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EPIGRAFE

Toda riqueza provém do trabalho, asseguram os
economistas. E assim o é na realidade: a natureza
proporciona os materiais que o trabalho transforma
em riqueza. Mas o trabalho é muito mais do que isso: é
o fundamento da vida humana. Podemos até afirmar
que, sob determinado aspecto, o trabalho criou o
proprio homem. (ENGELS,1990).
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RESUMO

O presente estudo € caracterizado por uma pesquisa descritiva com abordagem qualitativa
e delineamento do tipo de estudo exploratério. A amostra, do tipo nao-probabilistica
acidental, foi composta de 26 servidores do Tribunal de Contas da Unido que se
dispuseram a participar do estudo. O processo de coleta das informag¢des transcorreu em
dois momentos especificos: a) num primeiro momento foi realizada a andlise documental
do relatério da pesquisa de clima organizacional desenvolvida no ambito do TCU em
agosto de 2007, com o objetivo de verificar as unidades que apresentaram indices de
favorabilidade, em relagdo ao clima organizacional, abaixo da média; b) em momento
posterior, ja tendo sido definida a unidade que participaria do estudo, foram aplicados dois
instrumentos de pesquisa (o Inventdrio de Dor desenvolvido a partir da adaptacdo do
Inventario Breve de dor (Universidade de Wisconsin, EUA, 1983) e o ISS - Inventario de
Sintomas de Stress para adultos de LIPP). Os resultados obtidos tendem a confirmar a
hipétese de que varidveis organizacionais relacionadas a percepcao da insatisfagdo com o
clima organizacional podem estar associadas ao fato das pessoas apresentarem
considerdveis sintomas de estresse e dor.

Palavras-chaves: Trabalho,Qualidade de vida, Satde, Estresse, Dor, Clima Organizacional
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I INTRODUCAO

No ambito do Tribunal de Contas da Unido, em especifico de sua Secretaria Geral
de Administragcdo — Segedam, vem se consolidando ao longo dos anos um conjunto de
acoes e praticas de reflexdo estratégica, de avaliacao de gestdo e de pesquisas internas de
satisfacdo dos servidores. Como resultado desse processo, destaca-se uma série de medidas
desenvolvidas na direcao da melhoria de processos administrativos e da qualidade de vida
no trabalho.

Nesta linha pode-se explicitar a oferta de ambiente de trabalho seguro e sauddvel,
a capacidade de promover a insercio de sugestdes e inovagdes no processo de
planejamento, a valorizagao da flexibilidade, da autonomia e da liberdade de decisdo das
diretorias técnicas, o estabelecimento de prioridades, metas e planos de acdes a partir de
estratégias definidas, a elaboracdo de planos para a melhoria do desempenho da unidade, o
incentivo ao compartilhamento de conhecimentos e habilidades entre as pessoas, a
identificacdo e a avaliacdo das habilidades de lideranca dos colaboradores, o envolvimento
dos servidores no processo de planejamento, a avaliacdo e o aperfeicoamento das
inovagdes e praticas de gestdo relativas a formulacdo e implementacdo de estratégias, a
criacdo de mecanismos para identificacdo e estabelecimento de parcerias com os clientes, a
melhoria do modelo de relacionamento entre as diversas unidades de negdcio envolvidas
no trabalho da Segedam, a operacionalizacdo de medidas para integracdo e estruturacao
das informagdes relevantes de modo a aprimorar a qualidade dos dados e reduzir as lacunas
existentes, a pritica de marketing positivo sobre os produtos e servicos da Segedam, e por
fim, a instituicdo de mecanismos para avaliacdo do grau de satisfacdo dos clientes. (Plano

estratégico da Segedam/2007-2011).

Para cumprir suas prerrogativas institucionais de assegurar suporte administrativo
ao pleno funcionamento do TCU com qualidade e tempestividade, de forma a contribuir
significativamente para que o TCU atinja seus objetivos, a Segedam deve, como parte
integrante de seu negocio e dentro de uma proposta de gestdo de pessoas, implementar a
capacidade de desenvolver politicas e de gerenciar praticas que permitam conciliar
expectativas e necessidades dos servidores, de modo a gerar satisfacdo pessoal e melhor
desempenho profissional. Para tanto necessita estimular o desenvolvimento de

profissionais competentes, motivados e comprometidos com a efetividade do controle



externo e com a melhoria da gestdao publica, bem como criar e manter ambiente de trabalho
que conduza a exceléncia no desempenho, a plena participacdo, ao crescimento

profissional e a qualidade de vida. (Plano estratégico da Segedam/2007-2011).

Nesse contexto, torna-se imprescindivel modernizar prdticas gerenciais e de gestdo de
pessoas que assegurem a promogdo da saiide e qualidade de vida das pessoas, a adequada
alocagdo e integragdo dos servidores, o desenvolvimento de competéncias necessdrias, a
gestdo de clima organizacional, a valorizