
este tipo de analise requer o exame de mdltiplas organizagbes para serem
comparadas, realizou a coleta de dados por meio de questionario estruturado,
com apoio estatistico de varias técnicas, entre elas a analise de clusters. Os
resultados encontrados apontam para duas diregdes: a cultura esta
significativamente associada ao desempenho organizacional; as empresas com
cultura forte evidenciam melhor desempenho.

Outro estudo, realizado por Coleta, Augusto e Ferreira (2007),
considerando oito fatores da cultura organizacional (a distancia hierarquica, o
controle da incerteza, o individualismo, a masculinidade, a assertividade, a
orientacao para a realizacao, para o futuro e para a afiliacao), ja identificados
em estudos anteriores nas organizacbes empresariais, detectou niveis de
presenca e variabilidade desses fatores em 14 instituicdbes de educacao
superior IES (universidades publicas e particulares, centros universitarios e
faculdades privadas). Os dados foram recolhidos com 490 professores
universitarios, com um conjunto de escalas tipo Likert para medida dos oito
fatores da cultura organizacional, de avaliagdo das qualidades das IES e dos
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sentimentos de a elas pertencer. Os resultados indicaram diferencas
estatisticamente significativas entre e intra diferentes classes de IES,
correlacées negativas significativas entre as avaliagcdes e os fatores distancia
do poder, individualismo e masculinidade, e positivas entre as avaliacboes e 0
controle da incerteza, assertividade, orientagdo para o futuro, para a
realizacdo e para a afiliacao, ou seja, os oito fatores de analise propostos.
Outros autores também contribuem de maneira significativa para a
construgao teérica do tema cultura organizacional, para aprofundar, aborda-se
a seguir as contribuicbes de Schein e de Hofstede para a cultura

organizacional.

3.2.1 Contribuicoes de Schein e de Hofstede

Inicialmente, para compreender as diversas abordagens em torno das
definicobes de cultura organizacional, analisa-se a proposta de Edgar Schein,
objetivando compara-la com a visao de outros autores.

Schein (2001), quando refere-se a definicdo conceitual de cultura
organizacional, esclarece que trata-se de um conjunto de pressupostos basicos
compartilhados desenvolvido por um grupo ao lidar com problemas de
adaptacao externa e problemas de integracdo interna e que funcionam bem o
suficiente para serem considerados validos e, portanto, podem ser repassados
a novos membros como a forma correta de perceber , pensar e sentir com
relacdo a estes problemas, estabelecendo referenciais que passam a ser
acreditados pelo grupo como uma verdade que deve ser seguida e
compartilhada.
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Arlefatos e criages
» Tecnologia - Wisiveis, porém nem

. Arle sempre decifravels.

« Padries de comportamentos
vishvais & audiveis

l - Estratégias,
filosafias, objefivos,

WAl ORFS
- Méo gueshonados
Pressupostos basicos - Invisiveis
« Relacionado com o ambiente - Pré-conscientes

Matureza da realidade, tempo e espago
Matureza da atividade humana

Matureza das relagies humanas

FIGURA 1 — Niveis de cultura e suas interacoes
Fonte: Adaptado de Schein (2001, p.37)

Para Schein (2001) a cultura de qualquer organizagdao se manifesta em

trés niveis: artefatos e criagdes, valores e pressupostos basicos.

Os niveis de cultura sado necessarios para evitarem confusbes
conceituais, podendo diferenciar-se de um extremo muito visivel ao muito tacito
e invisivel (SCHEIN, 2001).

O nivel mais visivel e também o mais superficial € o dos artefatos,
constituido pelos objetos, estruturas e processos organizacionais. Artefatos sao
facilmente observaveis, mas sao de dificil interpretacdo. Isso ocorre porque o
significado a eles atribuido é interno aos membros da organizacdo e nao pode
ser imediatamente reconhecido por aqueles que nao possuem 0 MesSMO
sistema de interpretacdo (CHAMON, 2007).

Ao considerar a Figura 1, percebe-se que o primeiro nivel é de
artefatos, que corresponde a processos e outros fendmenos organizacionais
facilmente observaveis (visiveis), mas de dificil interpretagcdo. Neste nivel
encontram-se, tanto as estruturas fisicas e materiais, layout, maneira das
pessoas se vestirem, bandeiras, logotipos, documentos publicos, tecnologia,
sistema de transporte, como os artefatos intangiveis, tais como a linguagem,

slogans, mitos, lendas, historias, terminologia técnica usada na organizacao,
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que informam sobre o seu funcionamento. Neste nivel, deve-se ter muita
atencao, porque os dados sao faceis de obter, porém dificeis de interpretar,

podendo levar a uma interpretacao equivocada (SCHEIN, 2001).

Neste mesmo sentido, inclusive em alguns momentos referindo-se ao
mesmo exemplo, Santos (2000) aponta alguns artefatos como elementos da
cultura: documentos e memorandos organizacionais, arranjos dos espacgos
fisicos, recursos e mobilias utilizados nos escritérios (computadores,
secretarias), arquitetura, objetos decorativos, linguagem organizacional,
jargbes, metaforas, estorias, celebracbes, os chamados “herdis”, sagas
legendas, padrdes de vestimenta, etc.

No segundo nivel, encontram-se os valores que representam as
crengas, muitas vezes presentes nos discursos oficiais dos representantes da
organizacao, na comunicacgao institucional, racionalizagdes ou aspiracdes para
o futuro. Para exemplificar citam-se: as filosofias, objetivos, estratégias,

assumidos e compartilhados pelos membros da organizagao (SCHEIN, 2001).

Para Chamon (2007) no segundo nivel, encontram-se os valores,
adotados pelo grupo e consiste no conjunto de estratégias conscientes de
comportamento, objetivos, filosofias, crencas.

As definicbes deste nivel, referem-se a cultura como um conjunto de
valores e crencas compartilhados pelos seus membros. Este parece ser o
conceito mais aceito entre os académicos e administradores e apresenta
grande numero de trabalhos publicados (SANTOS, 2000).

Ja no terceiro nivel, os pressupostos ou premissas basicas encontram-
se tdo internalizados que atuam, direcionando, de forma imperceptivel, o
comportamento das pessoas. Sao 0s pressupostos basicos que explicam o
comportamento real (ndo o esperado) dos membros de uma organizacao. Da
mesma forma agem em suas diversas divisdes, departamentos ou outros
subgrupos internos (sub-culturas). Estao ligadas as percepcoes sentimentos e
crencas inconscientes que provocam consequéncias em outros niveis
(SCHEIN, 2001).

Neste nivel inconsciente, formando o ndcleo da cultura organizacional,

encontram-se 0s pressupostos basicos (basic assumptions), considerados
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certos e naturais e para os membros do grupo, sdo inegociaveis. De fato pela
sua prépria natureza, eles nao sao percebidos como pressupostos, mas como
a prépria realidade. Assim nao aparecem diretamente nas conversas ou
entrevistas e podem ser deduzidos, somente de forma indireta, do
comportamento dos membros da organizagao (CHAMON, 2007).

Neste enfoque, aqueles valores, crencgas, percepcdes e sentimentos,
compartilhados pelo grupo, que vao produzindo resultados positivos e se
repetindo ao longo do tempo, vao sendo cada vez mais aceitos ou endossados
e passam a fazer parte do inconsciente, transformando-se desta forma em um
pressuposto basico. Sdo estes pressupostos que vao determinar como os
membros de um grupo percebem, pensam e sentem, dai a importancia de
interpreta-los ou decifra-los. E como usar os breques de um carro para que ele
reduza a velocidade. No inicio, quando aprende-se a guiar, pensa-se neste ato,
raciocina-se e age-se conscientemente em relacao a ele. Com o passar do
tempo e repetindo esta agdo inUmeras vezes, passa-se a brecar de forma
automatica, pois 0 nosso inconsciente dispara 0 mecanismo sempre que
houver a necessidade, de forma automatica. Nossa crenca na relacao entre
brecar e diminuir a marcha transformou-se em um pressuposto basico. Este é
um conceito relativamente novo que sbé mais recentemente tem comecado a
receber atencao da literatura (SANTOS, 2000).

Uma abordagem bastante similar sobre os niveis da cultura pode ser
encontrada nos trabalhos de Hofstede. Na realidade, Hofstede refere-se a
cultura em geral, e ndo especificamente a cultura organizacional, mas sua
analise tem muitos pontos em contato com aquela de Schein, Hofstede
considera que as diferentes formas de manifestacées culturais podem ser
avaliadas em termos dos seguintes conceitos: simbolos, herdis, rituais e
valores (CHAMON, 2007).

Para Zanelli e Silva (2004, p.421) “as descobertas de Hofstede também
destacaram a importancia que a cultura nacional possui na explicacao das
diferencas em atitudes e valores referentes ao trabalho que as pessoas
desenvolvem nas organizagdes.”

Para Fleury e Fischer (1996) do ponto de vista de Schein, se a
organizacdo como um todo vivenciou experiéncias comuns, pode existir uma

forte cultura organizacional que prevaleca sobre as varias subculturas
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existentes, ressaltando a importancia atribuida ao papel dos fundadores da
organizagcao no processo de moldar os padrdes culturais: os primeiros lideres,
ao desenvolverem formas proprias de equacionar os problemas da
organizacado, acabam por imprimir a sua visdao de mundo aos demais e
também a sua visdo do papel que a organizacdo deve desempenhar no mundo.

Ap6s a abordagem realizada por Edgar Schein sobre cultura
organizacional, apresenta-se a seguir as principais contribuicbes de Hofstede.

Simbolos, rituais, herdis e valores sdo as maneiras pela qual a cultura se
manifesta, estes sdo os aspectos observados para identificar a cultura na visdo
de Hofstede.

Segundo Hofstede (1991), as diferencas culturais podem ser estudadas
através de algumas manifestagées culturais, essas manifestacdes podem ser

demonstradas através de simbolos, heradis, rituais e valores.

Simbolos

FIGURA 2 — Niveis de manifestacao de uma cultura
Fonte: Hofstede (1991, p.75)

Hofstede (1991) utilizou uma figura semelhante a algumas camadas de
cebola para ilustrar como existe uma escala nos termos por ele utilizado,
partindo dos simbolos que sdo manifestagdes culturais mais superficiais até o
termo valores, que manifesta-se com maior profundidade, conforme a Figura 2.

Para Hofstede (1991), os simbolos tém um significado particular que é
apenas reconhecido pelos que fazem parte de dada cultura, como: palavras,
gestos, figuras ou objetos. Percebe-se que este termo encontra-se de acordo

com a Figura 2, na primeira camada, o que reforca a superficialidade do termo.
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Simbolos sédo constituidos por palavras, gestos, desenhos e objetos
que carregam um significado particular e que sao reconhecidos somente por
aqueles que partiham da mesma cultura. Os simbolos sdo dinamicos e
volateis, vém e vao. Sao facilmente copiados entre grupos culturais e
representam a superficie do conceito de cultura. Seus equivalentes
organizacionais, numa comparacdo com as contribuicbes do autor anterior,
correlacionam-se aos artefados, na abordagem desenvolvida por Edgar Schein
(CHAMON, 2007).

Os her6is possuem tracos altamente valorizados numa cultura,
servindo de referéncia de comportamento para os demais integrantes daquela
cultura, sdo pessoas, vivas ou falecidas, reais ou imaginarias (HOFSTEDE,
1991).

Herdis seriam pessoas vivas ou mortas, reais ou imaginarias, com
caracteristicas valorizadas em uma cultura e que serviriam de modelo, de
referéncia de comportamento. Num contexto organizacional, podem ser
associados ao fundador e aos pioneiros da organizacdo, ou aos responsaveis
por grandes mudancas (CHAMON, 2007).

Os rituais sdo atividades coletivas, onde participam todos os
integrantes ou grupos de uma determinada cultura, para atingir fins desejados,
considerados essenciais a cultura, como formas de cumprimentar ou transmitir
respeito aos outros, um exemplo de ritual sdo as cerimbnias sociais ou
religiosas (HOFSTEDE, 1991).

Rituais sdo atividades coletivas, tecnicamente supérfluas para se
atingir um objetivo desejado, mas consideradas, na cultura, socialmente
essenciais. Cumprimentos, expressoes de respeito e cerimbnias sao alguns
exemplos. Varias festas, comemoragdes e manifestacées internas de uma
organizacao podem ser identificadas nesse conceito (CHAMON, 2007).

Para Chamon (2007), esses trés niveis apresentados anteriormente, sdo
chamados de praticas. Eles sao visiveis para um observador exterior, embora
seu significado cultural possa ser invisivel. J& o ultimo nivel, o dos valores,
representa o nucleo da cultura e nado pode ser discutido ou observado
diretamente. Valores sdo tendéncias amplas para preferir certos estados ou
situacdes no lugar de outros. Sao sentimentos dotados de direcdo, positiva ou
negativa. S6 podem ser inferidos a partir da maneira como as pessoas agem.
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A descricao dos elementos que caracterizam a cultura organizacional, a
forma como eles funcionam e as alteragcbes comportamentais que eles
provocam sao as maneiras de dar ao assunto uma forma mais facil de
identificar a cultura organizacional (SANTOS, 2008).

A forca da cultura organizacional ou a forga cultural & definida como a
extensdo em que valores e crengas que permeiam a organizagdao sao ampla e
intensamente compartilhados pelos seus membros. Quanto mais amplamente
esse conjunto de valores e crencas for compartilhado e estiver em congruéncia
com os objetivos e as estratégias organizacionais, mais eficaz serd a
organizacao (SANTOS, 2008).

Os grupos e a sociedade pensam, sentem e agem de forma diferente,
mas nao ha parametros que possam caracterizar uma cultura como superior ou
inferior (HOFSTEDE, 1991).

A influéncia da cultura no comportamento humano varia de acordo com
a diversidade cultural existente entre diferentes agrupamentos de pessoas ou
sociedades e dentro de um mesmo grupo considerado homogéneo. A cultura
esta associada aos processos de construcdo de uma realidade social, ao modo
como uma comunidade satisfaz suas necessidades materiais e psicossociais, e
ao modo como um grupo se adapta ao ambiente externo e interno (SILVA;
ZANELLI, 2004).

Outra abordagem tedrica que permeia a literatura sobre cultura
organizacional sdo os conceitos de subcultura e contracultura, presente nas

organizacoes, neste sentido cabe uma atengao nesta revisdo de literatura.

3.2.2 Subcultura e contracultura

A cultura organizacional, dentro de uma perspectiva sistémica, pode ser
fragmentada em subculturas, que se submetem a uma cultura dominante,
podendo ter inclusive for¢cas adversas a esta cultura dominante o que podemos
caracteriza-las como contracultura.

Para Morgan (1996), As organizacbes sao sociedades pequenas que
tem os seus proprios padrées distintos de cultura e subcultura. Assim, pode
ver-se uma organizacao como um grupo bem integrado ou familia que acredita
no trabalho conjunto. Outra pode estar impregnada pela ideia de que “noés
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somos melhores na industria e pretendemos continuar assim”. Outra, ainda,
pode ser grandemente fragmentada, dividida em grupos que pensam sobre a
realidade de formas muito diferentes, tendo diferentes aspiracdes a respeito
daquilo que a organizacao deveria ser.

As consideracdes de Morgan (1996) sobre a cultura organizacional,
promove uma reflexdo sobre os aspectos culturais da organizagdo e dos
subgrupos nela existentes, podendo provocar o aparecimento de subculturas
no ambiente de trabalho.

Tal situacdo, assim se configura porque os participantes de um grupo
cultural especifico interpretam a realidade social através de olhares singulares
que influenciam a maneira como 0s comportamentos sdo expressos nos limites
territoriais e culturais do seu grupo. Essas distincbes produzem antagonismos,
em especial quando se encontram vinculadas as diferencas do poder, posses e
demais elementos que representam simbolos de prestigio no contexto
organizacional. Em tais condicdes, a visdo compartilhada da cultura se torna
fragmentada, surgindo uma concepg¢ao nao homogénea, que se aproxima de
uma espécie de quebra-cabeca (SILVA; ZANELLI, 2004).

As subculturas sdo grupos de pessoas com um padrdo especial ou
peculiar de valores, mas ndo que n&o sao inconsistentes com os valores
dominantes na organizacdo. Porém, quando os valores de determinados
unidades, setores, departamentos se tornam desalinhados com a cultura
hegeménica ou dominante da organizagcado, produz-se uma dindmica cultural
antagbnica, oposta, contraria denominada contracultura. Tal fato ganha
proporcao quando existem sistemas de valores que competem entre si, criando
um mosaico distinto de realidades socioculturais (SILVA; ZANELLI, 2004).

Para Paz e Tamayo (2004), a grande diferenca de percepc¢des que pode
caracterizar a existéncia de subcultura ocorre na variavel tempo de servico.
Neste caso, pode-se dizer que ha percepgdes diferenciadas quanto as
configuracbes de poder, aos valores e aos jogos politicos. Enquanto os
funcionarios novos percebem mais as atitudes de autocracia e politica, os
funcionarios antigos percebem mais autonomia. Enquanto os novos percebem
como menos salientes os valores de autonomia, o grupo dos antigos percebe o
inverso. Ainda s&0 0s novos que percebem, em maiores proporcées que 0s

antigos, a existéncia dos jogos politicos na organizacgao.



47

Em sintese, trata-se de uma organizacdo com perfil cultural de
autocracia, com chefias jogando mais enfaticamente no campo do controle
gerencial em oposicdo aos especialistas que jogam no campo da
especializacdo, e que nao deixam claro o critério usado na distribuicao de
recompensas. Tem valores de hierarquia e conservacao, que sao transmitidos
por meio de ritos de reforcamento e passagem, vivendo o0s mitos da
competéncia e da honestidade, e retrata um estilo de funcionamento
burocratico com fortalecimento do sistema de regras e da impessoalidade nas
relacées (PAZ; TAMAYO, 2004).

Apesar de a cultura ter fortes caracteristicas de autocracia, é possivel
identificar um movimento que tenta mudar a configuracdo de poder, o estilo de
funcionamento e os valores organizacionais, quando uma arena politica parece
se fortalecer e novos grupos almejam afetar a dindmica organizacional,
caracterizando a contracultura, provavelmente por perceberem turbuléncias no
macrocontexto, as quais também pressionam esses movimentos de resisténcia
aos padrdes ha muito estabelecidos (PAZ; TAMAYO, 2004).

Considerando a complexidade para compreensdo da cultura de uma
organizacao, faz-se necessario a busca de subsidio teérico para definir o
modelo de identificacdo da cultura que prevalece nas organizacoes.

Tendo em vista o objetivo de identificagdo do tipo predominante da
cultura organizacional presente nas organizagdes, a abordagem escolhida para
esta pesquisa é o modelo intitulado Competing Value Model (C.V.M.).

3.2.3 Competing Value Model (C.V.M)

O Competing Value Model (C.V.M), ou Modelo de Valores Competitvos
permite agrupar tracos culturais comuns, objetivando identificar o tipo de
cultura organizacional e tipificad-la como grupal, inovativa, racional e
hierarquica.

Este modelo assume que as organiza¢des podem ser caracterizadas de
acordo com seus tragos culturais comuns. Ele se traduz em um instrumento
eficaz para definir os quatro tipos de cultura organizacional (grupal, inovativa,
racional e hierarquica), para interpretar os seus atributos e estudar a cultura em
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termos comparativos. Este arcaboucgo tedrico também é conhecido como
Tipologia Cultural de Quinn (SANTQOS, 2000).

Para Rosso (2000), Quinn e Rohrbaugh denominaram esta teoria de
Competing Value Model (C.V.M.) porque representa, em seu conteudo,
impasses e dilemas proprios do sistema institucional e refere-se a valores
competitivos entre si, embora deseja-se que uma determinada instituicao ou
organizacao enfoque com maior relevancia 0s seus recursos humanos,
também ndo pode-se prescindir de um enfoque externo de desenvolvimento e
crescimento organizacional. O que se pode dizer a esse respeito € que estas
contradigcdes coexistem na organizacdo. O que se busca sdo formas para
melhor compreender os conflitos e poder fazer intervencées de maneira mais
eficaz.

Santos (2000) cita que as tipologias organizacionais sdo uteis porque
permitem generalizacbes tedricas sobre uma determinada classe de
organizacdes, contribuem para explicar as diferengas entre as organizacoes e
possibilitam aos pesquisadores examinar a extensdo em que os elementos de
uma cultura sdo congruentes. A tipologia possibilita determinar se as
organizacdes sao dominadas por um atributo ou por varios.

Santos (2000, p. 66) cita que o modelo proposto, “Competing Value
Model (C.V.M.)”, *“[...] visa a organizar os diferentes padrées de
comportamento, valores e crencas compartilhadas que definem a cultura de
uma empresa”. Segundo o autor, utilizando-se as duas principais dimensoes, a
estrutura organizacional e o enfoque ambiental, definem-se os quatro tipos
culturais que caracterizam a Tipologia de Quinn:

- Cultura grupal: Tem enfoque na flexibilidade e no ambiente interno. E
baseada em normas e valores associados a afiliagdo. A informagéo é coletiva,
utilizam-se a participacédo e o consenso. Coesado e moral sdo 0s meios para o
desenvolvimento de recursos humanos. Valoriza a participagdo dos membros
nas tomadas de decisdes. Os lideres sado participativos, interagem por meio do
trabalho em equipe;

- Cultura inovativa: Tem enfoque na flexibilidade e no ambiente externo. E
permeada por pressupostos de mudanca e flexibilidade. A motivacao inclui o
crescimento, estimulo, diversificagao e criatividade na tarefa. A informacéao é

intuitiva, utiliza a inspiragdo e novas ideias. A flexibilidade e adaptagéo sao os
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meios para o crescimento e obtencdo de suporte externo. Os lideres séo
empreendedores e idealistas, e buscam o desenvolvimento organizacional;

- Cultura hierarquica: Tem enfoque no controle e no ambiente interno. E
permeada por pressupostos de estabilidade. Reflete os valores e as normas
associados a burocracia. A motivagao inclui a seguranca e a ordem. Os lideres
sdo conservadores e cautelosos e tém caracteristicas autoritarias. A
informacdao €& formal, utiliza documentos e regras, e a administracao da
informacéo e da comunicacdo, como meios para se alcancar a estabilidade e o
controle;

- Cultura racional: Tem enfoque no controle e no ambiente externo. E
permeada por pressupostos de realizagdo. Enfase na crenca, e as
recompensas dependem do desempenho e de resultados. A motivacao inclui a
competicdo e a consecucdo de resultados pré-estabelecidos. Os lideres sao
diretivos, objetivos, fornecem recursos e encorajam a produtividade. A
informacao é individual, utiliza o julgamento légico e o senso de direcao. O
planejamento e estabelecimento de objetivos sdo 0os meios para alcancar maior
lucro e produtividade.

Pode-se observar que cada tipo cultural tem um perfil que lhe é o
oposto. A cultura grupal é voltada para a flexibilidade e enfoque interno,
enquanto a cultura racional enfoca o controle e o direcionamento para o
ambiente externo. A cultura inovativa é voltada para a flexibilidade e enfoque
externo, enquanto a cultura hierarquica enfatiza o controle com enfoque interno
(SANTOS, 2000), conforme Figura 3.

Cada Tipo cultural tem, igualmente, fronteiras comuns (ROSSO, 2000,
p.38):

e C(Cultura grupal e cultura inovativa compartiiham valores relativos a
estrutura de flexibilidade;

e (Cultura inovativa e racional tém o mesmo enfoque externo;

e (Cultura racional e hierarquica apresentam uma estrutura de controle;

e (Cultura hierarquica e grupal tém enfoque interno (vide figura 3)



50

INTERNO

Tipologia Cultural de Quinn

FLEXIBILIDADE

Cultura
Inovativa

Cultura
Grupal

Cultura
Racional

Cultura
Hierarquica

CONTROLE

ONd41X4

FIGURA 3 - Tipologia Cultural de Quinn
Fonte: Santos (2000, p. 67) adaptado pelo autor

Em relacdo ao questionario utilizado para se identificar a tipologia
cultural, Santos (2000) traduziu e adaptou o instrumento para diagnosticar a
cultura organizacional e é constituido de 24 questdes e cada grupo de 6
questbes orientam para um determinado tipo de quadrante cultural: cultura

grupal, inovativa, racional e hierarquica.

E importante destacar que cada tipo cultural tem um outro perfil que lhe
€ extremamente contrario ou oposto. Desta forma, a cultura grupal que enfatiza

flexibilidade e enfoque interno, contrasta nitidamente com o tipo racional que
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tem como valores principais o controle e o direcionamento para o ambiente
externo, por outro lado, a cultura inovativa € caracterizada pela flexibilidade e
enfoque externo e tem seu oposto direto no modelo hierarquico que enfatiza
controle e preocupacdo com o ambiente interno (SANTOS, 2000).

As fronteiras comuns, considerando cada sistema cultural também
merecem importancia e destaque. O tipo grupal e o inovativo compartilham, no
mesmo eixo, valores iguais relativos a flexibilidade. A cultura inovativa e a
racional se assemelham com relacdo a énfase dada ao ambiente externo,
respondendo as mudancas externas e atuando com destaque, de forma
competitiva no mercado. O tipo racional e o hierarquivo tem seus valores
centrados no controle. Finalmente, 0 modelo hierarquico e a cultura grupal
possuem uma dimensdao em comum, que é a focalizacdo no ambiente interno
da organizacao (SANTOS, 2000).

O modelo Competing Value Model, auxilia na identificacdo de diversos
aspectos culturais, dentre os quais destacam-se os tipos de cultura também
conhecido como Tipologia de Quinn, diferente da abordagem de Schein e
Hofstede.

Enquanto Quinn preocupa-se com a tipificacdo da cultura organizacional,
afim de identificar a cultura prevalecente através do modelo Competing Value
Model, Hofstede e Schein, focam aspectos mais especificos da cultura, como
por exemplo os valores culturais.

Os valores na acepcao de Hofstede, correlacionam-se diretamente aos
pressupostos basicos na abordagem de Edgar Schein.

Os valores sao uma tendéncia para se preferir um certo estado positivo
e outro negativo, o que reforca sua profundidade de manifestacédo
(HOFSTEDE, 1991).

Considera-se que hajam pontos comuns de ambos pesquisadores,
Edgar Schein e Hofstede, existem muitos aspectos divergentes entre eles,
como contribui Chamon (2007), Fundamentalmente Schein considera a cultura
organizacional como o conjunto de pressupostos basicos, isto é, crencas
internas e nao visiveis sobre o que é e como funciona a realidade, o que
corresponde a definicdo de valores de Hofstede. Entretanto Hofstede acredita

que, ao contrario de culturas nacionais, a cultura organizacional nao € uma
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questdo de valores partiihados, mas de valores impostos. A cultura
organizacional estaria enraizada nos valores dos fundadores e dos lideres
significativos, e esses valores seriam, entdo, convertidos em praticas para
outros membros. A cultura organizacional seria um conjunto de praticas

percebidas pelos membros da organizagao (CHAMON, 2007).

A sequir, pesquisas serdo apresentadas que envolvem o emprego do
modelo proposto por Quinn “Competing Value Moder'.

Rosso (2000) estudou, através do modelo proposto por Quinn,
“Competing Value Model’, a cultura organizacional do Centro Universitario
Salesiano de S&o Paulo, situado no Estado de Sdo Paulo e Capital — SP. A
amostra totalizou 234 participantes e inclui o corpo diretivo, corpo docente e
alunos de suas quatro unidades de ensino. Os resultados obtidos no centro
UNISAL identificaram a presenca do tipo cultural subjacente, proposto pelo
fundador, ha mais de cem anos (o tipo Grupal predominante e o inovativo como
emergente). Observou-se o compartilhamento da cultura organizacional
percebida como atual, ha que se monitora-la, havendo necessidades de
intervencdes nesse sentido. Os pesquisados idealizaram, na seguinte ordem,
os tipos culturais para o centro UNISAL: o Tipo Grupal, o Inovativo e o
Racional. Percebem atualmente, tais tipos na seguinte ordem: Tipo Grupal,
Hierarquico, Inovativo e Racional. Os resultados obtidos permitem a elaboracao
de intervengbes organizacionais uteis permitindo que um estudo sobre cultura

organizacional tenha aplicabilidade concreta.

Tarifa (2002), no artigo “Cultura e Comportamento Organizacional nas
praticas de controladoria empresarial: estudo de caso em uma companhia de
café soluvel no norte do Parana”, objetivou identificar a relacao entre cultura
organizacional e as praticas de controladoria em uma empresa de capital
aberto da cidade de Londrina no Estado do Parana. Para avaliacdo da cultura
organizacional da controladoria da empresa o autor utilizou-se do modelo de
valores competitivo, aplicado aos funcionarios das areas administrativas,
financeiras, contabeis, e de custos. Os resultados demonstraram as influéncias
da cultura organizacional da empresa nos aspectos qualitativos relacionados as

praticas de controladoria.
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Periotto e Busanelo (2003) em estudo intitulado “Mensuracéo da Cultura
Organizacional — Identificacao de Focos de Resisténcia ao Ambiente voltado
para o Empreendedorismo”, identificaram e entenderam a cultura
organizacional de uma organizagcao, bem como estabeleceram um diagnéstico

acerca da Tecnologia da Informacao usado por ela.

Os resultados da pesquisa foram apresentados em duas partes, uma
que analisou os dados sobre a cultura da empresa “atual” e a outra que relata
0s escores sobre a cultura “desejada”. Os autores concluiram que no caso da
cultura “atual”, o conjunto de valores e crengas se destacaram pela cultura
‘racional”, embora os valores aproximaram-se das culturas “grupal’ e
“hierarquica”. No segundo caso, a indicacao da cultura desejada recaiu sobre a
cultura “grupal’.

Outro estudo baseado no Competing Value Model — C.V.M., realizado no
ambito das instituicbes de ensino superior, contribui com a visdo dos discentes

do ensino superior.

Rosso e Santos (2004), em artigo intitulado desvendando a cultura
organizacional em instituicbes de ensino superior, que teve como principal
objetivo diagnosticar a cultura organizacional em um contexto académico,
realizado em trés instituigdes de ensino superior do mesmo grupo mantenedor,
concluiu que o modelo Competing Value Model é adequado para o estudo da
cultura organizacional nestas instituigdes.

O estudo baseou-se em analise documental, num corte longitudinal,
visando a conhecer os “valores” criados pelo fundador e
compartilhados pelos seus seguidores. Também foram analisados os dados
dos quadrantes culturais do modelo Competing Value Model para
conhecimento dos tipos de cultura, ou seja : grupal, inovativa, racional e
hierarquica. As Instituicbes estudadas apresentaram compartilhamento de
valores organizacionais. Os tipos culturais subjacentes do Fundador, ou seja, o
Grupal como predominante e, o Inovativo, como emergente, foram também
identificados nas demais unidades de ensino. A proposta metodoldgica,
mostrou-se adequada para o estudo da cultura organizacional nestas

instituicbes, permitindo a elaboracdo de diagnéstico e intervencoes
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organizacionais uteis.

Rocha e Silva (2005) estudaram a Cultura organizacional do Curso de
Administracdo de Empresas da Faculdade pesquisada de acordo com a
perspectiva discente foi diagnosticado da seguinte forma:

O perfil cultural do Curso de Administragdo de Empresas foi
caracterizado pela cultura racional (18,5%), que é caracterizado por
pressupostos de realizacdo, baseados na crenca de que as recompensas estao
relacionadas com os resultados. Os fatores de motivacdo derivam da
competicdo e da obtencdo de resultados pré-definidos. Os lideres dirigem
orientados aos objetivos e encorajando a produtividade.

De acordo com andlise da pesquisa pbde-se perceber uma forte
tendéncia na cultura inovativa (17,8%) ressaltando a observacdo dos
pressupostos de mudanca e flexibilidade, valorizando a criatividade em busca
da mudanca e expansdo profissional, relevando os aspectos motivacionais
como crescimento e estimulo, diversificacao e criatividade nas tarefas.

Contudo pode-se perceber a cultura Hierarquica (14,3%) a dimensao de
menor importancia dentre os respondentes, demonstra a consciéncia da
necessidade do respeito das normas na dinamica do Curso que se nivelou com
a relacao existente entre professores e alunos ocorrem dentro de padrdes
éticos.

O tipo cultural que consiste na cultura grupal (15,3%) que foi a segunda
de menor importancia que € baseada em normas e valores associados a
afiliacdo, demonstra que € minima a participacdo dos discentes na tomada de
decisdo e que os mesmos tém problemas na interacao através do trabalho em
equipe.

Desse modo, na percepcao dos pesquisados, a variavel de maior
importancia corresponde a viabilidade do Curso de Administracdo em possuir
uma estrutura técnica para viabilizar o processo de racionalizacao do trabalho
pedagdgico, que se nivelou com os conteldos programaticos das disciplinas e
que refletem o perfil profissional do administrador que eles pretendem formar,
ou seja, o direcionamento do trabalho da faculdade pesquisada no orienta-se
basicamente em trés aspectos: objetividade, produtividade e resultados,
articulando o discente ao mercado de trabalho competitivo.
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Para Ferreira e Hill (2007), em estudo de caso sobre as diferencas de
cultura em instituicbes de ensino superior publico e privado, onde tinha como
objetivo verificar se existem diferencas de cultura entre duas instituicbes de
ensino superior: uma do setor privado e outra do setor publico. Procurou-se
verificar uma maior tendéncia das universidades privadas em possuir uma
orientagdo de cultura mais vocacionada para o exterior e a universidade
publica, possuindo maior dependéncia do Estado, assumisse uma maior

propensao para 0s processos internos.

No estudo adotou-se uma metodologia quantitativa, com a utilizacao de
um questionario baseado no Modelo dos Valores Contrastantes de Quinn
conforme abordado anteriormente por Santos (2000). Ferreira e Hill (2007) Se
utilizaram de um questionario adaptado para medir a dimensao da cultura
escolar. Por outro lado, recorreu-se a uma metodologia qualitativa, com a
utilizacdo de um roteiro para realizacdo de entrevistas estruturadas, baseado
nos modelos tedricos de cultura organizacional e escolar. O questionario foi
aplicado a 62 colaboradores da universidade publica e 52 colaboradores do
setor privado. Aplicou-se também um conjunto de 10 entrevistas, na instituicao
de ensino superior publico, € 8 entrevistas, na instituicdo de ensino superior

privado.

Os resultados encontratos por Ferreira e Hill (2007) revelaram valores
médios de cultura superiores na universidade privada, contudo, as diferencas
significativas (p < 0,05) demonstraram uma maior orientacdo para o mercado,
enquanto padrdo de cultura marcadamente assumido no ensino superior
privado. O estudo revelou ainda uma maior preocupacgao burocratica (p < 0,05)
na universidade privada, com referéncia as regras e padrées de comunicagcao

formais.

A universidade publica denotou, por intermédio da analise discriminante,
uma maior aproximacao a culturas do tipo Cla, ou seja, de acordo com Santos
(2000), cultura do tipo grupal. Esta medida foi interpretada pela forma informal
com que os diversos agentes escolares interagem entre si. Verificou-se ainda
alguma intencdo das chefias de ambas as instituicdes de ensino superior em

evoluir para padrdes de flexibilizacdo nos procedimentos de desenvolvimento
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de novos produtos de ensino.

Santos (2008) identificou a cultura organizacional em 13 cidades do vale
do Paraiba Paulista, cuja amostra foi de 239 enfermeiros, e a cultura percebida,
por ordem de classificacao, foi a Racional, Grupal, Hierarquica e Inovativa.

Vicentini (2008) em pesquisa realizada com 142 profissionais de saude
mental sobre cultura organizacional, identificou os seguintes resultados:
predominou a Cultura Grupal (3,30), seguida pela Hierarquica (3,17), pela
Racional (3,04) e pela Inovativa (2,94).

Leite (2009) investigou a cultura organizacional em 240 pesquisadores e
tecnologistas e constatou em relacdo a cultura percebida como real a
prevaléncia da cultura grupal (52%), seguida da cultura inovativa (22%), da
cultura racional (15%) e da cultura hierarquica (11%); em relacdo a cultura
percebida como ideal, constatou a prevaléncia da cultura grupal (48%), seguida
da cultura inovativa (21%), da cultura racional (15%), da cultura hierarquica
(11%) e 5% nao opinaram.

Santos et al. (2009), em artigo que trata da cultura organizacional das
instituicdbes de saude do Vale do Paraiba Paulista, teve como objetivo
identificar a cultura organizacional de 26 instituicoes de saude daquela regiao,
utilizando-se da pesquisa do tipo exploratéria e descritiva e como instrumento
utilizou-se da tipologia cultural de Quinn, cuja amostra foi composta por 239
enfermeiros de instituicdes publicas e privadas. Os dados foram coletados a
partir de Questiondrios de Identificagdo da Amostra e de Cultura
Organizacional. Os resultados foram os seguintes: dos individuos pesquisados
predominou o sexo feminino (90,79%); a idade média esteve entre 20 e 29
anos (42,68%); e, 44,77% eram casados. No que se refere ao horario de
trabalho, observou-se que 67,36% trabalham no periodo diurno. A cultura
percebida, por ordem de classificacdo, foi a Racional, Grupal, Hierarquica e
Inovativa. Os resultados obtidos permitem avaliar as condi¢cdes de trabalho,
identificar os problemas e sugerir programas de promocao da saude e
qualidade de vida no trabalho.
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O descuido com a cultura organizacional pode provocar a dificuldade
em conhecer o porqué da existéncia de alguns conflitos no ambiente de
trabalho, o porqué da falta de compromisso, o porque da auséncia de
motivacdo, aspectos relacionados a sanidade mental do individuo, dentre
outros fatores. O que pode ocasionar, como consequéncia, o sofrimento e o
estresse no individuo.

Diante destes fatores passa-se para a compreensdo dos aspectos

relacionados a saude mental e mais especificamente o estresse.
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4 ESTRESSE E ESTRESSE OCUPACIONAL

Neste capitulo aborda-se a definicdo de estresse e estresse
ocupacional, objetivando explorar conceitualmente este tema e posteriormente
analisa-lo considerando a abordagem teédrica do capitulo anterior sobre cultura
organizacional, contribuindo-se para o estabelecimento de uma correlagdo com

a pesquisa empirica.

4.1 ESTRESSE

Para melhor compreender o tema estresse, inicia-se com uma definigao
desse vocabulo e, posteriormente, passa-se aos aspectos da evolugdo do
termo estresse.

Segundo Franga e Rodrigues (1999, p.24), o endocrinologista Hans
Selye utilizou o termo estresse para denominar o “conjunto de reagdes que um
organismo desenvolve ao ser submetido a uma situacao que exige esforco de
adaptacao”.

De acordo com Costa (2004), foi em 1946, na Universidade de Montreal
no Canada, que Hans Selye, médico vienense, introduziu o conceito de
estresse na area médica através de suas experiéncias com animais. Selye
(1956) construiu a teoria do estresse com a postulacdo da Sindrome Geral de
Adaptacéo, a qual passou a definir o desequilibrio quimico do corpo diante de
uma agressao.

Para Selye (1956, p.65), “estresse € um estado manifestado por uma
sindrome. Nao disporiamos de meios para avaliar o estado do estresse, ndo
fosse pelas alteracbes que produz.” Podemos dizer que um individuo esta
sobre estresse, porém s6 chegaremos a tal conclusdo pelas manifestacoes
visiveis. A distincdo entre um estado e as alteracdes que caracterizam tal
condigdo é tdo importante em biologia quanto em fisica. Uma tira de elastico
pode estar em condigdes de tensdo, mas esta s6 € perceptivel pelas alteracbes
fisicas na borracha.

O autor explica que o estresse é um estado manifestado por uma
sindrome, pois nao dispomos de meios para avaliar seu estado, a ndao ser

pelas alteragdes que ele produz.
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Para Inocente (2007), isso significa que a condicao de estresse bioldgico
€ essencialmente um ajustamento, por meio do desenvolvimento de um
antagonismo entre um agressor e a resisténcia que a ele é oferecida pelo
corpo.

Para Selye (1956), o processo de estresse possui trés fases:

Primeira fase de alerta ou reagédo de alarme: ocorre no primeiro contato
com o agente estressor porque nesta ocasido acontece uma quebra da
“homeostase” ou do equilibrio interno do organismo. De forma natural, essa
reacdo permite ao organismo lidar com situagdes de urgéncia provocada pela
adrenalina langada no organismo através do sistema nervoso, como defesa
automatica do corpo. Quando o agente estressor tem uma duracdo curta, a
adrenalina é eliminada e a homeostase € restaurada. Assim, o individuo sai da
fase de alerta sem complicagcdes para o seu bem estar. Caso o agente
estressor continue agindo, seja muito intenso ou dure muito tempo, o
organismo tenta restabelecer a homeostase e entra na fase de resisténcia ao
estresse.

Segunda fase ou reacdo de resisténcia: na tentativa do reequilibrio, o
organismo tenta se adaptar. Se a energia adaptativa for suficiente, a pessoa
recupera-se e sai do processo do estresse que termina se o estressor for
eliminado ou forem aplicadas técnicas de controle. Com isso o organismo
consegue se restabelecer. Caso contrario, quando o estressor exige mais
esforco de adaptacao do que é possivel para aquele individuo, o organismo se
enfraquece e torna-se vulneravel a doencgas apresentando sintomas como
irritabilidade, ins6nia, mudangas no humor, depressédo e diminuicdo do desejo
sexual.

Terceira fase de exaustdo: Esta fase ocorrera se a pessoa nao for
resistente suficientemente para lidar com a fonte do estresse, ou se outros
estressores que ocorrerem concomitantemente. Depressdo e manifestacoes
fisicas ocorrerdo com o aparecimento de doencas.

Estresse segundo Lipp (2007) é uma reacdo que temos diante de algo,
bom ou mal que nos obrigue a fazer um esforco, maior do que o usual, para
nos adaptarmos ao que estad acontecendo, seja no mundo la fora, seja em
nossa mente. Pode também ser definido como um estado de tensdo mental e

fisico que produz um desequilibrio no funcionamento global do ser humano e
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enfraquece seu sistema imunoldgico, deixando-o sujeito a infecgdes e
doencas.

Para Inocente (2007), o estresse pode ser entendido como: estimulo,
quando é capaz de provocar uma reagao de estresse; e como resposta quando
produz mudancas fisiol6gicas, emocionais e comportamentais; e interagdo, que
esta entre as caracteristicas do estimulo e os recursos do individuo.

A utilizacdo do termo estresse ganhou popularidade a partir de seu uso
na medicina, de maneira que a maioria das pessoas conhece e utiliza em
algum momento e com os mais variados significados e sentidos. A imprecisao
do termo ndo é a marca apenas do seu uso popular, mas também ocorre
quando o termo é utilizado na producédo de conhecimento cientifico nas varias
areas que o adotaram, inclusive na psicologia (CODO; SORATTO; VASQUEZ-
MENEZES, 2004).

O estresse resulta de uma interacédo entre a pessoa e 0 mundo em que
ela vive, pois o0 modo como ela percebe e interpreta 0 seu ambiente e a
realidade é, muitas vezes, o fator preponderante para determinar que reacao
que ela terd. Poucos eventos da vida, como morte, doenca e perdas
significativas, sdo estressantes para todos igualmente e o nivel de desconforto
que cada acontecimento € capaz de gerar depende das caracteristicas de
personalidade de cada um (LIPP, 2007)

Uma nova fase foi identificada entre a fase de resisténcia e a de
exaustdo, sendo denominada por Lipp (2004) de fase de quase exaustdo.
caracterizada pelo enfraguecimento da pessoa que ndo é mais capaz de
adaptar-se ou resistir ao estresse. Assim, as doengas comegam a surgir, mas
ainda de maneira ndo tao grave quanto na ultima fase, onde ha uma exaustao
psicolégica em forma de depressdo e uma exaustdo fisica na forma de
doencas que comecam a aparecer, podendo até ocorrer a morte como
resultado final.

O estresse surge mediante um processo de etapas, nas quais a
sintomatologia e a forma de enfrentamento sao diferenciadas de acordo com a
fase observadora (LIPP, 2003). Segundo o modelo de Lipp, sdo quatro as fases
do estresse: alarme, resisténcia, quase-exaustao, exaustdo. A distincdo das
mesmas se da pela duracdo da acao do estressor e pelo aparecimento de

sintomas organicos e/ou psicolégicos.
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Na visdo de Lipp (2007), Inicialmente a pessoa entra em estresse pela
fase de alerta, este € o processo positivo, onde produzimos adrenalina e
ficamos cheios de energia e vigor, prontos para varar a noite se necessario,
prontos para desprender grande quantidade de energia se tivermos que lidar
com uma emergéncia. Durante esta fase podemos também sentir tensdo ou
dores musculares, azia, problemas de pele, irritabilidade sem causa aparente,
nervosismo, sensibilidade excessiva, ansiedade e inquietagdo. Caso o que nos
gera tensdo desapareca, saimos do processo de estresse sem sequelas,
porém se o estressor continua ou se algo mais acontece, para nos desafiar,
pode-se entrar no estagio de resisténcia ou que significa justamente a tentativa
de resistir ao estresse. Nesta fase dois sintomas mais importantes surgem:
dificuldades com a memoria e muito cansago. Se nosso esforgo for suficiente
para lidar com a situacdo, o estresse é eliminado e saimos, assim do seu
processo.

O problema maior comeca a ocorrer quando nao conseguimos resistir ou
nos adaptarmos, nosso organismo comecga a sofrer um colapso gradual.
Entramos na fase de quase exaustdo. Nesta fase muitas vezes precisa-se de
ajuda tanto meédica para tratar o problema fisico que ja surgiu, como
psicolégico, para aprender a lidar com a causa do seu estresse (LIPP, 2007).

Poucas pessoas chegam na ultima fase, chamada de exaustado, para
mostrar que o organismo se encontra depauperado, ou seja, muito fragilizado.
Doencas graves podem ocorrer e a recuperacdo sem a ajuda de um
especialista € muito dificil. A pessoa nao consegue mais se concentrar, pensar
direito, rir ter gosto pela vida, entra em depressdo e varias doencgas fisicas
graves aparecem, pois quando o estresse é prolongado, ele afeta diretamente
o sistema imunolégico, reduzindo a resisténcia da pessoa, tornando-a
vulneravel ao desenvolvimento de infeccdes e doengas contagiosas. Devido ao
enfragquecimento do organismo doencas que permaneciam latentes podem ser
desencadeadas (LIPP, 2007).

Para Franca e Rodrigues (2007) o estresse vem sendo apontado como
muitas vezes causador de varios inconvenientes, tais como: doencas,
incidentes de transito, rendimentos insuficientes nas escolas, atletas e outros.

Tamayo, Lima e Silva (2004) afirmam que o estresse nao é

necessariamente um fendbmeno negativo. As pessoas procuram
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espontaneamente experiéncias desafiadoras que constituem uma verdadeira
confrontacdo dos limites pessoais, nas mais diferentes areas, tais como
trabalho, esporte, aventura. O estresse pode ser considerado um mecanismo
utilizado pelas pessoas para se adaptarem a exigéncias do meio externo, ou
para responderem a metas que elas proprias se fixam. A sobrevivéncia do
individuo depende, em grande medida, deste mecanismo, assim como o seu
desempenho nas mais diferentes esferas da existéncia. Este estresse é sadio e
necessario a vida.

Varios autores, utilizando um prefixo grego, falam do eu-estresse, para
representar o positivo, sadio. O eu-estresse é equivalente aos desafios da vida
e do trabalho. Portanto, ele é positivo, sadio e normalmente maximiza o
desempenho das pessoas e conduz a resultados construtivos. O que é
negativo e nocivo a saude do trabalhador é a sua exposi¢cdo excessiva e sem
controle ao estresse. Neste caso, 0 estresse € negativo, ndo-saudavel e
geralmente leva a resultados destrutivos (TAMAYO; LIMA; SILVA, 2004).

Para Lipp (2007) O estresse negativo é o estresse em excesso. Ocorre
quando a pessoa ultrapassa seus limites e esgota sua capacidade de
adaptacao. O organismo fica destituido de nutrientes e a energia mental fica
reduzida. produtividade e capacidade de trabalho ficam prejudicadas. A
qualidade de vida sofre danos. Posteriormente a pessoa pode vir a adoecer.

O estresse positivo, € 0 estresse em sua fase inicial, a do alerta. O
organismo produz adrenalina que da animo, vigor e energia, fazendo a pessoa
produzir mais e sendo mais criativa. Ela pode passar por periodos em que
dormir e descansar passa a ndo ter tanta importancia. E a fase da
produtividade, como se a pessoa estivesse de alerta. Ninguém consegue ficar
em alerta por muito tempo de modo eficiente, pois o estresse se transforma em
excessivo quando dura demais (LIPP, 2007)

Sendo o estresse o resultado de um estado de desequilibrio,
intermediario entre a salde e a doencga, passa a ser um possivel indicador das
consequéncias do trabalho sobre os trabalhadores, que podem estar sofrendo
em decorréncia das condigdes e caracteristicas de suas atividades (CODO;
SORATTO; VASQUEZ-MENEZES, 2004).

Analisando o estresse positivo e negativo, abordados anteriormente,
Lipp (2007) propde o que chamou de estresse ideal, que ocorre quando a



63

pessoa aprende o manejo do estresse e gerencia a fase de alerta de modo
eficiente, alternando entre estar em alerta e sair de alerta. O organismo precisa
entrar em desequilibrio apés uma permanéncia em alerta para que se
recupere. Apds a recuperagao nao ha dano em entrar de novo em alerta. Se
nao ha um periodo de recuperacgao, entao, doengas comegam a ocorrer pois o
organismo se exaure e o estresse fica excessivo. O estresse pode se tornar
excessivo porque o estressor é forte demais ou porque se prolonga por muito
tempo.

O desenvolvimento do estresse pode ser decorrente de quatro areas:
fatores organicos: faz referéncia a condicdo geral da saude do organismo;
fatores cognitivos: referem-se as crencas a respeito de si mesmo, do mundo e
do futuro, aos pensamentos e a percepcao do proprio controle da situacao;
fatores comportamentais: trata-se da histéria de contingéncias reforgcadoras ou
punitivas dos seus comportamentos, o repertério comportamental que o
individuo possui e que contribui para o enfrentamento ou esquiva de situacoes
aversivas; fatores ambientais: sdo os elementos do ambiente que atenuam ou
intensificam os efeitos do estresse sobre o organismo (INOCENTE, 2007).

Analisando o0 exposto anteriormente, percebe-se que 0 estresse
desequilibra o organismo, favorecendo os sintomas fisicos e emocionais. A
ocorréncia dos sintomas de estresse pode estar relacionada ao trabalho,
portanto, a seguir sera abordado o estresse ocupacional, suprindo a dimensao
do trabalho na evolugéo das concepgdes de estresse.

4.2 ESTRESSE OCUPACIONAL

Diversos sao os fatores que podem afetar a saude mental do trabalhador
no ambiente de trabalho, podendo provocar o estresse desde uma primeira
fase — alerta, até em um nivel mais avangado, ou seja, Ultima fase exaustao.

Para Tamayo, Lima e Silva (2004) todos os trabalhos séao
potencialmente estressantes, apesar de existirem enormes diferencas entre
eles. Quando se observa a natureza das funcdes exercidas pelo trabalhador,
ha algumas que parecem ser extremamente monoétonas, outras altamente
estimulantes e outras que exigem grande atencéo e dedicagéao do trabalhador.
A natureza do trabalho executado deve-se agregar ao contexto organizacional
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no qual ele é executado, bem como o tipo de supervisdo que recebe. Nao é
possivel afirmar a priori o nivel de estresse gerado por um determinado
trabalho, porque ele depende da interagdo entre a tarefa, as condigdes de
execucao e o trabalhador.

Ha pessoas que pensam que o estresse ocupacional é causado por
sobrecarga de trabalho. N&o, necessariamente. Sem duvida, € preciso que a
pessoa conheca seus limites e pare de trabalhar antes de ultrapassa-los,
porém, nao é sb o trabalhar muito que cria o estresse. Em geral, muitos outros
fatores, no ambiente de trabalho, se somam para criarem estresse emocional
no trabalhador, como ma chefia, condi¢des fisicas ruins, salarios inadequados
e falta de treinamento do funcionario (LIPP, 2007).

Segundo Costa (2004) nos ultimos anos, o interesse pelo estudo do
impacto do trabalho sobre a saude mental do trabalhador vem se intensificando
em decorréncia das mudancas advindas do mundo do trabalho. Estudos e
pesquisas relacionados ao estresse ocupacional e a relagdo trabalho/saude
mental do trabalhador vem sendo um tema de constantes discussoes.

Para Fidelis e Banov (2006), o avanco tecnolégico, as mudancas
aceleradas, a globalizacédo, entre outros produtos de nossa época, trouxeram
novas exigéncias e com elas a necessidade de atualizacdo constante
provocando situagbes como a diminuicdo dos salarios, competitividade,
pressao para atingir metas, preocupacao excessiva com a possibilidade de
demissdao, aumento de horas trabalhadas, conflitos com chefia e colegas de
trabalho, falta de tempo/motivacao para o lazer, falta de tempo para si mesmo,
distancia da familia/sentimentos de culpa, quebra de valores humanos e
familiares dentre outros.

Ja para Codo, Soratto e Vasquez-Menezes (2004) varias caracteristicas
e condicoes especificas de trabalho ja foram identificadas como potenciais para
provocar estresse, sendo que tanto as condicées ambientais (fatores externos)
quanto exigéncias fisicas e emocionais podem estar entre os estressores
responsaveis pelo estresse decorrente do trabalho. Com relacdo as condicoes
ambientais, ruido, temperatura, vibracdo, iluminacdo e poluicdo tém sido
apontados como estressores produzidos no ambiente de trabalho. Quanto a
organizacao do trabalho, atividades mondétonas, repetitivas e fragmentadas tém
maior probabilidade de ocasionar o estresse do que outras mais variadas.



65

Como consequéncia de trabalhos que tém a monotonia como caracteristica,
alteracdes nas taxas hormonais e até mesmo o aumento dos riscos de doencas
cardiacas tém sido observados.

Para Lipp (2007) a ocupacao profissional, pelas proprias demandas que
envolve, pode ser uma fonte de estresse significativa. Torna-se importante
diferenciar o estresse ocupacional do estresse familiar e profissional, em
pesquisa entre trabalhadores brasileiros sobre o que mais criava tensao no
trabalho, identificou-se os seguintes estressores:

Estressores relacionados a empresa — Responsabilidades excessivas,
urgéncia de tempo colocada pela empresa, chefias que dificultam o
desenvolvimento dos servicos, ndo estimulam as promocbes e falta de
planejamento por parte dos gestores;

Estressores relacionados ao préprio modo de ser — Autocobranca:
expectativa excessiva em relagdo aos servicos executados, medo do
desemprego.

Estressores relacionados aos colegas — Colegas que nao cooperam
para atingir o término da execucao de tarefas, sentimento de que falta unido
entre os funcionarios.

Observe que eles se enquadram em trés categorias basicas: as ligadas
as empresas; as ligadas ao préprio modo de ser e aquelas referentes ao
relacionamento com colegas de trabalho.

Estudos na area revelam que o estresse ocupacional é uma realidade,
afetando diferencialmente os trabalhadores em fungdo do tipo de trabalho
realizado e causando grandes prejuizos para os proprios empregados e para
as empresas (LIPP, 2007).

O estresse é considerado um problema de saude publica que provoca
reacbes que podem desequilibrar o organismo, colocando em risco a
sobrevivéncia biolégica, produz mudancgas quimicas no corpo da pessoa, estas
mudancas ativam a secrecao de horménios (catecolaminas) na glandula supra-
renal, iniciando uma reacdo em cadeia. Essas reacdes quando persistem
durante um longo prazo, gera como consequéncia a fadiga, prejudicando a
saude geral do individuo e, como consequéncia, a saude das organizacdes
(INOCENTE, 2007)
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O estresse no trabalho pode ser percebido através de reacdes fisicas e
emocionais que ocorrem quando as exigéncias excedem as capacidades, 0s
recursos ou as necessidades do trabalhador (INOCENTE, 2007)

O desgaste fisico e emocional que os individuos estdo submetidos em
seu ambiente de trabalho e a maneira como exercem suas atividades é
bastante significativo na determinacéo de transtornos relacionados ao estresse,
como é o caso de depressodes, transtornos de ansiedade, fobias, disturbios
psicossomaticos e burnout (MENDES; CRUZ, 2004)

Na pesquisa realizada por Marinho (2005), constatou-se que, dos
sujeitos pesquisados em um estudo em hospital privado, que 55,9%
apresentaram manifestacbes de estresse como: inquietude, preocupagdes
demasiadas quanto ao amanh@, esquecimento e dificuldade para organizar-se.
E importante ressaltar que o contexto organizacional durante a realizagdo desta
pesquisa apresentava uma situacao que nao permitia a Instituicdo honrar com
seus compromissos financeiros com os seus funcionarios.

Chamon (2006) pesquisou o estresse em duas categorias profissionais:
trabalhadores da saude e trabalhadores bancérios. O objetivo foi de avaliar o
estresse e as estratégias de enfrentamento por estes dois grupos de
trabalhadores. Os resultados obtidos nos dois estudos realizados mostram um
nivel de estresse abaixo da média nacional para o grupo de trabalhadores da
area da saude, com niveis de enfrentamento negativo (recusa) superior a
média nacional. J&4 o grupo de trabalhadores do setor bancario apresenta uma
composi¢ao de niveis de estresse superior a média nacional e niveis de
enfrentamento positivo baixos e negativo altos, o que indica uma gestédo
deficiente do problema de estresse.

Santos (2007) estudou o estresse com trabalhadores do setor
socioprodutivo de uma empresa, observou-se que parte dos sujeitos
pesquisados, 37,5% apresentaram manifestacées dos sintomas do estresse
como: inquietude, preocupacbes demasiadas quanto ao amanhi,
esquecimento, e dificuldades para organizar-se. Considerando-se o0 contexto
organizacional e social, sugere que este significativo resultado pode estar
associado a preocupagdo com a probabilidade percebida pelos sujeitos de
perder o emprego, a instabilidade econémica do pais, com reflexos no nimero

de desempregos, a preocupacao com a forma de como conseguira sustentar
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suas familias, a preocupacdo com a formagdo escolar e qualificacao
profissional, para atender as exigéncias do mundo do trabalho, além da
preocupacao com a idade avancada.

Lipp (2007) apresenta as principais consequéncias do estresse
excessivo para a empresa e para os trabalhadores: Para a empresa, pode
ocorrer 0 excesso de atrasos, faltas, aumento das licencas médicas, alta
rotatividade de pessoal, acidentes de trabalho, problemas de relacionamento
entre as chefias e subordinados, queda na qualidade e produtividade, auséncia
de originalidade nas ideias, mal desempenho, dificuldades no relacionamento
interpessoal com os colegas; Para os trabalhadores, pode ocorrer a depressao,
o desénimo, falta de envolvimento com o trabalho e com a organizacéo, faltas e
atrasos frequentes, excesso de idas ao ambulatério médico, alcoolismo,
tabagismo, prejuizo da saude fisica e mental, a qualidade de vida e a sensacao
de bem estar e plenitude também ¢& afetada, dificuldades interpessoais, no
ambito empresarial e fora dele, relagdes afetivas conturbadas, divorcios,
farmacodependéncia, violéncia doméstica, ansiedade e até suicidio.

No que tange o enfrentamento do estresse, Tamayo, Lima e Silva (2004)
afrmam que o0 enfrentamento consiste em esforcos cognitivos e
comportamentais para administrar exigéncias especificas localizadas no interior
do individuo ou externamente a ele que sao percebidas no caso do trabalhador
como superacao de seus recursos pessoais.

O estresse ocupacional é provocado pelas condigdes de trabalho no
qual o individuo esta inserido como: a autonomia para desenvolver suas
atividades, o nivel de supervisao exercida pelo superior imediato ou mediato, o
relacionamento interpessoal com os colegas de trabalho. Tais fatores podem
gerar o estresse, dependendo da maneira como o trabalhador percebe este
ambiente.

Diante dos fatores apresentados, como medir e identificar o estresse
afim de que a organizacdo possa adotar politicas para tratar o problema. A
seqguir aborda-se o Modelo Demanda-Controle que considera as dimensdes
ambiente de trabalho e demanda psicoldgica.
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4.2.1 Modelo Demanda-Controle

Definir pardmetros de referéncia para analisar o volume de trabalho e a
demanda psicolégica para o individuo nao é atividade facil, portanto, é razoavel
que se faca através de um modelo teérico.

Nos ultimos anos registra-se marcado esforco de construcao de modelos
tedrico-metodoldgicos para avaliar caracteristicas do trabalho e efeitos a saude
dos trabalhadores. Dentre os modelos propostos, o Modelo Demanda-Controle
tem alcangado destaque. Este modelo recorta duas dimensdes no ambiente de
trabalho as demandas psicolégicas e o controle do trabalhador sobre o préprio
trabalho (ARAUJO; GRAGA; ARAUJO, 2003).

O Modelo Demanda-Controle, foi segundo Codo, Soratto, Vasques-
Menezes (2004) e Inocente (2007) desenvolvido por Karasek e apresenta o
estresse como um desequilibrio entre 0 que € exigido e o que é oferecido com
relacdo a demanda e contempla os fatores psicossociais do trabalho: demanda
psicoldgica e controle do trabalho.

A demanda psicologica refere-se as exigéncias psicoloégicas na
execucao das atribuicbes do trabalhador. Inclui pressdo do tempo, nivel de
concentracdo exigida, interrupcdo de tarefas, espera pelas atividades
realizadas por outros trabalhadores, conflitos pessoais € medo de perder o
emprego (INOCENTE, 2007).

O controle no trabalho engloba aspectos de operacionalizagdo do
trabalho referentes ao uso de habilidades, como: aprendizagem, repeticao,
criatividade, tarefas variadas e desenvolvimento de habilidades ou
capacidades; e latitude de decisdo ou autoridade deciséria, que embarca a
possibilidade de tomar decisdes sobre o0 seu proprio trabalho (autonomia para
desenvolver o trabalho) e as influéncias do grupo de trabalho e da politica
gerencial (INOCENTE, 2007).

Ainda Inocente (2007) esclarece que da interacao dessas duas variaveis
(demanda e controle), resultam quatro tipos basicos de situacdes laborais do
Modelo Demanda-Controle:

a) Trabalho de baixo desgaste — situacdo de alto controle e baixa
demanda psicoldgica;

b) Trabalho passivo — situagdo de baixo controle e baixa demanda;
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c) Trabalho ativo — situagédo de alta demanda e alto controle;

d) Trabalho alto desgaste — situacédo de baixo controle e alta demanda.

Este modelo enfatiza ainda que os riscos para a saude fisica e
psicolégica estao atrelados ao trabalho do alto desgaste, significando que ele é
operado em condicbes de alta demanda psicolégica e baixo controle do
trabalhador sobre o seu trabalho (INOCENTE, 2007).

O Modelo Demanda-Controle ressalta os efeitos dos fatores
psicossociais do trabalho na saude dos trabalhadores, principalmente quando
ocorre baixo controle sobre as tarefas, altas exigéncias e baixo apoio social. A
situacdo desejavel de baixo desgaste, refere-se a baixas demandas e alto
controle do processo de trabalho (CODO; SORATTO; VASQUES-MENEZES,
2004).

Para Codo, Soratto e Vasques-Menezes (2004), este modelo, assim
como outras conceituagdes, parecem convergir no sentido de ajuste, quer na
relacdo individuo-ambiente de trabalho, quer na relagdo demanda-recursos,
sendo o estresse o resultado de um estado de desequilibrio.

Assim, compreendido como reagdo ante as demandas
sociopsicolégicas, o estresse como um estado intermediario entre a saude e a
doenca, passa a ser um possivel indicador das consequéncias do trabalho
sobre os trabalhadores, que podem estar sofrendo em decorréncia das
condigdes e caracteristicas de sua atividade, sem necessariamente apresentar
um quadro patologico definido (CODO; SORATTO; VASQUES-MENEZES,
2004).

Apesar do suporte empirico observado, muitos aspectos permanecem
ainda controversos no que se refere ao Modelo Demanda-Controle. Dos
aspectos levantados como mais relevantes nessa discussdo merecem
destaque as questdes referentes aos indicadores utilizados para medir controle
e demanda e as possiveis relacdes existentes entre essas duas dimensoes, ou
seja, ao serem consideradas as duas dimensdes basicas do modelo, controle e
demanda aprecem como atributos independentes, expressos em uma relacao
de ortogonalidade. No entanto, esses elementos podem nao ser
independentes. Andlises comportamentais questionam esta concepcao
(ARAUJO; GRACA; ARAUJO, 2003).
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Na literatura nacional e internacional, encontram-se estudos
empregando o Modelo Demanda-Controle em diversos profissionais como:
professores, dentistas, enfermeiros, profissionais do ramo de refino de petréleo,
médicos, operadores de centrais de atendimento telefénico (INOCENTE, 2005)

Em pesquisa realizada com professores e cirurgibes dentistas por
Araujo, Graca e Araujo (2003) constatou-se os seguintes resultados relevantes
para esta pesquisa:

Os percentuais, nos dois grupos foram similares segundo o tempo de
profissdo. A faixa de 5 anos ou menos foi a mais frequente representando
38,9% entre os professores e 36,9% entre cirurgides-dentistas. Cerca de 61%
dos docentes dedicavam até 35 horas semanais as atividades profissionais,
enquanto que entre os cirurgides-dentistas, 50% tinham carga horaria de
trabalho variando de 36 a 44 horas. O duplo emprego aparece como uma
realidade em ambos 0s grupos estudados: 47% dos professores referiram ter
outro emprego, além da universidade, e 42,3% dos cirurgides-dentistas
relataram possuir dois ou mais empregos. A prevaléncia global de disturbios
psiquicos menores (DPM) foi de 24,6% entre os cirurgides dentistas e de
19,1% entre os professores. A ocorréncia de DPM foi avaliada segundo niveis
de demanda e de controle do trabalhador sobre o seu proprio trabalho. Por fim,
os resultados apontaram boa capacidade do Modelo Demanda-Controle para
identificar diferentes situagdes de risco a saude mental dos trabalhadores.
Aspectos relacionados a demanda psicolégica do trabalho estavam mais
fortemente associados a elevadas prevaléncias de disturbios psiquicos
menores do que o0s aspectos referentes ao controle.

Outro modelo que auxilia no processo de investigacdo do estresse € o
modelo de Desequilibrio Esforco e Recompensa no Trabalho (ERI).

4.2.2 Modelo Desequilibrio Esforco e Recompensa no Trabalho (ERI)

O Modelo ERI, que foi utilizado nesta pesquisa, enfatiza que os
desequilibrios entre o esfor¢o realizado pelo individuo e a maneira como é
recompensado pode levar ao sentimento de injustica, cujo sentimento é de ter

realizado um elevado esfor¢o, porém teve uma baixa recompensa.
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Para Inocente (2007), o Modelo ERI enfatiza que a falta de reciprocidade
em termos de altos custos e baixas recompensas provoca emogdes negativas,
a percepcao de nao ser suficientemente amado ou de ser tratado injustamente.
A frustracado que resulta desse reconhecimento inadequado é acompanhada de
reacdes de ativacdo permanente do sistema nervoso autdbnomo, afetando a
auto-regulacéo. Desse modo em longo prazo, o desequilibrio entre esforco e
reconhecimento aumenta a vulnerabilidade a enfermidades, por meio da
resposta ao estresse.

Ainda Inocente (2007) aponta que o0s estudos desenvolvidos
empregando-se o Modelo ERI, avaliando os efeitos psicossociais do trabalho
sobre a saude cardiovascular, tém tido uma crescente preocupacao
epidemioldgica ocupacional durante os ultimos anos. Aplicam-se em uma
grande diversidade de ocupacdes, principalmente entre os trabalhadores de
baixos niveis ocupacionais, trabalhadores industriais e ocupacgdes ligadas a
prestacao de servicos, em particular aquelas nas quais se lida com clientes.

Em estudo realizado com professores universitarios, Inocente (2005)
identificou o0s seguintes resultados quanto a incidéncia dos seguintes
distarbios, entre os professores universitarios da amostra: Exaustdo emocional
(98,4%); falta de realizacao profissional (45,9%); e despersonalizacao (59,2%).
A amostra pesquisada foi de 510 professores universitarios, onde detectou-se a
presenca de riscos de adoecimento decorrentes do estresse ocupacional em
8% da amostra pesquisada, o que aponta um desequilibrio entre esforco e
recompensa no trabalho, um dos instrumentos utilizados neste estudo para
chegar a este resultado foi o questionario ERI. Em relacdo ao
Supercomprometimento no trabalho, 10,6% da amostra pesquisada indicou
uma condigao psicoldgica de risco com efeitos adversos a saude.

Para Kinman e Jones (2008) O Modelo desequilibrio esforco-
recompensa (ERI) de estresse no trabalho ganhou apoio, principalmente em
grupos heterogéneos de empregados. Este estudo testa varias hipoteses
relatando o modelo ERI num grupo de trabalhadores académicos que
trabalham nas Universidades do Reino Unido — Gra-Bretanha. Baseado nos
resultados da pesquisa, e conforme o modelo é provavel que reflita as
condicbes e preocupacdes relacionadas ao trabalhador deste setor. 844
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trabalhadores académicos (59% homens) preencheram o0s questionarios
avaliados pelos componentes do ERI (esforco, recompensa e
supercomprometimento) sintomas fisicos e psicolégicos e as origens da
intencdo de satisfacdo no trabalho. O principal efeito significante de alto
esforgo, baixa recompensa e alto comprometimento foi constatado para todos,
altos esforcos como resultado. De acordo com a constatacdo através do
modelo a prevaléncia do emprego do esfor¢co varia consideravelmente.
Considerando o modelo constatou-se uma variacdo entre 14% e 43% no
esforco. A validade do modelo ERI é um amplo prognéstico com
consequéncias de amplo alcance sobre o esforco dos empregados académicos
no Reino Unido — Gra-Bretanha que foi confirmado. Os resultados podem ser
utilizados para realizar intervencdes e melhorar o bem-estar dos empregados

pesquisados.

Segundo Spitzer, Blank e Scheuch (2008) em estudo cujo objetivo foi o
de investigar aspectos relacionados a saude e trabalho, relacionado a um
baixo desempenho no trabalho e um bom desempenho no trabalho de
professores e trabalhadores de escritério. Foram analisados em 100
professoras e 60 trabalhadoras de escritério com idade entre 25 e 60 anos. O
desempenho no trabalho tinha evoluido de acordo com o indicador levantado
através do questionario de trabalho e o estado de saude de acordo com o
sistema de mensuracado da vitalidade. Os resultados obtidos revelam que o
baixo desempenho no trabalho é causada por algumas queixas e fatores de
risco cardiovasculares. Por outro lado, o excelente desempenho no trabalho
esta associado a um pequeno numero de motivos, o posto das “trabalhadoras
de escritério” a jovem idade funcional, os resultados refletiram o efeito positivo
do alto nivel educacional e um trabalho desafiador na preservacdo do bom
desempenho no trabalho. Além disso, eles chamam a atencao da psicologia e
da psicosociologia para o esforco das professoras que sdo expostas a um
sentimento mais frequentemente de tensédo excessiva; a alta probabilidade de
em razdo destes efeitos ficarem doentes.

Santos (2008) em pesquisa realizada com uma amostra de 231
enfermeiros na regido do Vale do Paraiba, através do questionario ERI (como

instrumento), detectou que em relacao ao desequilibrio esforco e recompensa
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no  trabalho, 2,93%  apresentaram risco leve. Quanto  ao
Supercomprometimento no trabalho, identificou 69,87% com risco leve, 7,53%
com risco moderado e 0,84% com risco grave. Os resultados obtidos permitem
avaliar as condicbes de trabalho, identificar os problemas e investir em
qualidade de vida no trabalho.

Leite (2009) constatou quanto ao estresse ocupacional em relacdo ao
desequilibrio esforco e recompensa no trabalho identificou-se 10,41% estao

fora de risco e que 89,59% obtiveram pontuacao para o risco.

4.3 ESTRESSE EM PROFESSORES

O estresse vem recebendo especial atencdo; conforme ja vimos
anteriormente, sao diversas as pesquisas que abordam esta tematica;
especificamente em relacdo a professores, também constatam-se diversos
estudos que contribuem com a evolucdo do tema relacionado ao trabalho
docente.

Varias caracteristicas e condi¢cdes especificas de trabalho ja foram
identificadas como potenciais para provocar estresse, sendo que tanto fatores
externos (condicoes ambientais) quanto exigéncias fisicas € mentais podem
estar entre os estressores responsaveis pelo estresse decorrente do trabalho.
Com relacao as condicoes ambientais, ruido, temperatura, vibracao, iluminacao
e poluicdo tém sido classicamente apontados como estressores produzidos no
ambiente de trabalho. Quanto a organizacdo do trabalho, atividades
monétonas, repetitivas e fragmentadas predispdem mais ao estresse se
comparadas com outras mais variadas. Como consequéncia de trabalhos que
tém a monotonia como caracteristica, alteracées nas taxas hormonais e até
mesmo o0 aumento do risco de doencgas cardiacas tém sido observados. Esses
resultados contrastam com aqueles encontrados em grupos de trabalhadores
com atividades mais flexiveis e variadas (CODO; SORATTO; VASQUES-
MENEZES, 2004).

Conforme ja citado anteriormente, no capitulo trabalho docente no nivel
superior, a acelerada mudancga do contexto social acumulou as contradi¢cdes do

sistema de ensino, fazendo com que o professor, como figura humana, que
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interage neste sistema, queixa-se de mal-estar, cansaco, desconserto
(ESTEVE, 1999).

Para Inocente e Hardt (2008), o estresse é utilizado denotando um
desgaste fisico e psiquico sofrido por estes profissionais. Muitos professores
sentem-se impedidos de desempenhar sua atividade profissional
satisfatoriamente devido a altos niveis de estresse . A sobrecarga de trabalho,
a desvalorizacdo profissional, a insatisfacdo salarial, problemas com a infra-
estrutura, ritmo acelerado de trabalho, cobranca em relacdo a qualificacdo do
trabalho para manter-se empregados sao alguns aspectos encontrados na
rotina destes profissionais que geralmente provocam estresse causando danos
a saude.

O trabalho realizado ndo s6 dentro das salas de aula, mas também nos
intervalos, observando e acompanhando alunos, demanda um esforco maior
que acaba por sobrecarregar os professores. Por falta de outros horarios, é nos
intervalos que eles se relinem com pais ou sao procurados pelos proprios
alunos com duvidas sobre as matérias ou querendo expor conflitos de ordem
pessoal. O professor acaba sendo o gerenciador de situagdes que, muitas
vezes, fogem ao seu controle por despreparo (MELEIRO, 2002).

Ainda Meleiro (2002), afirma que os professores fazem um malabarismo
enorme para aumentar a nota dos alunos menos capacitados. Trabalhos
escritos, leituras de livros com resumos, provas e atividades extras sao
algumas estratégias utilizadas por eles. Essas estratégias sdo encaixadas em
uma agenda repleta de horas de trabalho. Com muita frequéncia, professores
sacrificam seus horarios de descanso e lazer ao lado da familia, dedicando
seus finais de semana a correcao de trabalhos, provas e outras atividades do
género.

Para Lipp (2002), relatando aquilo que alguns docentes tém observado e
vivenciado no exercicio da docéncia, aponta-se para alguns tipos de
estressores identificados como: exigéncias excessivas quanto a alta
produtividade, necessidade de participar de inimeros congressos, bancas,
concursos e as despesas que isso acarreta, falta de uniformidade no modelo
de curriculos e relatérios exigidos pelas agéncias de fomento e pelas préprias
universidades; necessidade de trabalhar a noite e aos domingos e feriados em

trabalhos que exijam mais atencdo, uma vez que nem todo professor conta
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com uma sala onde possa, por exemplo, escrever artigos, ler teses, reunides
longas demais, alunos mal preparados com grande dificuldade em atender as
exigéncias de prazo das bolsas, alunos que se recusam a comprar livros ou
pesquisar artigos em outras bibliotecas e querem que o professor fornega copia
dos textos, alunos que ndo sabem redigir, insensibilidade das reitorias e dos
administradores quanto as necessidades especificas da graduacdo ou poés-
graduacao, exigéncias por parte de revistas cientificas quanto ao formato fisico
em que 0s manuscritos devem ser apresentados, a tecnologia moderna a qual
o professor €& obrigado a se adaptar, salas de aulas inadequadas ou
desconfortaveis, falta de equipamentos para as aulas, dificuldade de acesso as
publicacbes brasileiras, salarios baixos; contratos que exigem dedicacao
exclusiva, preocupacdo com a aposentadoria; numero excessivo de
solicitac6es para semanas de estudo, congressos palestras etc. Outras fontes
de estresse, de carater mais pessoal, mencionadas, foram: falta de
reconhecimento e competicdo excessiva por parte dos colegas dos programas;
favoritismo por parte dos dirigentes; pressao psicologica para aprovacao dos
trabalhos nem sempre merecedores e pressao para dar boas notas nas
avaliagdes.

Para Inocente e Hardt (2008), os profissionais docentes percebem a
existéncia do estresse como algo que os impedem de trabalhar de forma
adequada. O estresse € resultado da dificuldade de enfrentar as fontes de
pressao no trabalho que levam a problemas de saude fisica e mental. Os
fatores mais comuns encontrados como causadores de estresse sao:
sobrecarga de trabalho, recursos inadequados, problemas na estrutura
organizacional, cobranca em relagdo a qualificacao e falta de reconhecimento
da sociedade.

Em geral a profissdo docente € tida como complexa e estressante. O
professor vive em constante pressdo no trabalho o que desencadeia o
aparecimento de doencas tanto no aspecto fisico quanto no psicoldgico,
impedindo de exercer sua atividade profissional (INOCENTE; HARDT, 2008).

De acordo com Witter (2002) uma das causas frequentes do estresse
docente estd na dificuldade em acompanhar mudangas rapidas nas
metodologias, nas tecnologias, nos materiais € nos meios de ensino. Isso faz

retomar sua formacgédo, que hoje requer solida base cientifica e atualizacao
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permanente, especialmente em procedimentos e tecnologias. E necessario que
aprendam a detectar as variaveis que o estressam, tanto na escola como fora
dela, e como reagir adequada e produtivamente a elas. Também é importante
que aprenda técnicas de autocontrole para ser eficiente no controle do
estresse. Técnicas de relaxamento, especialmente as utilizaveis em qualquer
ambiente, podem ser muito Uteis.

Outro aspecto é o efeito do estresse dos professores sobre os alunos,
que pode leva-lo a ansiedade, reduzir a motivacao prejudicar a qualidade e o
resultado do ensino, ampliar a ocorréncia de agressao na escola, entre outros
aspectos negativos que se refletem no clima da sala de aula e nos alunos. Isso
acaba gerando um ambiente desagradavel, que por sua vez vai intensificar o
estresse do professor. Forma-se um ciclo vicioso que tem no professor
melhores condigbes para ser rompido (WITTER, 2002).

Enfim, considerando esta variedade de atividades do professor seja no
horario em que estd a disposicao da Instituicdo de ensino ou nado, dada a
possibilidade de exposicao a diversos fatores estressores é que se propds a
metodologia exposta no capitulo método a seguir.
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5 METODO

5.1 Tipo de Pesquisa

O presente estudo foi realizado por meio de pesquisa do tipo descritiva.
Para Richardson et al. (1999), os estudos descritivos caracterizam-se quando

se desejam descrever as caracteristicas de um fendmeno.

No mesmo sentido, corrobora outro autor, apontando que a pesquisa
descritiva tem como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de
determinada populagédo ou fenbmeno ou, entao, o estabelecimento de relagdes
entre variaveis (GIL, 2002).

O delineamento foi de levantamento que, segundo Gil (2002), procede-
se a solicitagdo de informagdes a um grupo significativo de pessoas acerca do
problema estudado para, em seguida, mediante analise quantitativa, obterem-
se as conclusodes correspondentes aos dados coletados.

5.2 Local da pesquisa

A pesquisa foi realizada nas Instituicbes de Ensino Superior do
Municipio de Guarulhos, localizado na Regido Metropolitana de Sao Paulo.

No municipio ha sete instituicdes desta natureza, nas quais se colheram
os dados para o estudo que propde esta pesquisa.

Segundo dados do IBGE de 2009, a cidade de Guarulhos tem uma
populacado estimada de 1.299.283 pessoas e um Produto Interno Bruto - PIB
per capta de 22.202 reais.

No municipio de Guarulhos encontram-se as instalacées do Aeroporto
Internacional Governador André Franco Montoro, mais conhecido como
Aeroporto Internacional de Sao Paulo / Guarulhos.

Guarulhos localiza-se a nordeste da Regido Metropolitana de Sao Paulo,
sendo um dos 39 municipios que a integra, encontrando-se posicionado
estrategicamente no principal eixo de desenvolvimento do Pais, Sao Paulo/Rio
de Janeiro, apenas a 17 Km da capital, nos limites do municipio encontram-se
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as cidades de Aruja - leste, Itaquaquecetuba - sudeste, Nazaré Paulista —
norte; .S&o Paulo — sul — sudoeste — leste e Santa Izabel — nordeste.

FIGURA 4 — Mapa de Localizacao do Municipio de Guarulhos
Fonte: www.IBGE.gov.br/cidadesat acesso em 22/03/2010

5.3 Universo e amostra

O universo de estudo foi composto por professores universitarios que
trabalham em sete instituicdes privadas localizadas no municipio de Guarulhos,
que informaram a quantidade de professores universitarios de seu quadro,

totalizando um universo de 836 docentes.

A necessidade de realizar estudos por amostragem justifica-se porque,
em geral, resulta impossivel obter informacdo de todos os individuos ou
elementos que formam parte do grupo que se deseja estudar; seja porque 0
namero é demasiado grande, os custos sdo muito elevados ou ainda porque o
tempo pode atuar como agente de distor¢céo, pois a informacao pode variar se
transcorrer muito tempo entre o primeiro elemento pesquisado e o ultimo.
Esses e outros motivos obrigam muitas vezes a trabalhar com parte dos
elementos que compdéem um grupo. Se todos os elementos de uma populacao

fossem idénticos, ndo haveria a necessidade de selecionar uma amostra;
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bastaria estudar somente um elemento do grupo para conhecer as
caracteristicas populacdo (RICHARDSON et al., 1999)

Nesta pesquisa utilizou-se a amostragem nao probabilistica, por
conveniéncia.

Segundo Malhotra (2001) amostragem nao probabilistica € uma técnica
de amostragem que nao utiliza selecdo aleatéria, ao contrario, confia no
julgamento pessoal do pesquisador e ndao na chance de selecionar os
elementos amostrais.

Ainda de acordo com o autor, a amostragem por conveniéncia procura
obter uma amostra de elementos convenientes. A selecdo das unidades
amostrais é deixada em grande parte a cargo do pesquisador.

Como a técnica de amostragem € nao probabilistica e por conveniéncia,
ndo ha maneira de determinar a probabilidade de escolha de qualquer
elemento em particular para inclusdo da amostra, as estimativas ndo séo
estatisticamente projetaveis a populacdo e as amostragens por conveniéncia
nao sao representativas de qualquer populacao definivel, portanto, ndo tem
sentido teoricamente fazer generalizagcdes sobre qualquer populagéo a partir de
uma amostra por conveniéncia. (MALHOTRA, 2001)

Dada a abordagem teérica apresentada, pode-se afirmar que o0s
resultados desta pesquisa, ndo se projetam para a populacdo de professores
universitarios, mas apenas para o grupo de professores pesquisados. Dentre
os 836 professores que compdem o quadro das sete universidades
pesquisadas, foram entregues 800 questionarios e retornaram 281 respondidos
e considerados validos, os quais foram tabulados para se chegar aos
resultados desta pesquisa.

Ao considerar-se o procedimento utilizado para coleta de dados,
apresentado a seguir, bem como a abordagem teérica aqui apresentada,
justifica-se ndo haver a necessidade de célculo para a determinagdo do
tamanho da amostra, nem erro amostral, pois de acordo com o procedimento
de pesquisa adotado, a caracterizacdo técnica da amostragem é nao

probabilistica e por conveniéncia.
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5.4 Instrumento de coleta

A coleta de dados é a etapa da pesquisa que iniciou a aplicacdo dos
instrumentos, e das técnicas selecionadas, a fim de captar os dados previstos
(MARCONI; LAKATOS, 1991)

Para esta etapa da pesquisa foram utilizados os questionarios, que,
segundo Marconi e Lakatos (2002), sdo constituidos por uma série ordenada
de perguntas, que devem ser respondidas por escrito.

Geralmente, os questionarios cumprem a funcdo de descrever as
caracteristicas e medir determinadas variaveis de um grupo social; a
informacgao obtida através de questionarios permite observar as caracteristicas
de um individuo ou grupo social (RICHARDSON et. al, 1999).

A pesquisa se limitou a investigar o tipo de Cultura Organizacional através
do modelo de Quinn, intitulado Tipologia Cultural de Quinn - este modelo
assume que as organizagdes podem ser caracterizadas de acordo com 0s
tracos culturais ou dimensdes comuns a toda organizacao humana (SANTOS,
2000).

Utilizou-se como referéncia a Tipologia Cultural de Quinn, em detrimento
dos demais modelos, em razdo desta abordagem tipolégica facilitar a
organizacdao dos diferentes padrdes de comportamento, valores e crencas
compartilhadas na cultura organizacional de uma empresa, considerando as
dimensodes da estrutura organizacional e o enfoque ambiental em quatro tipos
culturais, ou seja, cultura grupal, inovativa, racional e hierarquica (SANTOS,
2000).

As condicdes de trabalho que geram estresse ocupacional que foram
investigadas através do modelo ERI — Esforgco e Recompensa no Trabalho que
foi elaborado por Johannes Siegrist (1990), traduzido e adaptado por Inocente
(2006), composto de 20 questdes que investiga o Esforgco extrinseco - pressao
do tempo, interrupcdes, responsabilidades, pressdo para trabalhar horas
extras, trabalho fisicamente exigente, demandas crescentes, a recompensa
extrinseca — gratificacdo monetaria, (salario e esforcos), recompensa em

estima (respeito, apoio adequado e tratamento injusto), seguranca e
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oportunidade de carreira (promocado, mudanca indesejavel e inseguranga no
trabalho e o0 supercomprometimento (necessidade de aprovacao,
competitividade, irritabilidade, inabilidade de retirar-se do trabalho)
(INOCENTE, 2005). Ambos modelos foram aplicados nos docentes das
Instituicdes privadas de ensino superior do municipio de Guarulhos.

O propésito do ERI, de acordo com Inocente (2005), é testar a validade e
o poder de predicdo do Modelo Desequilibrio Esforco e Recompensa no
Trabalho.

Nesta pesquisa foram utilizados os seguintes instrumentos para a coleta
de dados: Inventario de Identificacdo de Amostra; Questionario de Cultura

Organizacional, Questionario Esforco e Recompensa no Trabalho.

5.4.1 Questionario de Identificacao da Amostra - (QlA)

O Questionario de ldentificagdo da Amostra tem como objetivo o registro
de dados gerais da amostra. O questionario contém dados sobre sexo, idade,
estado civil, numero de filhos, escolaridade, horario de trabalho, tempo de
servico na profissdo, se tem outras atividades e em que horario, e se fez ou faz
tratamento psicologico, médico ou psiquiatrico ( INOCENTE, 2005).

5.4.2. Questionario de Cultura Organizacional

O questionario de Cultura Organizacional foi traduzido e adaptado por
Santos (2000) para diagnosticar a cultura organizacional e é constituido de 24
questdes e cada grupo de 6 questdes orientam para um determinado tipo de

quadrante cultural: cultura grupal, inovativa, racional e hierarquica.

As afirmacbes sao respondidas pelos membros de organizacédo
atribuindo-se valores de 1 a 5, em uma escala Likert, com 0s seguintes
significados: um (1) nunca ocorre, dois (2) raramente ocorre, trés (3)
ocasionalmente ocorre, quatro (4) frequentemente ocorre e cinco (5) sempre

ocorre.
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O instrumento ajuda a identificar o perfil da cultura real (situacao atual) e

da cultura ideal (situacédo desejavel).

- Cultura Grupal: questées de numero 1, 5, 9,13,17, 21.

- Cultura Inovativa: questdes de numero 2, 6, 10, 14,18, 22.

- Cultura Racional: questdes de numero 3, 7,11,15, 19,23.

- Cultura Hierarquica: questdes de numero 4, 8,12,16, 20, 24.

As pontuacdes obtidas em cada quadrante cultural sdo somadas e
divididas por 6 (numero de questdes) para identificar cada tipo de cultura.
Recomenda-se plotar os valores obtidos em grafico, para facilitar a

visualizac¢do do resultado.

5.4.3 Questionario Estresse Ocupacional — Esforco e Recompensa no
Trabalho - (ERI)

Foi elaborado por Johannes Siegrist (1990), traduzido e adaptado por
Inocente (2006), e é composto de 20 questbes. Consta dos seguintes

indicadores:

a) Esforco extrinseco - pressdo do tempo, interrupcgdes,
responsabilidades, pressao para trabalhar horas extras, trabalho fisicamente

exigente, demandas crescentes;

b) Recompensa exitrinseca — gratificacdo monetaria (salario e
esforcos), recompensa em estima (respeito, apoio adequado e tratamento
injusto), seguranca e oportunidade de carreira (promocdo, mudanca

indesejavel e insegurancga no trabalho);

C) Supercomprometimento (necessidade de aprovacao,
competitividade, irritabilidade, inabilidade de retirar-se do trabalho)
(INOCENTE, 2005).

O Esforco e Recompensa foram dicotomizados na mediana para criar
duas variaveis que medem o esforco de alta e baixa, recompensa. Além
disso, uma recompensa do esfor¢o € estimado usando um fator de correcéao
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para dar peso igual para ambas as escalas. A relacdo foi dicotomizada
usando um ponto de corte que indica que o esforco foi maior que a
recompensa e o0 mesmo procedimento foi utilizado para o

supercomprometimento no trabalho.

5.5 Procedimento de coleta de dados

A pesquisa foi realizada nas instituicbes privadas de ensino superior do
municipio de Guarulhos, apds formalizada sua autorizacao.

Os questionarios foram entregues ao representante responsavel definido
pela diretoria da instituicdo, onde foi feita a devida orientacdo para aplicacéao e
definida data para retornar e retirar os questionarios respondidos.

Depois de aplicados e recolhidos os questionarios respondidos foi
realizada analise e tabulagcéo dos dados.

O projeto foi submetido & avaliagdo do Comité de Etica em Pesquisa da
Universidade de Taubaté e aprovado através do protocolo CEP/UNITAU n.
119/09.

Foi encaminhado um oficio (ANEXO A) as instituicoes, solicitando, aos
administradores, permissdo para a realizacdo da pesquisa, por meio da
assinatura do Termo de Autorizacao da Instituicado (ANEXO B).

Foram incluidos no estudo apenas os professores universitarios que
concordarem em participar desta pesquisa e que assinarem o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (ANEXO C) elaborado de acordo com a
resolugdo 196/96 e 251/97 do Conselho Nacional de Saude, que regulamenta
0s protocolos de pesquisa com seres humanos.

5.6 Procedimento para analise dos dados

Os dados obtidos foram tratados através da analise quantitativa. Foi
utilizado o programa Excel 2003, para tabulagdo e analise de dados. Para os
célculos do Teste Qui-quadrado, Teste t — igualdade de médias e para o

cruzamento das variaveis utilizou-se o software Minitab V 15.
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5.6.1 Teste Qui-Quadrado

Para testar as variaveis associadas, utilizou-se o teste qui-quadrado que
para Hair,Jr. et al. (2005) é utilizado para testar a significAncia estatistica entre
as distribuigdes de frequéncia de dois ou mais grupos.

Dados categéricos das questbes sobre género, escolaridade ou outras
variaveis nominais podem ser examinados. A estatistica qui-quadrado compara
as freqléncias observadas ou reais, das respostas das frequéncias esperadas,
0 que nos permite testar se ha diferencas estatisticas entre grupos e se o0s
dados observados estdo ou nao distribuidos de acordo com a distribuicao que
se espera. (HAIR, JR. et al., 2005)

A seguir apresentam-se os critérios utilizados nesta pesquisa para o
célculo do teste qui-quadrado.

5.6.1.1 Teste de associacao entre ERI e variaveis sécio-demograficas:

O teste consiste em avaliar se existe ou ndo alguma evidéncia estatistica
de associagao entre as variaveis ERI e as varidveis sécio-demograficas, bem
como com os tipos de culturas organizacionais (real e ideal). Por exemplo:

HO: Nao ha associacao entre ERI e género

H1: Ha associagéo entre ERI e género

Estatistica de teste: A estatistica de teste e o qui-quadrado (x?) com
(C—-1)*(L — 1) graus de liberdade e 5% de nivel de significancia. Aqui, C indica
0 numero de colunas e L o numero de linha da matriz de dados.

Critério: Comparar o p-valor encontrado no teste com um valor de
significAncia pré-definido (geralmente 5%). Se p-valor < 5%, rejeita-se a
hip6tese nula, ou seja, ha associacao entre ERI e género.

5.6.1.2 Teste de associacao entre Supercomprometimento no trabalho e

variaveis socio-demograficas:

O teste consiste em avaliar se existe ou ndao alguma evidéncia estatistica

de associagdao entre as variaveis Supercomprometimento no trabalho e as
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variaveis soOcio-demograficas, bem como com os tipos de culturas
organizacionais (real e ideal). Por exemplo:

HO: Nao ha associacdo entre supercomprometimento no trabalho e
género

H1: Ha associagao entre supercomprometimento no trabalho e género

Estatistica de teste: A estatistica de teste e o qui-quadrado (x?) com
(C —=1)*(L — 1) graus de liberdade e 5% de nivel de significancia. Aqui, C indica
0 numero de colunas e L o numero de linha da matriz de dados.

Critério: Comparar o p-valor encontrado no teste com um valor de
significancia pré-definido (geralmente 5%). Se p-valor < 5%, rejeita-se a

hip6tese nula, ou seja, ha associacao entre supercomprometimento e género.

5.6.1.3 Teste de associacao entre Cultura Organizacional e variaveis
socio-demograficas:

Foram testadas as hipdteses de associacao entre a variavel cultura e as
variaveis sécio-demogréaficas. A estatistica utilizada foi a do qui-quadrado (x?)
com (C — 1)*(L — 1) graus de liberdade, onde C indica o nimero de colunas e L
indica o numero de linhas, e 5% de significancia estatistica.

Como exemplo, podemos testar as seguintes hipéteses:

Ho: Nao ha associacao entre cultura organizacional e género

Hi: Ha associagao entre cultura organizacional e género

Critério: Comparar o p-valor encontrado no teste com um valor de
significAncia pré-definido (geralmente 5%). Se p-valor < 5%, rejeita-se a

hipétese nula, ou seja, ha associacao entre cultura organizacional e género.
5.6.2 Teste t — Igualdade de Médias

Para elucidar os resultados obtidos a partir da aplicacdo do teste t, faz-
se necessario inicialmente uma abordagem teérica para definicdes e
esclarecimentos sobre este teste, neste sentido buscou-se a referéncia tedrica

a qual se apresenta a sequir:



86

“O teste t pode ser utilizado para testar uma hipétese que estabelece
que as médias para as variaveis associadas com duas amostras ou grupos
independentes serdo iguais”. (HAIR, JR. et al., 2005, p. 297)

O teste t avalia se as diferengas observadas entre as médias de duas
amostras ocorreram por acaso ou se houve uma diferenca verdadeira. Embora
essa distribuicdo normal seja suposta com o teste t, € bem possivel a
discordancia da normalidade. O teste t usa a distribuicao t, também chamada
de distribuicdo t de estudante, para testar hipoteses. A distribuicao t € uma
distribuicdo simétrica em forma de sino com uma média de zero e um desvio
padrao igual a 1. (HAIR, JR. et al., 2005)

Uma das questdes mais frequentes examinadas na pesquisa em
administracdo é se as médias de dois grupos de respondentes quanto a
alguma atitude ou comportamento sao significativamente diferentes. (HAIR, JR.
et al., 2005)

Ainda para o autor quando se examina questdes desta natureza,
primeiro desenvolve-se a hip6tese nula e alternativa. Depois se seleciona o
nivel de significancia para testar a hipotese nula, e aplica-se o teste t aos
dados da amostra.

A seguir se apresenta os critérios utilizados para o calculo do teste t
aplicados nesta pesquisa.

Para realizar este teste foram calculadas as diferencas de pontos entre a

cultura real e ideal, em valor absoluto, obtendo-se os seguintes valores médios

TABELA 1 — Valores médios

Grupos Observacoes Média Desvio-Padrao Valor-t p-valor
Risco 196 1,94 0,84 2.6133 0.2466
Nao risco 85 2,09 1,04

O teste t, de igualdade das médias, consiste em testar as seguintes
hipéteses

HO = As médias da diferengca entre ideal e real sao iguais entre os
grupos risco e nao risco (o estresse ndo é causado pela diferenca).

H1 = As médias da diferenga entre o ideal e real sdo diferentes entre os

grupos de risco e nao risco (o estresse pode ser causado pela diferenca).
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Critério - Com o valor do nivel de significancia do teste igual a 1% (pré-
estabelecido), compara-se o p-valor obtido no teste. Se p-valor < 1%, rejeita-se
a hipétese nula, isto €, o estresse pode ser causado pela diferenca dos pontos
da cultura real e cultura ideal. Caso contrario, se p-valor > 1%, aceita-se a

hip6tese de que o estresse nao é causado pela diferenca dos pontos.
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6 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta pesquisa objetivou-se Identificar a associacdo entre a Cultura
Organizacional e estresse ocupacional em docentes das instituicdes privadas
de ensino superior do municipio de Guarulhos, através da caracterizacdo dos
aspectos socio-demograficos, da identificacdo do tipo predominante de cultura
organizacional, da compara¢ao entre a cultura real e a cultura percebida pelos
professores como ideal, da ocorréncia do estresse quanto ao desequilibrio
esforco e recompensa no trabalho, da ocorréncia do estresse quanto a
ocorréncia do supercomprometimento no trabalho e das associa¢des destas
variaveis.

Este capitulo apresenta os resultados encontrados ap6s a tabulacéo dos
questionarios aplicados, utilizando os métodos expostos anteriormente no
capitulo método, apresenta ainda a associacdo das varidveis pesquisadas,
correlacionando-as com os aspectos tedricos e por fim, se apresenta os

resultados e comentarios dos testes qui-quadrado e teste t.

6.1 Caracterizacao do Perfil Sociodemografico

Quanto as caracteristicas sociodemograficas dos 281 professores
pesquisados, que envolvem tratamento psicolégico, tratamento psiquiatrico,
sexo, idade, estado civil, horas trabalhadas por semana, area de atuacao,
tempo de servico, regime de trabalho, titulo académico e pds-graduacao,

apurou-se:
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TABELA 2 — Sexo dos sujeitos

Sexo Frequéncia %
Masculino 189 67,3
Feminino 92 32,7

SEXO

@ Masc
m Fem

67%

FIGURA 5 — Representacéao grafica do sexo dos sujeitos

Dos 281 sujeitos que responderam os questionarios, 67% sao do sexo
masculino e 33% sao do sexo feminino, dado este que permite constatar a
predominancia da presenga masculina no universo pesquisado. Este resultado
corrobora com os encontrados por Inocente (2005) onde constatou que 53%
dos pesquisados sdo do sexo masculino, neste mesmo sentido, Leite (2009),
também constatou a predominadncia do sexo masculino (54,6%), quando
comparado a populacao feminina (44,6%), por outro lado, a pesquisa realizada
por Santos (2008) identificou uma predominancia do sexo feminino (90,79%)

em relacao a populagdo masculina (9,21%).
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TABELA 3 — Tratamento Psicoldgico

Tratamento Psicoldgico

Resposta

FreqgUéncia %
Nao 183 65,1
Sim 77 27,4
Ni 21 7,5
Total 281 100
TRATAMENTO PSICOLOGICO

7%

27% =
@ nao

W Ssim
O ni

66%

FIGURA 6 — Representacao grafica tratamento psicol6gico

Responderam os questionarios 281 professores, dos quais 66%
informaram que nao fazem tratamento psicologico; 27% dos professores
pesquisados responderam que fazem tratamento psicolégico; e 7% nao
informaram.

Os dados obtidos na Tabela 3 e na Figura 6 dessa pesquisa convergem
com os dados apresentados por Inocente (2005), que mostrou em sua
pesquisa que 65% nao fazem tratamento psicoldgico; também corroboram no
mesmo sentido os dados obtidos por Santos (2008) em sua pesquisa, onde
81,59% nao realizaram nenhum tipo de tratamento e 18,41% realizam algum
tipo de tratamento, Leite (2009) também obteve resultados semelhantes em
sua pesquisa, 70% nunca fizeram tratamento psicolégico e 29% ja realizaram
algum tipo de tratamento e 1% dos pesquisados nao informaram se fizeram ou

nao algum tipo de tratamento.
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TABELA 4 — Tratamento Psiquiatrico

Tratamento Psiquiatrico
Resposta

Frequéncia Y%
Nao 207 73,7
Sim 18 6,4
Ni 56 19,9
Total 281 100
TRATAMENTO PSIQUIATRICO

20%

6%

O nao
W Ssim
O ni

74%

FIGURA 7 — Representacéao grafica tratamento psiquiatrico

Dos 281 professores pesquisados, 74% responderam que nao fazem
tratamento psiquiatrico, 20% nao informaram e 6% responderam que fazem
tratamento psiquiatrico.

Os dados apresentados na Tabela 4 e Figura 7, Convergem com 0s
dados encontrados por Inocente (2005) que constatou que 80% da amostra
pesquisada ndo fazem tratamento psiquiatrico. Em pesquisa realizada por
Leite (2009), detectou que 87% da amostra pesquisada nunca fizeram
tratamento psiquiatrico, 5% ja fizeram tratamento psiquiatrico e 8% nao
responderam a questdo.Comparando-se os resultados da pesquisa de Leite
(2009) com os constatados nesta pesquisa, percebemos que em ambas, a
proporcao de pesquisados que realizam tratamento psiquiatrico é pequena em
relagdo aos que nao fazem; Embora haja um aumento na frequéncia de
pesquisados que fazem tratamento psiquiatrico (de 5% para 20%) ainda assim,

a proporcao € relativamente baixa em relagao ao universo pesquisado.
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TABELA 5 — Estado Civil

estado civil Freq. Y%
Solteiro 50 17,8
Casado 165 58,7
separ/divorciado 61 21,7
Vidvo 4 1,4
Ni 1 0,4
ESTADO CIVIL
1% 0% 18%
@ solteiro
m casado

O separ/divorciado
O viuvo
mni

59%

FIGURA 8 — Representacéao grafica do estado civil

Em relacdo ao estado civil, identificou-se que dos professores
pesquisados ha uma prevaléncia do estado civil casado, representado por
59%; ja em relacao ao estado civil separados ou divorciados, constatou-se que
22% da amostra encontram-se nesta condicao; em relacdo aos demais estados
civis, encontrou-se a seguinte frequéncia: sao solteiros 18%; sao viuvos 1%; e
nao informaram 0,4%, portanto, prevalece o estado civil casado. Convergem no
mesmo sentido as pesquisas realizadas por Inocente (2005); Santos (2008) e
Leite (2009), Na pesquisa de Inocente (2005) os casados representaram 65%
dos pesquisados, Santos (2008) constatou que 44,77% da amostra sao
casados e Leite (2009) identificou na pesquisa que 68,3% sao casados,
divergem da pesquisa realizada por Vicentini (2008), que constatou que
44 8% sao solteiros, 31% sao casados e 24,2% sao divorciados.
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TABELA 6 — Area de atuacéo

Area de

Atuacio Freq. %
c. humanas 212 75,4
c. bioldgicas 16 5,7

c. exatas 52 18,5

Ni 1 0,4
AREA DE ATUACAO

0%

19%

@ c. humanas
6%

| c. biologicas
Oc. exatas
ani

75%

FIGURA 9 — Representacao grafica da area de atuacao

Entre os professores pesquisados 75%, atuam na area de ciéncias
humanas, 19% na area de ciéncias exatas, 6% na area de ciéncias bioldgicas e
0,4% nao informaram, portanto, houve uma frequéncia acentuada de atuacao
dos professores pesquisados na area das ciéncias humanas, converge neste
sentido a pesquisa realizada por Inocente (2005), que constatou uma
prevaléncia de 45% na area académica de ciéncias humanas, diferente deste
resultado, Leite (2009) constatou uma prevaléncia na area de ciéncias exatas
representado por 83,3%, seguido da area biol6gica 8,8% e 7,1% da area de

ciéncias humanas.
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TABELA 7 — Regime de trabalho

Regime

trabalho Freq. %
D. integral 91 32,4
Turno completo 44 15,7
T.parcial 138 49,1

Ni 8 2,8

REGIME DE TRABALHO

3%

32% @ D. integral
m Turno completo

49% O T.parcial

ani

16%

FIGURA 10 — Representacéao grafica do regime de trabalho

Na pesquisa, 49% responderam que o regime de trabalho é de Tempo
parcial; para 32% o regime de trabalho € de dedicacao Integral; ja 16% dos
pesquisados trabalham em turno completo; e 3% né&o informaram. A partir da
observacdo dos dados, se constatou que dos professores pesquisados, a
maioria atua em regime parcial de trabalho corroborando com os resultados
identificados por Inocente (2005), que constatou a prevaléncia do regime

parcial de trabalho, representado por 61% da amostra pesquisada.
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TABELA 8 — Titulo académico

Titulagao Freq. Y%
Doutor 22 7,8
Mestre 146 52,0

Bacharel/licenciatura 113 40,2
TITULACAO

8%

40% @ Doutor
m Mestre

O Bacharel/licenciatura

FIGURA 11 — Representacao grafica da Titulacdo académica

Analisando os resultados em relagdo a formacao, constatou-se que
52% possuem o titulo de mestre; 40% tém como titulagdo o bacharelado ou
licenciatura; e apenas 8% sao doutores. Desta forma, identificou-se a
prevaléncia de professores mestres na amostra pesquisada. Inocente (2005)
identificou que 42 % da amostra pesquisada eram mestres, enquanto que Leite
(2009) observou que a populacdo pesquisada demonstra preocupacdo com
aprimoramento profissional, fato constatado pelo indice de pessoas com o titulo
de doutor (64%), 13% mestres e 17% bacharéis.
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TABELA 9 — [dade

Idade Freq. %
até 25 2 0,7
26 a 30 20 7,1
31a35 20 7,1
36 a 40 61 21,7
41 a45 53 18,9
46 a 50 50 17,8
51 a55 39 13,9
mais de 56 36 12,8
IDADE
o até 25
13% 1% 7% 7% m26a30
14% 031a3b5
036 a 40
21%, m41 a45
m46 a 50
18% 19% m51ab5
O mais de 56

FIGURA 12 — Representacéao gréafica por faixa etaria

A idade dos profissionais varia de 25 anos até a faixa que contempla
sujeitos com mais de 56 anos, sendo que 1% estdo na faixa de até 25, 7%
estdo na faixa de 26 a 30 anos, 7% estéo na faixa de 31 a 35 anos, 21% estéo
na faixa de 36 a 40 anos, 19% estao na faixa de 41 a 45 anos, 18% estdo na
faixa de 46 a 50 anos, 14% estdo na faixa de 51 a 55 anos e 13% estao na
faixa acima de 56 anos. Constatou-se a partir dos dados apurados que dos
professores pesquisados (58%) possui idade entre 36 e 50 anos, observou-se
ainda a baixa frequéncia de professores com idade inferior a 35 anos na
amostra pesquisada. J4 na pesquisa realizada por Inocente (2005) constatou-
se uma maior frequéncia na faixa que vai de 36 a 45 anos (34%) convergindo
para os resultados identificados nesta pesquisa. Santos (2008) constatou em

sua pesquisa que a maior frequéncia concentra-se na faixa etaria entre 20 e 39
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anos (75,32%). Ja Leite (2009) constatou que a maior parte dos pesquisados

estdo na faixa com mais de 55 anos (30%) da amostra.

TABELA 10 — Tempo de servico

Tempo de

) Freq. Y%
Servico
menos de 2 17 6.0
anos
2ab 33 11,7
6a10 21 7,5
11a 15 28 10,0
16a20 38 13,5
21 ou mais 144 51,2
TEMPO DE SERVICO
6% 12% @ menos de 2 anos
m2a5
7%
Oo6ail0
51% o11aib
10% m 16 a 20
14% @ 21 ou mais

FIGURA 13 — Representacéao grafica do tempo de servigo

Dos pesquisados, 51% responderam que tém 21 anos ou mais de tempo
de servico; 14% tém de 16 a 20 anos ; 12% tém de 2 a 5 anos; 10% tém de 11
a 15 anos; 7% de 6 a 10 anos; e 6% menos de 2 anos. Observa-se que da
amostra pesquisada 51%, ou seja, pouco mais que a metade dos professores
que participaram da pesquisa tem experiéncia igual ou superior a 21 anos.
Corrobora no mesmo sentido Leite (2009), onde constatou que 85,8% dos
funcionarios trabalham ha mais de 21 anos, 10% de 16 a 20 anos; 1,7% de 11
a 15 anos e 1,3% de 6 a 10 anos, desta forma em ambas as pesquisas

prevalece um tempo de servico dos pesquisados igual ou superior a 21 anos.
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TABELA 11 — Horas de trabalho por semana

Horas Freq Y%
Trabalho/semana )

5a10 15 5,3

11a20 24 8,5

21a30 19 6,8

31a40 73 26,0

41 a50 64 22,8
51 ou mais 86 30,6

HORAS DE TRABALHO / SEMANA

5% 9% m5a10
mi11a20
021a30
031a40
m41a50
23% @ 51 ou mais

FIGURA 14 — Representacéao grafica das horas de trabalho/semana

Quanto as horas de trabalho por semana, trabalham 51 horas ou mais,
30% dos professores pesquisados; trabalham de 41 a 50 horas semanais,
23%; trabalham de 31 a 40 horas semanais, 26%; trabalham de 21 a 30 horas,
7%; trabalham de 11 a 20 horas semanais, 9%; e trabalham de 5 a 10 horas
semanais, 5%, desta forma, constatou-se que 53,4% dos docentes que
compuseram a amostra pesquisada trabalham mais de 40 horas por semana.
Ja Inocente (2005), constatou no universo pesquisado que 52% trabalham de
3 a 50 horas por semana; Leite (2009) obteve como resultado de sua pesquisa
mostra que 53,3% trabalham de 31 a 40 horas por semana.
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6.2 Caracterizacao da Cultura Organizacional

Foi utilizado o instrumento para identificar o perfil da cultura real
(situacdo percebida) x cultura ideal (situacdo desejada), que orienta para um
determinado tipo de quadrante cultural:

e Cultura Grupal (CG)

e Cultura Inovativa (Cl)

e Cultura Racional (CR)

e Cultura Hierarquica (CH)

A cultura organizacional foi investigada a partir das dimensdes de sua
estrutura de flexibilidade/controle, de seu enfoque interno/externo e de seus
valores.

O modelo utilizado nesta pesquisa é o Competing Value Model (C.V.M.),
também conhecido como Tipologia de Quinn que segundo Santos (2000)
permite identificar os diferentes padrées de comportamento, valores e crencas
compartilhadas que definem a cultura da organizacao.

Nesta pesquisa, considerando a percepcao dos professores diante da
situacdo real, identificou-se como prevalecente a cultura grupal (37%), cujo
enfoque esta centrado na flexibilidade e no ambiente interno, portanto os
professores percebem as normas e valores organizacionais das Instituicées de
Ensino Superior do Municipio de Guarulhos associados a afiliacdo, com a
pratica de consenso e participagao, informagdes coletivas, grande enfoque na
participacdo dos professores e demais funcionarios na tomada de decisdes
com a pratica do trabalho em equipe e a pratica da lideranga participativa.

Embora ndo tenha prevalecido a cultura racional, observou-se a forte
influéncia que ela exerce no universo pesquisado nas Instituicbes de Ensino
Superior do Municipio de Guarulhos, 36% dos professores percebem a cultura
organizacional como racional com enfoque no controle e no ambiente externo,
neste tipo de cultura organizacional. Para Santos (2000) predomina a énfase
na crenga, o sistema de recompensa depende do desempenho e de resultados,
a motivacao é estabelecida através da competicdo e de metas previamente
estabelecidas, a lideranca tem foco nos objetivos e encoraja a produtividade, a

informacdo é individual, utiliza-se o julgamento légico e o planejamento e
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estabelecimento de objetivos como forma de alcangar maior lucro e
produtividade.

Diante desta constatacdo, cabe ressaltar que a cultura grupal tem um
perfil oposto ao da cultura racional, pois ainda para Santos (2000) enquanto a
cultura grupal é voltada para a flexibilidade e enfoque interno a cultura racional
enfoca o controle e o direcionamento para o ambiente externo. Portanto,
grande parte dos professores (37%) percebem a cultura de uma maneira e
outra parte (36%) percebem a cultura das Instituicbes de Ensino Superior do

Municipio de Guarulhos de maneira oposta.

TABELA 12 — Tipologia Cultural (situacao real)

REAL
Cultura Freq. %
Racional 102 36
Inovativa 19 7
Grupal 103 37
Hierdrquica 57 20
TOTAL 281 100
CULTURA REAL

20%

@ Racional

m Inovativa

0 Grupal

O Hierarquica

37% 7%

FIGURA 15 — Representacéao gréafica da tipologia cultural (situacao real)

Verificou-se que 37% destacaram a Cultura Grupal; 36% a Cultura
Racional; 20% Cultura hierarquica e 7% Cultura inovativa. Santos (2008)
identificou os seguintes resultados em relagédo a cultura real: 34,62% destacou
a cultura racional, 34,62% a cultura grupal, 23,08% a cultura hierarquica e
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7,69% a cultura inovativa, corroborando com os resultados identificados nesta
pesquisa. Leite (2009) constatou em sua pesquisa que 52% destacaram a
Cultura Grupal, 22% a Cultura Inovativa; 15% a Cultura Racional e 11% a
Cultura Hierarquica, ocorrido desta forma, uma prevaléncia da cultura grupal.
Embora sejam contextos diferentes, Santos (2008) tenha pesquisado
enfermeiros e Leite (2009) tenha pesquisado funcionarios de um instituto de

pesquisa, ambos resultados convergem para os achados desta pesquisa.

TABELA 13 — Tipologia Cultural (situacao ideal)

IDEAL
Cultura Freq. %
Racional 36 13
Inovativa 29 10
Grupal 184 65

Hierdrquica 32 11

TOTAL 281 100

CULTURAIDEAL

11% 13%

@ Racional
® Inovativa
O Grupal

O Hierarquica

66%

FIGURA 16 — Representacéao gréfica da tipologia cultural (situacao ideal)

Verificou-se que 66% destacaram a Cultura Grupal; 13% a Cultura
Racional; 11% Cultura hierarquica e 10% Cultura inovativa.
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Em relacdo a tipologia cultural (situacao ideal) Leite (2009) constatou
que 48% destacaram a Cultura Grupal; 21% a Cultura Inovativa; 15% a Cultura
Racional, 11% a Cultura Hierarquica e 5% nao opinaram.

Quando considerada a percepcao dos professores diante da situacao
ideal, identificou-se a forte prevaléncia da cultura grupal. Portanto, 66% dos
professores pesquisados desejam como situacdo ideal uma cultura mais
participativa, em que as decisdes e informacdes sejam compartilhadas e haja
enfoque no trabalho em equipe, comparando-se com a cultura real, apenas
36% percebem a cultura com este enfoque. Desta forma, é possivel inferir que
haja uma grande parte dos professores idealizando uma cultura grupal, porém
vivenciando, de acordo com a sua percepcao, uma cultura oposta ao que se
deseja, a cultura racional.

6.3 Caracterizacao do Estresse Ocupacional

Foram aplicados questionarios ERI — Esforco e Recompensa no
Trabalho, para verificar a influéncia das variaveis no estresse ocupacional dos
professores, bem como o nivel de risco em relagdo ao supercomprometimento
no trabalho.

Os resultados encontrados com a aplicagdo deste questionario, sao

apresentados a seguir:

6.3.1 Resultado ERI- Esforco e Recompensa no Trabalho

TABELA 14 — ERI - Esforgo e Recompensa no Trabalho

ERI
Equilibrio  Risco Total
85 196 281
30% 70%  100%
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ERI- ESFORCO E RECOMPENSA NO TRABALHO

30%

@ Equilibrio m Risco

FIGURA 17 — Representacao grafica ERI

Verificou-se que 30% dos professores pesquisados estao fora de risco e
que 70% obtiveram pontuacao para o risco, o que representa desequilibrio
entre esforco e recompensa no trabalho. Inocente (2005) detectou em sua
pesquisa com professores que 8% da amostra pesquisada obtiveram
pontuacao para o risco de adoecimentos decorrentes do estresse ocupacional.
Santos (2008) constatou que 97,07% estao fora de risco, enquanto 2,93%
obtiveram pontuacgao para o risco leve o que representa o desequilibrio entre
esforco e recompensa no trabalho. Representam, também que estes
professores apresentam riscos de adoecimento decorrentes do estresse
ocupacional. A situagdo de alto esforco e baixa recompensa no trabalho, que
pode constituir-se em estresse crénico, & considerada também como
importante fator de risco para a saude cardiovascular. No entanto, ainda
segundo Inocente (2005), estes riscos foram avaliados como minimos para 27
professores (5,3% da amostra), leves para 11 professores (2,1% da amostra),
moderados para 1 professor (0,2% da amostra) e graves para 2 professores
(0,4% da amostra). Além disso, estar em risco nado significa que exista um
relacionamento causal direto entre a situacdo e suas consequéncias, pois 0
professor pode estar em risco, mas nao desenvolver problemas de saude, pelo
menos em curto e médio prazo por causa disso.
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Em pesquisa realizada por Leite (2009), quanto ao estresse ocupacional
em relagdo ao desequilibrio esforco e recompensa no trabalho identificou

10,42% estavam fora de risco e que 89,59% obtiveram pontuagao para o risco.

TABELA 15 — Aspectos que causam desconforto/incomodo em relagéo ao ERI

Sim* Nao**
ESFORCO NO TRABALHO Freq. % Freq. | %

Pressao pela Falta de tempo devido a grande quantidade de

trabalho 228 | 81,14 | 53 18,86
Muita interrupgéo e perturbacao no

trabalho 199 | 70,82 | 82 29,18
Muita responsabilidade no trabalho 259 | 9217 | 22 | 7,83
Solicitado para fazer horas extras 121 | 43,06 | 160 |56,94
Trabalho fisicamente exigente 105 | 37,37 | 176 |62,63
Aumento da exigéncia no trabalho nos dltimos anos 237 | 84,34 44 |15,66

Sim* Nao**
RECOMPENSA NO TRABALHO Freq. % Freq. | %

Recebe dos superiores o0 apoio que

merece 216 | 76,87 65 |[23,13
Recebe dos colegas 0 apoio que merece 259 | 9217 | 22 | 7,83
Recebe apoio nas situagdes dificeis 209 | 74,38 72 25,62
Tratamento justo no trabalho 116 | 41,28 | 165 |58,72
Possibilidades de promogdes fracas 164 | 58,36 | 117 |41,64
Mudanca indesejavel na situacdo de trabalho 142 | 50,53 | 139 49,47
Seguranga em manter o emprego 163 | 58,01 118 41,99
Posicao atual reflete adequadamente o nivel de educagéao e

formacao 195 | 69,40 86 [30,60
Recebe respeito e prestigio no trabalho 188 | 66,90 93 [33,10
Perspectivas de promocao adequadas 182 | 64,77 | 99 35,23
Considera o salario/rendimento adequado 115 | 40,93 | 166 |59,07

Nota: * incomoda-me pouco, incomoda-me bastante e incomoda-me muito. ** Nao
incomoda.

A Tabela 15 mostra os dados obtidos em relacdo ao esforco e
recompensa no trabalho. Em relacdo ao esforco no trabalho: muita
responsabilidade no trabalho obteve maior frequéncia, 259 (92,17%); aumento
da exigéncia no trabalho nos ultimos anos, 237 (84,34%); a pressao pela falta
de tempo devido a grande quantidade de trabalho 228 (81,14%); muita
interrupcdo e perturbacdo no trabalho, 199 (70,82%); Solicitado para fazer
horas extras, 121 (43,06%); Trabalho fisicamente exigente, 105 (37,37%).

Os dados que obtiveram maior predominancia, em relagcdo a
recompensa no trabalho foram: recebe dos colegas o apoio que merece, 259
(92,17%); recebe dos superiores o apoio que merece, 216 (76,87%); recebe
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apoio nas situacbes dificeis 209 (74,38%); posicao atual reflete
adequadamente o nivel de educacéo e formacao, 195 (69,40%).

O contexto do ambiente de trabalho do professor universitario nos dias
atuais, refletido nos resultados encontrados nesta pesquisa, considerou-se os
aspectos que causam desconforto em relacdo ao esforco e recompensa no
trabalho, desta forma os professores que atuam nas universidades privadas de
ensino superior do municipio de Guarulhos, percebem o aumento das
exigéncias em termos de responsabilidade e pressdo para o cumprimento de
prazos que provocam o desequilibrio.

Os achados desta pesquisa apontam para o apoio dos colegas como a
principal forma de enfrentar a situagao e reestabelecer o equilibrio, embora néao
seja objetivo desta pesquisa identificar as estratégias de enfrentamento do
estresse, € 0 que se constata através dos dados observados e apresentados
anteriormente.

Estas constatacbes convergem e reforcam a abordagem tedrica
apresentada no capitulo dois sobre o trabalho docente no nivel superior.

Os dados encontrados nesta pesquisa corroboram em grande parte com
os encontrados por Santos (2008), onde em relacdo ao esfor¢o no trabalho,
foram: muita responsabilidade, 235 (98,33%); aumento de exigéncia nos
ultimos anos, 187 (78,24%); pressao e falta de tempo devido a grande
demanda de trabalho, 179 (74,90%); interrupcédo e perturbacao no trabalho,
168 (70,29%); trabalho fisicamente exigente, 158 (66,1%); e, obrigado a fazer
horas suplementarias, 149 (62,34%). Os dados que obtiveram maior
predominancia, em relacdo a recompensa no trabalho, foram: mudanga nao
desejada, 126 (52,72%), e baixo salario, 149 (62,34%).

Achados semelhantes foram os encontrados por Leite (2009) onde
obtiveram maior predominancia, em relacado ao esforco no trabalho: muita
responsabilidade, 176 (73,3%); pressao pela falta de tempo devido a grande
quantidade de trabalho, 111 (46,3%); aumento da exigéncia no trabalho nos
ultimos anos, 137 (57,1%); muita interrupcédo e perturbacao no trabalho, 109
(45,4%); solicitado para fazer horas extras, 58 (24,2%) e trabalho fisicamente
exigente, 46 (19,2%); e em relacdo a recompensa no trabalho predominou:
apoio aos colegas, 188 (78,3%); apoio dos superiores, 171 (71,3%); Posicéo
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atual reflete adequadamente o nivel de educagéo e formacao; 159 (66,3%);
recebe apoio nas situagdes dificeis, 155 (64,6%).

6.3.2 Resultado Supercomprometimento no trabalho

TABELA 16 — Supercomprometimento no Trabalho

Supercomprometimento no
Trabalho
Equilibrio  Risco Total
68 213 281
24% 76%  100%

SUPERCOMPROMETIMENTO

24%

@ Equilibrio m Risco

FIGURA 18 - Representacdo grafica Supercomprometimento no
Trabalho

Considerando-se os dados apresentados, constatou-se que 24% dos
professores pesquisados estdo fora de risco e que 76% obtiveram pontuacéao
para o risco. Os resultados desta pesquisa corroboram com os dados
relatados por Santos (2008), que obteve resultados semelhantes em sua
pesquisa, indicando 78,24% em risco, também converge com os resultados
apresentados na pesquisa realizada por Leite (2009), indicando 81% em risco.
Para Inocente (2005), esse resultado pode indicar uma condicao psicolégica de
risco com efeitos adversos a saude.
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O Supercomprometimento no Trabalho medido refere-se aos aspectos
ligados a necessidade de aprovagdo, competitividade, irritabilidade e

inabilidade para retirar-se das obrigacdes de trabalho (SIEGRIST et al., 2004).

TABELA 17 — Aspectos relacionados que interferem na saude em relacédo ao
Supercomprometimento no Trabalho

Sim* Nao**

SUPERCOMPROMETIMENTONO TRABALHO Freq.| % |Freq.| %
Sente-se sobrecarregado pelas pressdes de tempo no
trabalho 113 | 40,2 | 168 | 59,8
Assim que levanta, de manhd&, comeca a pensar nos problemas
do trabalho 131 | 46,6 | 150 | 53,4
Quando chega em casa consegue relaxar e desligar-se do
trabalho 120 | 42,7 | 161 | 57,3
Pessoas préximas dizem que se sacrifica demasiadamente pelo
trabalho 164 | 58,4 | 117 | 41,6
Raramente consegue libertar-se do trabalho, fica na cabeca
quando deita-se 133 | 47,3 | 148 | 52,7
Tendo que adiar algo para ser feito hoje, sentira dificuldades de
dormir 115 | 40,9 | 165 | 58,7

Nota: * Concordo e Concordo muito. ** Discordo e discordo
muito.

Na Tabela 17, observa-se que os dados que obtiveram maior
predominancia, em relacdo ao Supercomprometimento no Trabalho, foram:
Pessoas proximas dizem que se sacrifica demasiadamente pelo trabalho, 164
(58,4%); Raramente consegue libertar-se do trabalho, fica na cabeca quando
deita-se, 133 (47,3%); Assim que levanta, de manha, comeca a pensar nos
problemas do trabalho, 131 (46,6%) e Quando chega em casa ndo consegue
relaxar e desligar-se do trabalho,120 (42,7%).

Em pesquisa realizada por Inocente (2005) da amostra de 510
professores pesquisados 10,6% (54 professores da amostra) apresentaram
uma condigéo psicoldgica de risco com efeitos adversos a saude. No entanto,
estes riscos foram avaliados como minimos para 33 professores (6,5% da
amostra), leves para 17 professores (3,3% da amostra), moderados para 3
professores (0,6% da amostra) e graves para 1 professor (0,2% da amostra).
Além disso, ainda para Inocente (2005), estar em risco nao significa que exista
um relacionamento causal direto entre a situacdo e suas consequéncias, pois o
professor pode estar em risco, mas nao desenvolver problemas de saude, pelo

menos em curto e médio prazo, por causa disso.
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Nos resultados encontrados por Santos (2008), observou-se que 0s
dados que obtiveram maior predomindncia, em relacdo ao
supercomprometimento, foram: as pessoas mais proximas dizem que se
sacrificam demasiadamente pelo trabalho, 134 (56,07%); e, se tiver de adiar
algo que era para ser feito hoje, tera dificuldade em adormecer a noite, 126
(52,72%).

Leite (2009) identificou que os dados que obtiveram maior
predominancia, em relacdo ao Supercomprometimento no Trabalho, foram:
guando chega em casa consegue relaxar e desligar do trabalho, 136 (56,7%);
assim que levanta, de manha, comeca a pensar nos problemas do trabalho,
130 (54,2%) e as pessoas mais proximas dizem que se sacrifica
demasiadamente pelo trabalho, 123 (51,3%).

6.4 Cruzamento de Variaveis

6.4.1 Perfil Sociodemografico e ERI

TABELA 18 — ERI X Género

ERI x Género

Masculino Feminino
Avaliacdo F Y% F Y% Total
Equilibrio 73 38,6 12 13,0 85
Risco 116 61,4 | 80| 87,0 196
189 100 92 100 281

A pesquisa realizada com professores do sexo masculino, permite
observar que 61,4% apresentam propensao ao risco de estresse ocupacional.
Quanto aos professores do sexo feminino, constatou-se que 87% apresentam
tendéncia ao risco. Percebe-se que os professores do sexo feminino estao
mais propensos ao risco se comparado com os professores do sexo masculino
da amostra pesquisada. Esta constatacdo corrobora com a pesquisa realizada
por Santos (2008) em relacdo ao sexo feminino, onde se constatou que os
profissionais pesquisados deste grupo 3,23% ofereciam propensao ao risco, ja
em relacdo ao sexo masculino os resultados da pesquisa de Santos (2008)

foram divergentes dos encontrados nesta pesquisa, ou seja, dos profissionais
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do sexo masculino, 100% estavam fora de risco, no entanto, em ambas as
pesquisas prevalecem maior propensao ao risco para o sexo feminino.

Os resultados da pesquisa corroboram com afirmagées de Spitzer, Blank
e Scheuch (2008) onde, ap6s estudo com professores e trabalhadores de
escritério, chamam a atencéo da psicologia e da psicosociologia para o esforco
das professoras que sdo expostas a um sentimento mais frequentemente de

tensdo excessiva; e por este motivo tém alta probabilidade de ficarem doentes.

TABELA 19 — ERI x Tratamento Psicol6gico

ERI x Tratamento Psicologico

Nao
Nao Sim responderam
Avaliacdo F %o F %o F Yo Total
Equilibrio 63 34,4 13 16,9 9 42,9 85
Risco 120 65,6 64 83,1 12 57,1 196
183 100 77 100 21 100 281

Em relacdo aos professores que fazem tratamento psicologico,
observou-se que 83,1% tendem ao risco e que 57,1% dos que nao
responderam que fazem tratamento psicolégico também tendem ao risco. Este
resultado reforca no docente a grande propensdo ao estresse, neste mesmo
sentido Gasparini (2005), Nogueira (2007), Inocente e Hardt (2008) e Brito
(2009) apontam teoricamente para os sintomas psicologicos do estresse em
docentes advindos do trabalho excessivo, do sofrimento com baixos salarios,
das exigéncias para o cumprimento de metas e do elevado nimero de carga
horaria semanal, todos estes fatores contribuem para uma possivel falta de
controle sobre o trabalho e contribuem para o aumento da presséo laboral
exigindo uma sobrecarga das fungdes psicofisiologicas do professor. Neste
mesmo sentido constatou-se na pesquisa que os fatores que mais afetam os
professores causando desconforto e propensdo ao estresse sdo: muita
responsabilidade no trabalho, Aumento da exigéncia no trabalho nos ultimos
anos, pressao pela falta de tempo devido a grande quantidade de trabalho e
muita interrupcédo e perturbacédo no trabalho, fatores estes que pode levar o

docente a buscar um ajuda profissional para lidar com o estresse.
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TABELA 20 — ERI x Tratamento Psiquiatrico

ERI x Tratamento Psiquiatrico

Nao
Nao Sim responderam
Avaliagdo F %o F %o F Yo Total
Equilibrio 63 30,4 1 5,6 21 37,5 85
Risco 144 69,6 17 94,4 35 62,5 196
207 100 18 100 56 100 281

Em relacdo ao tratamento psiquiatrico, observou-se a prevaléncia ao
risco em 94,4% para os professores que responderam que fazem tratamento
psiquiatrico, ja& para os que responderam que nao fazem tratamento
psiquiatrico. 69,6% apresentam propensdo ao risco e dos que nao
responderam se fazem ou ndo tratamento psiquiatrico 62,5% tendem ao risco
Estas constatagdes reforcam a afirmacao teérica de Esteve (1999) que aponta
o professor como figura humana de um sistema de ensino repleto de
contradicbes e que provoca o seu sofrimento fazendo com que se queixe
constantemente de mal-estar, cansacgo e desconcerto..

Comparando-se os dados observados entre os professores que fazem
tratamentos psicolégicos e os professores que fazem tratamentos psiquiatricos,
percebe-se uma convergéncia para o risco para aqueles que fazem qualquer
um dos dois tipos de tratamento, ou seja, 83,1% para aqueles que fazem
tratamento psicolégico e 94,4% para aqueles que fazem tratamento
psiquiatrico. Evidencia-se a importancia da busca por ajuda de profissionais
especializados para um suporte emocional diante da exposicdo aos fatores

estressores.

TABELA 21 — ERI x Estado Civil
ERI x Estado Civil

Solteiro Casado separ/divorciado Viavo
Avaliacao F % F % F % F % TOTAL
Equilibrio 10 20,0 56 33,9 19 31,1 0 0,0 85
Risco 40 80,0 109 66,1 42 68,9 5 100,0 196
50 100 165 100 61 100 5 100 281

Quando comparados os solteiros, casados, separados/divorciados e

vilvos, analisou-se as variaveis risco e equilibrio e constatou-se uma tendéncia
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maior ao risco no grupo de vidvos 100%, seguido dos solteiros 80%, dos
separados e divorciados 68,9% e dos casados 66,1%.0bserva-se com estes
resultados que os grupos de individuos que nao convivem com um parceiro,
sendo este esposa ou marido, apresentaram maior propensao ao risco, se
comparado aos que convivem.Os dados encontrados convergem com O0S
pesquisados por Santos (2008) onde a prevaléncia ao risco encontra-se no
grupo de viuvos com 4,35% e divergem nos outros dois grupos onde 0s
casados apresentaram 3,74% de tendéncia ao risco leve seguido do grupo de
solteiros com 2,15%, portanto apesar da pesquisa de Santos (2008) convergir
nos resultados para o grupo de viuvos, ela diverge nos grupos de casados e

solteiros.

TABELA 22 — ERI x Area de atuago

ERI x Area de Atuacio

C. Humanas C. Biolégicas C. Exatas
Avaliacdo F Yo F %o F %o Total
Equilibrio 69 32,5 0 0,0 16 30,8 85
Risco 143 67,5 17 100,0 36 69,2 196
212 100 17 100 52 100 281

No cruzamento entre as variaveis: Area de atuacdo e ERI, observou-se
uma tendéncia maior ao risco dos professores que atuam na area de Ciéncias
Biolégicas (100%), seguido da area de Ciéncias Exatas (69,2%) e Ciéncias
Humanas (67,5%). Observa-se que a area de Ciéncias Humanas é a que tem
uma menor propensao ao risco (67,5%) e € a que tem maior propensdo ao
equilibrio (32,5%). Portanto, o professor que atua na area de Ciéncias
Humanas tem menos possibilidade de desenvolver o estresse enquanto que o
professor que atua na area de Ciéncias Bioldgicas tem maior propensao ao
estresse, estes dados fortalecem a constatagdo de Contaifer et al.(2003) in
Leite (2009) onde ap6s a pesquisa com 68 docentes universitarios da area de
ciéncias biologicas sobre o estresse, constatou estresse em 93% dos
pesquisados e entre os estressores de maior impacto, encontrou-se: o salario
inadequado, falta de material e longas reuniées, percebem o estresse como

cansago, ansiedade e desequilibrio.
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TABELA 23 — ERI x Regime de trabalho

ERI x Regime de trabalho

Integral Completo Parcial N&o informado
Avaliacdo F Yo F Yo F Yo F Yo Total
Equilibrio [ 38 41,8 12 27,3 35 25,4 0 0,0 85
Risco 53 58,2 32 72,7 | 103 | 74,6 8 100,0 196
91 100 44 100 138 100 8 100 281

Em relagdo ao Regime de trabalho e ERI, observou-se que ha uma
maior propensao ao risco no grupo que nao informou o regime de trabalho
(100%), seguido do grupo que trabalha em regime parcial (74,6%), regime
completo (72,7%) e regime integral (58,2%). Portanto, os individuos que
trabalham em regime parcial, embora sejam menos horas trabalhadas, sdo os
que tém maiores possibilidades de desenvolver o estresse.no tocante ao

esforco e recompensa no trabalho — ERI.

TABELA 24 — ERI x Titulagéo

ERI x Titulacao

Doutor Mestre Bacharel/Licenc.
Avaliacdo | F %o F %o F %o Total
Equilibrio | 8 36,4 48 32,9 29 25,7 85
Risco 14 63,6 98 67,1 84 74,3 196
22 100 146 100 113 100 281

Considerando as variaveis ERI e Titulagdo: constatou-se a prevaléncia
ao risco no grupo de Bacharéis e Licenciados (74,3%), seguidos dos mestres
(67,1%) e doutores (63,6%). Observa-se com esta constatacdo que quanto
maior a titulacdo do individuo menor a possibilidade de desenvolvimento do
estresse. Esta constatacdo assemelha-se a abordagem teédrica de Inocente
(2007) onde aponta que os trabalhadores que tém maior capacitacao ou
experiéncia profissional, que se dedicam a gestao, que participam nas decisdes
e que dispbéem de certa autonomia profissional, parecem desenvolver com
menor frequéncia a sintomatologia, no mesmo sentido aponta Lipp (2007) que
a falta de treinamento do funcionario pode ser um fator causador do estresse.
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TABELA 25 — ERI x |dade

ERI x Idade

até 25 26 a 30 31a35 36 a 40 41a45 46 a 50 51a55 56 ou mais

Avaliacdo Y% F %o F %o Fl % F %o F %o F % | F %o TOTAL

Risco 50,0 | 16 |1 80,0 | 16 | 80,0 | 44 |80,0] 40 | 75,5 35| 70,0 | 23 [ 59,0 | 21| 58,3 196

F

Equilibrio | 1 50,0 | 4 ] 20,0 | 4 | 20,0 |17 ]20,0| 13 | 245 [ 15| 30,0 | 16 | 41,0 | 15| 41,7 85
1
2

100 | 20| 100 |20 | 100 61 ] 100 ] 53 | 100 | 50 [ 100 | 39 | 100 {36 100 281

No grupo de professores que tem idade entre 26 a 40 anos constatou-se
uma maior prevaléncia ao risco (80%), seguido do grupo que tem idade entre
41 a 45 anos (75,5%), o grupo que tem idade entre 46 a 50 anos (70%), o
grupo que tem idade entre 51 a 55 anos (59%), o0 grupo que tem idade igual ou
superior a 56 anos (58,3%) e o grupo que tem idade até de 25 anos (50%).
Observa-se que ha um extenso periodo de tempo em que ha uma maior
propensao ao risco do desenvolvimento do estresse, de 26 a 40 anos de idade,
0 que permite a inferéncia de que ao longo da carreira profissional, o professor
passa grande parte do tempo, 14 anos, com grande chance de
desenvolvimento do estresse, nos demais periodos nao se elimina esta

possibilidade, porém ela reduz.

TABELA 26 — ERI x Tempo de Servigo

ERI x Tempo de Servico

menos de 2
anos 2ab 6a10 11a15 16a20 | 21 ou mais
Avaliacao F %o F Yo F % F % F % F % TOTAL
Equilibrio 5 29,4 9273|5238 |4 [143|8]21,1 | 54 | 375 85
Risco 12 70,6 24| 72,7 |16 76,2 | 24| 85,7 | 30| 78,9 | 90 | 62,5 196
17 100 33| 100 |21] 100 |28| 100 | 38| 100 | 144 | 100 281

Quando comparada as variaveis ERI e Tempo de Servico, constatou-se
que ha uma prevaléncia ao risco de estresse no grupo de 11 a 15 anos
(85,7%), seguido do grupo de 16 a 20 anos (78,9%), do grupo de 6 a 10 anos
(76,2%), do grupo de 2 a 5 anos (72,7%), do grupo de menos de 2 anos
(70,6%) e do grupo de 21 anos ou mais (62,5%).0Observa-se que a variavel
tempo de servico tem influéncia para o risco, especialmente nos individuos que

tem de 11 a 15 anos de profisséo.
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TABELA 27 — ERI x Horas Trabalhadas

ERI x Horas Trabalhadas

51 ou
5a10 11a20| 21a30 | 31a40 | 41a50 mais

Avaliagdo | F| % Fl % |F| % Fl % |F| % [F[ % | TOTAL

Equilibrio {0 | 0,0 [11[458]| 0| 0,0 |23]31,5[21[32,8|30| 34,9 85
Risco 151100,0 ({13|54,2119]100,0 150]68,5({43 (67,256 | 65,1 196

15] 100 [(24]100|19f 100 |73[ 100 (64] 100 86| 100 281

No cruzamento das variaveis ERI e horas trabalhadas, observou-se uma
prevaléncia ao risco no grupo que trabalha de 5 a 10 horas e no grupo que
trabalha de 21 a 30 horas (100%), de 31 a 40 horas (68,5%), de 41 a 50 anos
(67,2%), de quem trabalha acima de 51 horas (65,1%) e do grupo de 11 a 20
horas (54,2%). A variavel hora trabalhada influencia na tendéncia ao risco,
visto que em todas as faixas de horas pesquisadas, prevaleceu a propensao ao
risco, especialmente nos individuos que estao nos grupos de 5 a 10 horas e 21
a 30 horas, ambos com 100%.

6.4.2 Perfil Sociodemografico e Supercomprometimento no Trabalho

TABELA 28 — Supercomprometimento no Trabalho x Género

Supercomprometimento no Trabalho x Género

Masculino Feminino
Avaliacao F % F % Total
Equilibrio 37 19,6 32 34,8 69
Risco 152 80,4 60 65,2 212
189 100 92 100 281

Ao associar a variavel Supercomprometimento no Trabalho e Género
observa-se que no sexo masculino, 80,4% tendem ao risco e do sexo feminino,
65,2% tendem ao risco, ou seja, prevalece a tendéncia ao risco de
supercomprometimento no trabalho para o sexo masculino, o que difere do
percebido no cruzamento das variaveis ERI e género, que resultou na
prevaléncia do sexo feminino, portanto pode-se concluir que no que se refere
ao supercomprometimento no trabalho os professores do sexo masculino tém
maior tendéncia ao risco do que os professores do sexo fermino; em relacéo ao
Esforco e Recompensa no Trabalho os professores do sexo feminino tém maior

propensao ao risco do que os professores do sexo masculino.
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Este resultado coincide com os achados de Santos (2008), onde ao
cruzar as mesmas variaveis, encontrou uma prevaléncia de
supercomprometimento no sexo masculino 81,82%, contra 68,66% do sexo

feminino.

TABELA 29 — Supercomprometimento no Trabalho x Tratamento Psicolégico

Supercomprometimento no Trabalho x Tratamento Psicolégico

Nao
nao Sim responderam
Avaliacdo F % F % F % Total
Equilibrio 53 29,0 16 20,8 0 0,0 69
Risco 130 71,0 61 79,2 21 100,0 212
183 100 77 100 21 100 281

Em relagdo ao Supercomprometimento no Trabalho e a variavel
tratamento psicoldgico, percebe-se que tendem ao risco, os professores que
responderam que nao fazem tratamento psicolégico 71%, 0s que responderam
que fazem tratamento psicolégico 79,2% e ainda dos que ndo responderam
100% tendem ao risco, portanto, ao associar as variaveis
Supercomprometimento no Trabalho e tratamento psicolégico, prevalece uma
maior tendéncia ao risco para os professores que nao responderam esta
questdo, seguido dos que responderam que fazem tratamento psicoldgico,
coincidindo em parte, com os resultados encontrados no cruzamento das
variaveis ERI e Tratamento Psicologico, desta forma, tanto na variavel
supercomprometimento no trabalho quanto na variavel ERI prevalecem maior
tendéncia ao risco para os professores que fazem tratamento psicolégico.

As analises das variaveis apontam a busca de profissional especializado
da psicologia tanto na variavel supercomprometimento no trabalho quanto na
variavel esforco e recompensa, pode-se inferir que de alguma forma estes
professores que tendem ao risco buscam reestabelecer o equilibrio, portanto,
provavelmente percebem as alteracées que ele produz, e esta € uma condigéao

apontada por Selye (1956) para dizer se o individuo esta com estresse.
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TABELA 30 — Supercomprometimento no Trabalho x Tratamento Psiquiatrico

Supercomprometimento no Trabalho x Tratamento Psiquiatrico

Nao
Nao Sim responderam
Avaliacao F % F % F % Total
Equilibrio 51 24,6 4 22,2 14 25,0 69
Risco 156 75,4 14 77,8 42 75,0 212
207 100 18 100 56 100 281

Ao associar-se o Supercomprometimento no Trabalho e Tratamento
psiquiatrico encontrou-se uma prevaléncia ao risco entre os professores que
responderam que fazem este tipo de tratamento (77,8%), este resultado, se
comparado ao cruzamento com a variavel ERI onde, 94,4% fazem tratamento
psiquiatrico, percebe-se que eles convergem em ambas as variaveis,
permanecendo a prevaléncia ao risco dos que fazem tratamento psiquiatrico. O
que reforca novamente a busca por profissional especializado para tratar os
desequilibrios  sentidos pelo professor, desta forma, tanto o
Supercomprometimento no Trabalho quanto o Esforco e Recompensa no
trabalho exercem influéncia no desenvolvimento do estresse.

Estes resultados convergem com os evidenciados por Inocente e Hardt
(2008), onde apontam a dificuldade do professor em desempenhar sua
atividade profissional satisfatoriamente devido aos altos indices de estresse.

Ressalta-se que os professores que tendem ao risco e nao fazem
nenhum tipo de tratamento podem estar em fases diferentes do estresse e
ainda nao terem percebido, conforme tratado na revisdo da literatura, capitulo

dois desta pesquisa, especificamente por Selye (1956) e por Lipp (2004).

TABELA 31 — Supercomprometimento no Trabalho x Estado Civil

Supercomprometimento no Trabalho x Estado Civil

Solteiro casado separ/divorciado Vilvo
Avaliacdo F % F % F % F % TOTAL
Equilibrio 9 | 180 | 34 | 206 | 25 41,0 0| 0,0 68
Risco 411 82,0 | 131 | 794 | 36 59,0 [4] 100,0 212
Total 50| 100 | 165 | 100 | 61 100 4| 100 280

Na associacdo entre o Supercomprometimento no Trabalho e o Estado
Civil, observa-se a prevaléncia ao risco entre os vilvos (100%), seguidos dos
solteiros (82%), uma coincidéncia entre estes grupos de docentes € que em
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ambos 0s casos os professores nao tém um cdnjuge, o0 que pode-se inferir que
viver sozinho ou sem um parceiro pode aumentar as possiblidades de haver
um maior supercomprometimento no trabalho, o que contribui para aumentar a

tendéncia ao risco nestes dois grupos.

TABELA 32 — Supercomprometimento no Trabalho x Area de Atuagédo

Supercomprometimento no Trabalho x Area de Atuacédo

C. Humanas C. Biolégicas C. Exatas
Avaliacao F % F % F % Total
Equilibrio 43 20,3 9 56,3 17 32,7 69
Risco 169 79,7 7 43,8 35 67,3 211
Total 212 100 16 100 52 100 280

Ao associar o Supercomprometimento no Trabalho a area de atuacéo,
constata-se que ha uma prevaléncia ao risco nas areas de ciéncias humanas
(79,7%) e ciéncias exatas (67,3%), enquanto que na area de ciéncias
biolégicas, percebe-se uma tendéncia contraria, ou seja, tendéncia ao equilibrio
(56,3%), portanto, pode-se inferir que os professores pesquisados que
trabalham em ciéncias exatas e ciéncias humanas oferecem maior risco de
desenvolverem o estresse em razdo do Supercompromentimento no Trabalho,
enquanto que os professores pesquisados que atuam em ciéncias biologicas
estado menos propensos a este risco.

Ao analisar-se a variavel Area de Atuacdo e compara-la com a variavel
ERI, percebemos que os resultados foram divergentes, pois enquanto no
cruzamento com ERI prevalece a area de Ciéncias Bioldgicas tendendo ao
risco, no cruzamento com Supercomprometimento no Trabalho prevalece a
area de ciéncias humanas seguida das ciéncias exatas.

Encontrado estes resultados, podemos concluir que: para os professores
que laboram na area de ciéncias biologicas os fatores que podem interferir na
geracao do estresse sao aqueles relacionados ao esforgco que empregam no
cotidiano de seu trabalho e as recompensas que percebem pelo emprego de tal
esforco que segundo Inocente (2007) esta associado falta de reciprocidade, a
percepcao de nao ser reconhecido e de ser tratado de forma injusta, podendo
provocar emog¢des negativas, frustracdes e reacdes de ativacdo permanente do

sistema nervoso autbnomo, propiciando o aumento da vulnerabilidade a
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enfermidades advindas do desequilibrio entre o esforco e o reconhecimento no
trabalho. cl

Ja em relagdo ao Supercomprometimento no Trabalho, podemos
concluir que para os professores que desempenham seu oficio na area de
ciéncias humanas tém uma probabilidade maior de desenvolverem o estresse,
neste caso, os fatores que podem interferir na geracdo do estresse estdo
associados a algumas necessidades especificas, que segundo Inocente (2005)
sdo as necessidades de aprovacao, competitividade, irritabilidade e inabilidade
de retirar-se do trabalho seja fisicamente ou psicologiacamente, podendo
inclusive ter dificuldades de desligar-se do trabalho no momento de dormir.

TABELA 33 — Supercomprometimento no Trabalho x Regime de Trabalho

Supercomprometimento no Trabalho x Regime de trabalho

Nao
Integral Completo Parcial informado
Avaliacao F % F % F % F % Total
Equilibrio 20| 22,0 |12 ] 27,3 33 239 |4 50,0 69
Risco 71 780 | 32| 72,7 105 76,1 | 4 50,0 212
Total o1 100 |44 | 100 138 100 |8 100 281

Em relacdo as variaveis Supercomprometimento no Trabalho e Regime
de Trabalho, observa-se a prevaléncia ao risco para o regime integral, ou seja,
os professores que estdo por um periodo mais longo no ambiente de trabalho,
estdo mais propensos ao estresse no que se refere ao supercomprometimento
no trabalho.

Se comparar com as variaveis ERI e Regime de Trabalho, observa-se
qgue os resultados encontrados sao divergentes, prevalecendo a propensao ao
estresse para os professores que ndo informou o regime de trabalho (100%),
seguido do grupo que trabalha em regime parcial (74,6%).

Pode-se concluir que os professores que laboram em regime integral
estdo mais propensos ao estresse em razdo da variavel
supercomprometimento no trabalho e o grupo de professores que trabalham
em regime parcial estdo mais propensos ao estresse em funcado da variavel
esforco e recompensa no trabalho — ERI.

Estes resultados nos possibilitam algumas inferéncias tanto para os
professores que laboram em regime integral, quanto aos professores que

laboram em regime parcial.
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Para os professores que laboram em regime integral, € provavel que por
estarem expostos a um periodo de trabalho maior que os demais regimes, esta
mais vulneravel as pressdes de tempo e de volume de trabalho e conforme a
abordagem tedrica de Meleiro (2002) necessita trabalhar nos intervalos, tendo
que fazer um malabarismo para correcdo de trabalhos escritos, provas,
atividades extras e ainda atender aos prazos de entrega de notas, e ainda com
muita frequéncia sacrificando seu horario de descanso e lazer ao lado da
familia para se dedicar a este oficio, tendo dificuldades para desligar-se do
trabalho.

Por outro lado, os professores que laboram em regime parcial, podem
sofrer em razao de perceberem que o esforco solicitado no trabalho é
desproporcional em relacdo a recompensa no trabalho, e por isso queixam-se
de acordo com Inocente e Hardt (2008) da sobrecarga de trabalho, da
insatisfacdo salarial, da cobranca em relacdo a qualificacdo do trabalho para
manterem-se empregados uma vez que trabalham em um regime mais

vulneravel a serem desligados da instituicao que laboram.

TABELA 34 — Supercomprometimento no Trabalho x Titulagao

Supercomprometimento no Trabalho x Titulacao

Doutor Mestre Bacharel/Licenc.
Avaliacdo F Y% F % F % Total
Equilibrio 1 4,5 45 30,8 23 20,4 69
Risco 21| 955 | 101 69,2 90 79,6 212
Total 22 | 100 146 100 113 100 281

Em relacdo a associagdo entre as variaveis Supercomprometimento no
Trabalho e Titulagdo, observou-se a prevaléncia ao risco nos professores
pesquisados que tém a titulagdo de Doutor.

O resultado encontrado neste cruzamento difere do encontrado no
cruzamento das varidveis ERI e Titulagdo, onde a prevaléncia ao risco
encontra-se junto aos professores Bacharéis.

Os resultados apontam que em relacdo ao supercomprometimento no
trabalho, os professores doutores estejam mais propensos ao estresse em
razdo, de acordo com Lipp (2002), das exigéncias excessivas quanto a alta
produtividade em termos de publicagdes, necessidade e participar de
congressos, bancas, exigéncias por parte de revistas cientificas quanto ao
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formato fisico em que os manuscritos devem ser apresentados, a auséncia ou
escassez de recursos para o trabalho, a pressao psicoloégica ocasionada pela
morosidade da aprovacao dos trabalhos a serem publicados em revistas e
congressos, ndo ter uma sala apropriada para ler teses, escrever artigos, terem
que participar de reunides longas demais, todos estes fatores contribuem para
o professor Doutor sentir-se sobrecarregado pelas pressdes do tempo e nao
conseguir relaxar-se e libertar-se do trabalho ainda quando deita-se, tendo
dificuldades de adormecer.

TABELA 35 — Supercomprometimento no Trabalho x Idade

Supercomprometimento no Trabalho x Idade

56 ou
até25 | 26a30 | 31a35|36a40 | 41a45 | 46a50 | 51 a55 mais

Avaliagao |F| % |F| % |F| % |F| % |F| % |F| % |F| % |F| % |TOTAL
Equilibrio |0 | 0,0 | 5 |25,0/12|60,0/27|443| 5|94 |3 |60 [17(436]| 0| 0,0 69
Risco |2|100|15|75,0| 8 {40,034 |55,7|48|90,6 |47|94,0|22|56,4|36| 100 | 212
Total [2]100]20| 100 120|100 |61 | 100 |53 | 100 |50 | 100 | 39| 100 | 36| 100 | 281

Em relacao a laténcia do Supercomprometimento no Trabalho e a Idade
dos professores pesquisados, constatou-se a tendéncia ao risco para 0s
professores que tém idades até 30 anos e acima de 36 anos, ja para 0s
professores com idade entre 31 e 35 anos constatou-se uma tendéncia ao
equilibrio nesta associacao de variaveis.

Os resultados observados na variavel idade e supercomprometimento
permite-nos constatar que o professor mais novo (até 30 anos) esta mais
propenso ao risco porque provalvelmente esteja nos primeiros anos de
docéncia, necessita firmar-se, preocupa-se mais e portanto esta mais exposto
ao risco, em relacdo aos professores acima de 36 anos, também ocorrem as
possibilidades de risco, no entanto para este grupo, provavelmente por motivos
diferentes, ou seja, esta com a idade mais avancada € provavel que tenha um
periodo maior de docéncia, portanto tenha construido alguns paradigmas que
precisam serem revistos e sob o risco de ndo adaptar-se a novas realidades,
levando ao aumento das possibilidades ter que se envolver demais com o

trabalho e sofrer as consequéncias do supercomprometimento no trabalho.
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TABELA 36 — Supercomprometimento no Trabalho x Tempo de Servigo

Supercomprometimento no Trabalho x Tempo de Servico
até 2
anos 2ab 6a10 11a15 | 16 a20 |21 ou mais
Avaliaggo |F | % |F| % |F| % |F| % |F| % F % TOTAL
Equilibrio 1159 [4]121[12|571 |8 28,6 |16] 42,1 | 28 | 19,4 69
Risco 1619411298799 429 |20| 71,4 |22|579 | 116 80,6 212
17| 100 |33| 100 |21 | 100 |28 | 100 |38| 100 | 144 | 100 281

Ao associar as variaveis Supercomprometimento no Trabalho e Tempo
de servico, constatou-se que até os 5 anos de trabalho e acima de 11 anos de
trabalho ha uma tendéncia ao risco, ja para os professores pesquisados que
tinham entre 6 e 10 anos de trabalho prevaleceu a tendéncia ao equilibrio.

Os resultados observados na variavel idade e supercomprometimento no
trabalho, sdo muito semelhantes aos encontrados na associacdo do
supercomprometimento com o tempo de servico.

Em ambas associacdo percebe-se um primeiro momento - menor idade
e menos tempo de servico- com maior tendéncia ao risco, um segundo
momento — 6 a 10 anos de experiéncia e 31 e 35 anos de idade — uma maior
propensao ao equilibrio, e um terceiro e Ultimo momento — maior idade e maior

tempo de servigo, também com maior tendéncia ao risco.

TABELA 37 — Supercomprometimento no Trabalho x Horas Trabalhadas

Supercomprometimento no Trabalho x Horas Trabalhadas |
51 ou
5a10 11220 | 21230 | 31240 | 41a50 mais

Avaliacdo | F % F| % |F| % |F| % |F| % |F| % | TOTAL
Equilibrio | 0| 0,0 |4 |16,7| 5 |26,3|22|30,1|12|18,8|26] 30,2 69
Risco 15]100,0 |20/83,3|14|73,7|51]69,9|/52|81,3|60]| 69,8 212
Total 15| 100 |24/ 100 19| 100 |73| 100 |64 | 100 | 86| 100 281

Em relacdo as variaveis supercomprometimento no Trabalho e Horas
Trabalhadas observa-se que, embora em todas as faixas analisadas de 5 horas
trabalhadas semanais até mais que 51 horas semanais, os professores tendem
ao risco, a prevaléncia da amostra pesquisada, encontra-se no grupo de
docentes que trabalham de 5 a 10 horas semanais, é provavel que neste grupo
estejam as preocupacdes relacionadas as questées de composicdo do salario

e por terem uma carga horaria menor tenham a necessidade de comprometer-
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se mais com o trabalho para possibilitar um aumento das aulas no periodo

letivo posterior e consequentemente uma melhor composicao salarial. .

6.4.3 ERI e Cultura Organizacional

TABELA 38 — Eri x Cultura Real

ERI x Cultura Real

Avaliacao CG Cl CR CH Total
Equilibrio 36 3 26 20 85
Risco 67 16 76 37 196
TABELA 39 — Eri x Cultura Real (%)
ERI x Cultura Real (%)
Avaliacéao CG Cl CR CH Total
Equilibrio 35,0 15,8 25,5 35,1 30,2
Risco 65,0 84,2 74,5 64,9 69,8
ERI X CULTURA REAL
100,0-
(%) O Equilibrio
| Risco
CG Cl CR CH
Tipo de Cultura

FIGURA 19 — Representacao grafica Eri x Cultura Real

A Tabela 39 e a Figura 19 apresentam o cruzamento de duas variaveis,

Esforco e Recompensa no Trabalho e a Cultura Real percebida pelos

professores pesquisados, constatou-se que ha uma prevaléncia ao risco mais

acentuado na cultura percebida como Inovativa (84,2%)

Esta constatacdo permite-se uma recuperacao tedrica de Santos (2000),

gue aponta esta cultura como sendo permeada por pressupostos de mudanca

e flexibilidade, converge neste sentido algumas referéncias tedricas sobre o
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trabalho do professor que segundo Witter (2002) a dificuldade de acompanhar
mudancas rapidas nas metodologias, nas tecnologias, nos materiais € meios
de ensino podem gerar o estresse, ora se a cultura percebida como real é a
cultura inovativa, pode-se inferir que ela reune as caracteristicas que
favorecem ao desenvolvimento do estresse, uma vez que por um lado a
instituicdo exige mudanca e flexibilidade de acordo com Santos (2000) em
decorréncia de sua cultura, por outro lado, o profissional professor tem
dificuldades de acompanhar as mudancas de acordo com Witter (2002), desta
forma pode-se concluir que o professor sofre as dificuldades de adaptacao a
cultura real e dependendo da maneira como ele percebe esta necessidade de

adaptacao e como ele enfrenta esta realidade pode desenvolver o estresse.

TABELA 40 — Eri x Cultura Ideal
ERI x Cultura Ideal

Avaliacao CG Cl CR CH Total
Equilibrio 50 7 16 12 85
Risco 134 22 20 20 196

TABELA 41 — Eri x Cultura Ideal (%)
ERI x Cultura Ideal (%) |

CG Cl CR CH Total
Equilibrio 27,2 24,1 44,4 37,5 30,2
Risco 72,8 75,9 55,6 62,5 69,8

ERI X CULTURA IDEAL

80,0
60,0
(%) 40,0+ ——
O Equilibrio
20,0 | Risco
0,0-

CG cl CR CH

Tipo de cultura

FIGURA 20 — Representacao grafica Eri x Cultura Ideal
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No cruzamento do Esforco e Recompensa no Trabalho e a Cultura Ideal
percebida pelos professores pesquisados, constatou-se que ha uma
prevaléncia ao risco mais acentuado na cultura percebida como Inovativa
(75,9%), reforcando a constatacao anterior de que a propensao ao estresse é
percebida de maneira mais acentuada no tipo de cultura inovativa, seja na
situacado em que se percebe esta tipologia cultural como real ou como ideal.

Convergem neste mesmo sentido de tipos de organizacbes que exigem
inovacao, mudangas no ambiente do trabalho e necessidade de adaptacao por
parte do profissional, causando desconforto e sofrimento no trabalho as
abordagens de autores como Novoa (1995-b), Esteve (1999), Witter
(2002),Rosso (2004), Rodrigues (2006) e Inocente (2007).

6.4.4 Supercomprometimento no Trabalho e Cultura Organizacional

TABELA 42 — Supercomprometimento no Trabalho x Cultura Real

Supercomprometimento no Trabalho x Cultura Real

Avaliagdo CG Cl CR CH Total
Equilibrio 26 4 31 8 69
Risco 77 15 71 49 212

TABELA 43 — Supercomprometimento no Trabalho x Cultura Real (%)

Supercomprometimento no Trabalho x Cultura Real (%)

Avaliacéao CG Cl CR CH Total

Equilibrio 25,2 21,1 30,4 14,0 24,6
Risco 74,8 78,9 69,6 86,0 75,4
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SUPERCOMPORMETIMENTO NO TRABALHO X CULTURA REAL
100,0
80,0
60,0

(%) 40,0 @ Equilibrio
20,0+ | Risco
0,0-
CG cl CR CH
Tipo de cultura
FIGURA 21 - Representacdo grafica Supercomprometimento no

Trabalho x Cultura Real

Considerando-se o cruzamento das variaveis, Supercompromentimento
no trabalho e a Cultura Real percebida pelos professores pesquisados,
constatou-se que ha uma prevaléncia ao risco mais acentuado na cultura
percebida como Hierarquica (86%), se considerarmos as caracteristicas da
cultura hierarquica que segundo Santos (2000) é permeada por pressupostos
de estabilidade, ou seja, esta associada as normas, regras, burocracia e
administragdo da informacao como forma de estabilidade e controle, e também
considerarmos a variavel supercomprometimento no trabalho que segundo
Inocente (2005), estd pautada na necessidade de aprovacao, competitividade,
irritabilidade e inabilidade de retirar-se do trabalho; ao associar-se estas
variaveis pode-se deduzir a razdo da tendéncia ao risco, uma vez que por um
lado a cultura exige do professor o rigor ao cumprimento de regras e normas e
por outro lado este professor € indbil de retirar-se do trabalho e ao mesmo
tempo carece de aprovacdo e de mostrar-se competitivo, pode-se inferir que
diante deste cenario ha grande propensao ao desenvolvimento do estresse por
parte do docente.
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TABELA 44 — Supercomprometimento no trabalho x Cultura Ideal

Supercomprometimento no trabalho x Cultura Ideal

Avaliagao CG Cl CR CH Total
Equilibrio 41 4 4 20 69
Risco 143 25 32 12 212

TABELA 45 — Supercomprometimento no trabalho x Cultura Ideal

Supercomprometimento no Trabalho x Cultura Ideal (%)

CG Cl CR CH Total
Equilibrio 223 | 138 | 11,1 62,5 24,6
Risco 77,7 | 862 | 889 | 375 75,4
SUPERCOMPROMETIMENTO NO TRABALHO x CULTURA IDEAL
100,0+
80,0
60,0+
(%) —
40,0 O Equilibrio
20,0 | Risco
0,0+
cG cl CR CH
Tipo de cultura
FIGURA 22 - Representacdo grafica Supercomprometimento no

Trabalho x Cultura Ideal

A Tabela 45 e a Figura 22 apresentam o cruzamento de duas variaveis,
Supercomprometimento no trabalho e a Cultura Ideal percebida pelos
professores pesquisados, constatou-se que ha uma prevaléncia ao risco mais
acentuado na cultura percebida como Racional (88,9%), recuperando a
abordagem teérica de cultura racional que para Santos (2000), pauta-se na
crenca e as recompensas dependem do desempenho e resultados focados em
objetivos e metas. J& o supercomprometimento no trabalho como abordado
anteriormente, pauta-se na dificuldade do professor desligar-se do trabalho, na
necessidade de aprovacao, percebe-se aqui um indicio de que por um lado a
necessidade de atender as metas e objetivos da organizacao e por outro lado a
necessidade de ser aprovado pelo grupo ao qual o professor pertence faz com
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que se comprometa mais e seja competitivo como a cultura o requer, no
entanto este comportamento propicia um aumento da vulnerabilidade ao risco
de desenvolvimento do estresse.

6.4.5 Resultado dos Testes

TABELA 46 — Resultado do teste qui-quadrado para o ERI

Variavel Yoo, | A calc. p- Resultado
valor

Género 3,84 19,19 0,00 | H& associacao entre genero e ERI

Idade 5,99 6,53 0,04 | Ha associacao entre idade e ERI

Estado Civil 3,84 2,44 0,12 | Nao ha associacéo entre estado civil e ERI

Horas Trabalhadas 5,99 2,28 0,32 | Nao ha associacao entre horas trabalhadas e
ERI

Area de Atuacao 5,99 7,45 0,03 | Ha associacao entre area de atuacao e ERI

Titulo Académico 5,99 1,99 0,37 | Nao ha associacao entre titulo académico e
ERI

Tempo de Servico 5,99 8,55 0,01 | H& associacao entre tempo de servigo e ERI

Regime de Trabalho 5,99 7,24 0,03 | H& associacdo entre regime de trabalho e
ERI

Tratamento 3,84 8,06 0,00 | Ha associacao entre tratamento psicolégico

Psicolégico e ERI

Tratamento 3,84 5,04 0,02 | Ha associagao entre tratamento psquiatrico

Psquiatrico e ERI

Cultura Real 7,81 4,69 0,19 | Nao ha associacdo entre cultura
organizacional de trabalho real e ERI

Cultura Ideal 7,81 5,57 0,13 | NAo ha associacdo entre  cultura
organizacional de trabalho ideal e ERI

Analisando-se os resultados do teste qui-quadrado e considerando as
variaveis sécio-demograficas e o ERI, considerando ainda o critério de analise
esclarecido na metodologia, capitulo cinco deste trabalho, constata-se pelos
resultados de p-valor apresentados na tabela anterior que as variaveis que
estatisticamente estdo associadas ao ERI sdo: Género, Ildade, Area de
Atuacao, Tempo de Servico, Regime de Trabalho, Tratamento Psicolégico e
Tratamento Psiquiatrico, pois estas variaveis apresentaram um resultado de p-
valor < 5%, portanto rejeita-se a hipotese nula e constata-se a associacao entre
ERI e as variaveis socio-demograficas relatadas.

Em relacdo as demais variaveis analisadas, constatou-se um p-valor
>5%, portanto, ndo rejeita-se a hip6tese nula e constata-se que nao ha
associacao entre o ERI e as demais variaveis sécio-demograficas, ou seja,

estado civil, horas trabalhadas, titulo académico cultura real e cultura ideal.
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TABELA 47 — Resultado do teste qui-quadrado para o Supercomprometimento

no trabalho
Variavel Yoo, | A calc. p- Resultado
valor

Género 3,84 7,72 0,01 | Ha associacao entre género e
Supercomprometimento no Trabalho

Idade 5,99 7,36 0,03 | Ha associacao entre idade e
Supercomprometimento no Trabalho

Estado Civil 3,84 2,95 0,08 | Nao ha associacdo entre estado civil e
Supercomprometimento no Trabalho

Horas Trabalhadas 5,99 2,28 0,32 | Nao ha associacao entre horas trabalhadas e
Supercomprometimento no Trabalho

Area de Atuagéo 5,99 12,69 | 0,01 | HA associacdo entre area de atuagdo e
Supercomprometimento no Trabalho

Titulo Académico 5,99 8,92 0,01 | Ha& associagao entre titulo académico e
Supercomprometimento no Trabalho

Tempo de Servico 5,99 8,55 0,01 | Ha& associacdo entre tempo de servigo e

Supercomprometimento no Trabalho

Regime de Trabalho | 5,99 0,51 0,77 | Nao ha associacdo entre regime de trabalho
e Supercomprometimento no Trabalho

Tratamento 3,84 1,86 0,17 | Nao ha associacdo entre tratamento

Psicolégico psicolégico e Supercomprometimento no
Trabalho

Tratamento 3,84 0,05 0,82 | Nao ha associacdo entre tratamento

Psquiatrico psquiatrico e Supercomprometimento no
Trabalho

Cultura Real 7,81 5,43 0,14 | Nao ha associacao entre cultura

organizacional de trabalho Real e
Supercomprometimento no Trabalho

Cultura Ideal 7,81 30,71 0,00 | H& associagdo entre cultura organizacional
de trabalho Ideal e Supercomprometimento
no Trabalho

Analisando-se o0s resultados do teste qui-quadrado considerando as
variaveis soécio-demograficas e o Supercomprometimento no trabalho,
considerando ainda o critério de analise esclarecido na metodologia, capitulo
cinco deste trabalho, constata-se pelos resultados de p-valor apresentados na
tabela anterior que as variaveis que estatisticamente estdo associadas ao
Supercomprometimento sdo: Género, Idade, Area de Atuacdo, Tempo de
Servico e Cultura Ideal, pois estas variaveis apresentaram um resultado de p-
valor < 5%, portanto, rejeita-se a hipbétese nula e constata-se a associacao
entre o supercomprometimento no trabalho e as variaveis s6cio-demograficas
relatadas.

Em relacdo as demais variaveis analisadas, constatou-se um p-valor
>5%, portanto, ndo rejeita-se a hip6tese nula e constata-se que nao ha

associacdo entre o Supercomprometimento e as demais variaveis socio-



129

demograficas, ou seja, estado civil, horas trabalhadas, regime de trabalho,
tratamento psicoldgico, tratamento psiquiatrico e cultura real.

Ao analisar comparativamente os testes qui-quadrado para o ERI e para
o Supercomprometimento no trabalho, constata-se que as variaveis género,
idade, area de atuacdo e tempo de servico estdo presentes indicando
associacdo com estresse em ambos os resultados, portanto o professor pode
desenvolver maior propensao ao risco de estresse em funcédo de ser do sexo
feminino ou masculino, a idade do professor também interfere no estresse,
pode-se inferir que na medida que o individuo tenha mais idade, pressupde-se
maior numero de experiéncias vivenciadas, portanto maior preparo para lidar
com o desequilibrio e supercomprometimento, por outro lado, o individuo com
menor idade, com possibilidade de um menor numero de experiéncias
vivenciadas e, portanto, mais propenso ao risco do estresse e
supercomprometimento do trabalho. A area que o professor atua também é
outra variavel que associa-se estatisticamente com o estresse e com o
supercomprometimento no trabalho, pode-se inferir que a dindmica da area de
atuacdo e as consequéncias da atuagdo profissional para o estresse em
determinadas areas sdao maiores que em outras, dai a possibilidade de
desenvolver o risco para o ERI e o supercomprometimento no trabalho, e a
ultima varidvel que comparativamente associa-se ao estresse tanto em
desequilibrio esforco e recompensa, quanto em supercomprometimento no
trabalho, é o tempo de servigco que esta associado a exposi¢cdo do professor a
experiéncias profissionais vividas, quanto maior o tempo de servico, maiores as
possibilidades de uma experiéncia profissional maior e portanto maior preparo
para enfrentar as situacdes desenvolvendo menor propensdo ao risco, haja
vista os resultados do cruzamento das variaveis ERI x tempo de servigo, onde
os professores com maior tempo de experiéncia (21 anos ou mais) foram os
que apresentaram menor propensao ao risco de desenvolvimento do estresse.

Constata-se que o regime de trabalho e o tratamento psicolégico e
psiquiatrico sdo variaveis que estatisticamente associam-se no desequilibrio
esforco e recompensa no trabalho, pode-se inferir que dependendo do regime
de trabalho do professor ele podera estar exposto as situagdes de trabalho com

fatores estressores por um periodo de tempo maior ou menor em funcao deste
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tempo de exposicdo advindo do regime de trabalho, podera desenvolver uma
maior propensao ao risco de ERI.

No que se refere ao tratamento psicoldgico e psiquiatrico, provavelmente
o professor que procura este tipo de tratamento ja perceberam algum tipo de
sintoma do estresse e necessitam de ajuda, e dependendo da fase de estresse
em que se encontra, necessita de profissional especializado para tratar o
problema.

A variavel cultura ideal associa-se com o supercomprometimento no
trabalho e nado associa-se ao ERI, o que permite inferir que quanto mais o
professor percebe a cultura como ele deseja (ideal), maior sera sua dedicacao
e compromisso com o trabalho aumentando a propensdo ao risco de
desequilibrio para o supercomprometimento no trabalho. Desta forma, a
maneira como o professor percebe a cultura, pode interferir na propensao ao
risco, no que tange o supercomprometimento no trabalho. Como consequéncia
desta situacao podera por um lado, aumentar a produtividade do professor em
razdo do seu compromisso com o trabalho, por outro lado, na medida em que
aumenta o supercomprometimento se nao administrado, pode trazer

transtornos para sua qualidade de vida e consequentemente para sua saude.

TABELA 48 — Resultado do teste qui-quadrado para a Cultura Real

Variavel b, | Aoao | P Conclusao
valor
Género 7,81 6,29 0,10 | Nao ha associagado entre genero e cultura
organizacional
Idade 12,59 | 11,62 0,07 | Nao ha associacdo entre idade e cultura
organizacional
Estado Civil 7,81 7,25 0,06 | Nao ha associacdo entre estado civil e

cultura organizacional

Horas Trabalhadas 12,59 | 13,53 0,03 | ha associacdo entre horas trabalhadas e
cultura organizacional real

Area de Atuacao 12,59 | 20,93 0,00 | ha associacdo entre area de atuacdo e
cultura organizacional real

Titulo Académico 12,59 | 12,14 | 0,06 | Nao ha associagdo entre titulo académico e
cultura organizacional

Tempo de Servico 12,59 | 14,52 | 0,02 | HA associacdo entre tempo de servico e

cultura organizacional real

Regime de Trabalho | 12,59 4,31 0,64 | Nao ha associacao entre regime de trabalho
e cultura organizacional

Tratamento 12,569 | 22,88 | 0,00 | ha associagcdo entre tratamento psicoldgico
Psicolégico e cultura organizacional real
Tratamento 12,59 | 10,61 0,10 | Nao ha associacdo entre tratamento

Psquiatrico psquiatrico e cultura organizacional
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Analisando-se os resultados do teste qui-quadrado considerando as
variaveis sécio-demograficas e a cultura real, considerando ainda o critério de
analise esclarecido na metodologia, capitulo cinco deste trabalho, constata-se
pelos resultados de p-valor apresentados na tabela anterior que as variaveis
que estatisticamente estdo associadas a cultura real sdo: Horas Trabalhadas,
Area de Atuacdo, Tempo de Servico e Tratamento Psicolégico, pois estas
variaveis apresentaram um resultado de p-valor < 5%, portanto, rejeita-se a
hipdtese nula e constata-se a associagcao entre a cultura real e as variaveis
sécio-demograficas relatadas.

Em relagdo as demais varidveis analisadas, constatou-se um p-valor
>5%, portanto, nao rejeita-se a hip6tese nula e constata-se que nao ha
associacao entre a cultura real e as demais variaveis sécio-demograficas, ou
seja, género, idade, estado civil, titulo académico, regime de trabalho e

tratamento psiquiatrico.

TABELA 49 — Resultado do teste qui-quadrado para a Cultura Organizacional

Ideal
Variavel Yoo, | A cale. p- Concluséo
valor

Género 7,81 7,09 0,07 | Nao h& associacdo entre genero e cultura
organizacional ideal

Idade 12,59 | 22,70 0,00 | H& associacdo entre idade e cultura
organizacional ideal

Estado Civil 7,81 5,01 0,17 | Nao ha associacdao entre estado civil e

cultura organizacional ideal

Horas Trabalhadas 12,59 3,93 0,69 | Nao ha associagao entre horas trabalhadas e
cultura organizacional ideal

Area de Atuagéo 12,59 | 14,95 | 0,02 | ha associacdo entre area de atuagdo e
cultura organizacional ideal

Titulo Académico 12,59 | 12,77 | 0,04 | ha associagdo entre titulo académico e
cultura organizacional ideal

Tempo de Servico 12,59 5,95 0,43 | Nao ha associagcao entre tempo de servigo e

cultura organizacional ideal

Regime de Trabalho | 12,59 | 22,12 | 0,00 | ha associagdo entre regime de trabalho e
cultura organizacional ideal

Tratamento 12,59 8,47 0,21 | Nao ha associacdo entre tratamento
Psicolégico psicolégico e cultura organizacional ideal
Tratamento 12,59 6,12 0,41 | Nao ha associacdo entre tratamento

Psquiatrico psquiatrico e cultura organizacional ideal
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Analisando-se os resultados do teste qui-quadrado considerando as
variaveis socio-demograficas e a cultura ideal, considerando ainda o critério de
analise esclarecido na metodologia, capitulo cinco deste trabalho, constata-se
pelos resultados de p-valor apresentados na tabela anterior que as variaveis
que estatisticamente estdo associadas & cultura ideal sdo: Idade, Area de
Atuacdo, Titulo Académico e Regime de Trabalho, pois estas variaveis
apresentaram um resultado de p-valor < 5%, portanto, rejeita-se a hipétese
nula e constata-se a associacdo entre a cultura real e as variaveis socio-
demograficas relatadas.

Em relacdo as demais variaveis analisadas, constatou-se um p-valor
>5%, portanto, nao rejeita-se a hip6tese nula e constata-se que nao ha
associacao entre a cultura ideal e as demais variaveis socio-demograficas, ou
seja, género, estado civil, horas trabalhadas, tempo de servico, tratamento
psicoldgico e tratamento psiquiatrico.

Observa-se que tanto na cultura real quanto na cultura ideal, o resultado
do teste qui-quadrado apresenta a presenca da variavel area de atuacao
associada a ambas as culturas (real e ideal).

Para analisar esta variavel, faz-se necessario recuperar através dos
dados sociodemogréficos a area de atuacao que apresentou maior frequéncia
nesta pesquisa com professores, ou seja, 75% sao militantes da area de
ciéncias humanas, area de atuacdo a qual pertence o tema pesquisado,
portanto é provavel que tenha havido esta forte associacédo da area de atuagao
com as culturas real e ideal, porque também é tema de interesse e de
conhecimento de considerada parte dos professores pesquisados.

6.4.5.1 Resultado do teste t - igualdade de médias

Para realizar este teste foram calculadas as diferengas de pontos entre
as culturas real e ideal, em valor absoluto, obtendo-se o0s seguintes valores

médios:
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TABELA 50 — Resultado do teste t — igualdade de médias

Grupos Observacoes Média Desvio-Padrao Valor-t p-valor
Risco 196 1,94 0,84 2.6133 0.2466
Naio risco 85 2,09 1,04

O teste t, de igualdade das médias, consiste em testar as seguintes
hipéteses

HO = As médias da diferenca entre ideal e real sao iguais entre os
grupos risco e nao risco (o estresse nao é causado pela diferenca).

H1 = As médias da diferenca entre o ideal e real sdo diferentes entre os
grupos de risco e nao risco (o estresse pode ser causado pela diferenca).

Critério - Com o valor do nivel de significancia do teste igual a 1% (pré-
estabelecido), compara-se o p-valor obtido no teste. Se p-valor < 1%, rejeita-se
a hipétese nula, isto €, o estresse pode ser causado pela diferenca dos pontos
da cultura real e cultura ideal. Caso contrario, se p-valor > 1%, aceita-se a
hipotese de que o estresse nao é causado pela diferenca dos pontos.

Resultado do teste:

p-valor calculado = 0,2466 > 0,01 (1%) e, desta forma, aceita-se a
hipétese de igualdade das medias, ou seja, ha evidéncias que o estresse ndo é
causado pela diferenca dos pontos da cultura real e cultura ideal.

Antes de analisar os resultados do teste t, € necessario fazer o
esclarecimento que havia por parte do pesquisador a hipétese de que a cultura
interferia no desenvolvimento do estresse, e em razdo desta hipotese, decidiu-
se por um rigor maior no nivel de significancia do teste, ou seja, 1%.

O resultado permitiu constatar que a hipétese nao se confirmou,
portanto, a cultura organizacional (real ou ideal) ndo é fator estressor para a
amostra de professores pesquisados, pois pelo resultado do teste t, constata-
se que ha evidéncia que o estresse ndo é causado pela diferenca dos pontos

da cultura real e ideal.
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7 CONCLUSAO

Este capitulo objetiva apresentar as conclusdes da pesquisa realizada
com professores das instituicdes privadas de ensino superior do municipio de
Guarulhos.

Inicia-se a partir da recuperacdo dos objetivos especificos citados no
capitulo de introducao deste trabalho e posteriormente recupera-se o objetivo
geral e as respectivas conclusées.

Os objetivos especificos que foram apresentados na introducao estao
abaixo apresentados em forma de tdpicos, sendo que apds cada tdpico
apresentam-se os comentérios conclusivos da pesquisa:

e (Caracterizar os aspectos socio-demograficos da amostra pesquisada.

Analisando os resultados obtidos em relagdo aos aspectos socio-
demograficos conclui-se que ha o predominio do género masculino, a maioria
dos docentes que responderam o0s questionarios nao fazem tratamento
psicoldgico ou psiquiatrico, o estado civil mais freqiiente foi o casado, a area de
atuacao da maior parte dos professores pesquisados é ciéncias humanas, o
regime de trabalho que prevaleceu foi o de tempo parcial, em relacdo a
titulacdo a maior frequéncia foi a de professores mestres, a prevaléncia da
idade dos professores pesquisados esta entre 36 e 50 anos, o tempo de
servico mais frequente entre os professores pesquisados foi igual ou superior a
21 anos e em relagdo as horas de trabalho por semana a maioria trabalha 51
horas ou mais.

e Identificar o tipo predominante da Cultura Organizacional na amostra
pesquisada.

No que tange a Cultura Organizacional, percebida pelos professores
como real, conclui-se que o tipo predominante identificado nas Instituicées de
Ensino Superior do municipio de Guarulhos que participaram da pesquisa €
Cultura Grupal, seguida da Cultura Racional, Cultura Hierarquica e Cultura
Inovativa. Em relacdo a cultura organizacional, percebida pelos professores
como ideal, ou seja, a cultura desejada, conclui-se que prevalece a Cultura
Grupal, seguida da Cultura Racional, Cultura Hierarquica e Cultura Inovativa.
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e Identificar e comparar a Cultura Organizacional real e a Cultura

Organizacional ideal.

Comparando-se a cultura percebida como real frente a cultura
percebida como ideal, conclui-se que entre os professores prevalece o desejo
de uma Cultura Grupal, no entanto, apenas parte dos professores pesquisados
percebe a realidade como o tipo de cultura grupal, o que permite inferir que
existe uma significativa parcela dos professores que estdo presentes em um
tipo cultural diferente do que desejariam, e dependendo da forma como lidam
com esta situagéo, podem sofrer no ambiente de trabalho.

e Identificar a ocorréncia do estresse ocupacional quanto ao desequilibrio

Esforco e Recompensa no Trabalho-ERI.

Conclui-se em relacao a ocorréncia do estresse ocupacional quanto ao
ERI, que ha uma predominancia ao risco em 70% dos docentes que
responderam o questionario, relatando muita responsabilidade no trabalho,
aumento da exigéncia no trabalho nos ultimos anos, a pressao pela falta de
tempo devido a grande quantidade de trabalho, muita interrupcédo e
perturbacao no trabalho.

¢ |dentificar a ocorréncia do estresse ocupacional quanto a ocorréncia do
desequilibrio Supercomprometimento no Trabalho.

No que se refere ao Supercomprometimento no Trabalho, conclui-se que
também ha uma maior pontuagdo para o risco em 76% dos professores,
relatando o0 seguinte: pessoas préximas dizem que se sacrificam
demasiadamente pelo trabalho, raramente conseguem libertar-se dele, ficam
pensando no trabalho quando se deitam, assim que levantam, de manha,
comegcam a pensar nos problemas do trabalho, e quando chegam em casa,
nao conseguem relaxar e desligar-se do trabalho.

e Associar a cultura organizacional e o estresse ocupacional.

Ao associar as variaveis cultura organizacional e o desequilibrio esforco
e recompensa no trabalho - ERI conclui-se o seguinte: Em relagdo a cultura
real, ha uma prevaléncia ao risco mais acentuado na cultura percebida como
Inovativa, o mesmo ocorreu em relacdo a cultura ideal, portanto em ambas as
culturas real ou ideal detectou-se a prevaléncia da cultura inovativa com maior

propensdo ao risco, ressaltando que este tipo de cultura é permeada por
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pressupostos de mudanca e flexibilidade, destacando-se a adaptacgéao,
diversificacdo e criatividade na tarefa.

Ao associar as variaveis cultura organizacional e supercomprometimento
no trabalho conclui-se o seguinte: Em relacao a cultura real — prevaléncia ao
risco mais acentuado na cultura percebida como hierarquica, que é permeada
por pressupostos de estabilidade, associada a normas, regras e burocracia,
onde a estabilidade e controle sdo geridas pela administragédo da informacgao.
Em relacdo a cultura ideal - prevaléncia ao risco mais acentuado na cultura
percebida como racional, que tem foco nas crencas, permeada por
pressupostos de realizacao, as recompensas dependem do desempenho e de
resultados.

e Associar os dados sécio-demograficos quanto ao desequilibrio Esforgo e

Recompensa no Trabalho.

Na associacdo dos dados so6cio-demograficos quanto ao desequilibrio
Esforco e Recompensa no Trabalho — ERI conclui-se que estdo mais
propensos ao risco: os professores do sexo feminino, os professores que
fazem tratamento psicolégico, os professores que fazem tratamento
psiquiatrico, os docentes que vivem sem parceiros — vilvos, solteiros,
separados e divorciados, agueles que atuam na area de ciéncias biol6gicas, os
que ndo informaram o regime de trabalho e os que trabalham em regime
parcial, os bacharéis e licenciados, os que tém idades entre 26 e 40 anos, 0s
que tém tempo de servigco de 11 a 15 anos, os professores que trabalham de 5
a 10 horas e os que trabalham de 21 a 30 horas.

e Associar os dados socio-demograficos quanto ao desequilibrio

Supercomprometimento no Trabalho.

Na associacdo dos dados sécio-demograficos quanto ao desequilibrio
Supercomprometimento no Trabalho, conclui-se que estdo mais propensos ao
risco: os professores do sexo masculino, os professores que nao responderam
se fazem ou nao tratamento psicolégico e os que fazem tratamento psicolégico,
os professores que fazem tratamento psiquiatrico, os docentes que vivem sem
parceiros — vilvos e solteiros, aqueles que atuam na area de ciéncias
humanas, os que trabalham em regime integral, os doutores, os que tém

idades até 30 anos e acima de 36 anos, 0s que tém tempo de servigo até 5
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anos de trabalho e acima de 11 anos de trabalho e os professores que
trabalham de 5 a 10 horas.

Os resultados obtidos estatisticamente através do teste qui-quadrado
permite concluir que estatisticamente as variaveis género, idade, area de
atuacao, tempo de servigco, regime de trabalho, tratamento psicoldgico e
tratamento psiquiatrico estdo associadas ao desequilibrio esforco e
recompensa no trabalho, ou seja, estas variaveis podem interferir na geracao
do estresse no docente.

Ja em relacdo ao supercomprometimento no trabalho os resultados do
teste qui-quadrado permite concluir que estatisticamente as variaveis género,
idade, area de atuacao, titulo académico, tempo de servico e cultura ideal
interferem no desequilibrio podendo contribuir para a geracdo de um
desequilibrio advindo do alto compromisso do professor, com suas atividades
laborais, o que pode ter como consequéncia uma interferéncia na sua
qualidade de vida levando, se nao administrado, ao possivel sofrimento e
adoecimento.

Os resultados estatisticos do teste t, permitiu concluir que o estresse nao
€ causado pela diferenca dos pontos da cultura real e ideal.

Recuperando-se o objetivo geral desta pesquisa que é a identificacéo da
associacao entre a cultura organizacional e estresse ocupacional em docentes
das instituicées privadas de ensino superior do municipio de Guarulhos.

Considerando-se, os resultados do teste de igualdade de médias ou
teste t para as culturas real e ldeal, onde evidenciou-se que o estresse nao é
causado pela diferenca dos pontos destas culturas.

Pode-se concluir, diante dos resultados que ndo ha associacao entre a
cultura organizacional e o estresse ocupacional para amostra de docentes que
responderam os questionarios.

Ja os resultados do teste qui-quadrado permitiu identificar uma
associacao entre a cultura ideal e o supercomprometimento, o que permite
inferir que o professor que percebe a cultura como ideal, pode ter maior
comprometimento com o trabalho, o que é positivo em termos de produtividade,

porém se mal administrado pode provocar-lhe o sofrimento.
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Considerando-se a associagao entre as variaveis ERI e Culturas —real e
ideal e ainda Supercomprometimento no trabalho e Culturas — real e ideal, que
permitiu as conclusdes ja citadas anteriormente.

Associando esta situagdo as variaveis detectadas e destacadas
anteriormente de supercomprometimento e desequilibrio esforco e recompensa
no trabalho, pode gerar sofrimento e, dependendo como o professor percebe e
reage a esta situacdo, pode gerar o estresse, sendo este influenciado, em
parte, pela cultura organizacional.

Os resultados demonstrados nesta pesquisa ndo podem ser
generalizados, em razao da metodologia de pesquisa empregada, espelham a
realidade da amostra pesquisada, mas devem instigar novos estudos sobre
professores do ensino superior de outras instituicdes que tenham condicdes de
trabalho similares.

Os resultados desta pesquisa podem ajudar a identificar fontes de
estresse e, assim, 0s gestores de curso, reitores e mantenedores poderao criar
medidas de prevencao e diminuir o estresse ocupacional nos professores que
laboram em suas Instituicées de Ensino.

O resultado apresentado nesta pesquisa possibilita que os responsaveis
pelas Instituicoes de Ensino Superior do Municipio de Guarulhos avaliem a
importancia de terem professores mais descansados, motivados e satisfeitos
com suas condi¢coes de trabalho, atencédo esta, que pode ser atendida pela
elaboracdo de politicas de Recursos Humanos que considerem os resultados
deste estudo.

Consequentemente, ao levarem em consideracdo as particularidades
dos professores e das condicbes de trabalho, promoverdao melhor qualidade
nos servicos prestados pela Instituicdo aos alunos, cumprindo eficazmente com

a missao de educar.
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APENDICE

APENDICE A - Carta de Apresentacédo

Taubaté,.....de.....cccceeeeeneee. de.........
De: Prof. Dr.
Coordenador Geral - PPGA

PN TS | ST
FUNGAO0...cciiiiiie e
Empresa:....cccccoiiiiiiiiiiiiins
ENAEIECO .. e
Prezado Senhor .......cccooevvvvveeeeeeenenen.

O ©Sr , regularmente

inscrito no curso de Mestrado em Gestao e Desenvolvimento Regional desta
Universidade, desenvolve uma dissertacdo de mestrado na area de Recursos
Socioprodutivos. Sua proposta de trabalho intitula-se

Tratando-se de pesquisa eminentemente aplicada, gostaria de solicitar a
colaboragdo de V.S, no sentido de conceder ao  Sr.
autorizacdo para realizacdo de pesquisa de campo
quantitativa. Tais informacbes serdo utilizadas tdo-somente para fins
académicos.

Se V.S. considerar necessario ou conveniente, 0 nome e qualquer outra
forma de identificacdo dessa empresa poderdo ser omitidos, no manuscrito
final da dissertagao.

Atenciosamente,

Prof. Dr.

Coordenador Geral

Programa de Pés-Graduacdo em Administracao
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APENDICE B - Termo de Autorizacdo da Instituicao

Autorizo o  Sr.

regularmente inscrito no curso de Mestrado em Gestdo e Desenvolvimento
Regional desta Universidade, a realizar a

pesquisa intitulada
", nesta entidade.

Fui informado de que sera assegurado o anonimato da Instituicdo e dos
professores.

Atenciosamente.

Nome da Instituicao:

Nome, cargo e assinatura do representante legal da Instituicéo.

Guarulhos, de de
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APENDICE C - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Esta pesquisa esta sendo realizada por aluno do Programa de Poés-
Graduacao em
Administragdo (PPGA) da Universidade de Taubaté. O tema da pesquisa €

Seu objetivo é investigar o estresse ocupacional com docentes das
Instituicbes de Ensino Superior do Municipio de Guarulhos. Os resultados
desta pesquisa serdo utilizados apenas para fins académicos.

Seguindo os preceitos éticos, informamos que sua participacdo sera
absolutamente sigilosa, ndo constando seu nome ou qualquer outro dado
referente a sua pessoa que possa identifica-lo, no relatério final ou em qualquer
publicacao posterior, sobre esta pesquisa. Pela natureza da pesquisa, sua
participacdo ndo acarretara qualquer dano a sua pessoa.

Vocé tem total liberdade para recusar sua participacao, assim como para
solicitar a exclusdo de seus dados, retirando seu consentimento sem qualquer
penalidade ou prejuizo, quando assim o desejar.

Agradeco sua participagao, enfatizando que esta pesquisa contribui para
a formacao e para a constru¢ao de conhecimento atual nesta area.

Taubaté, de ........... de .........

Profa. Dra.

Orientadora da Pesquisa

Tendo ciéncia das informagdes contidas neste Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido, eu

portador da cédula de identidade n® autorizo a utilizacao,
nesta pesquisa, dos dados por mim fornecidos.

Taubatée, / /

Assinatura



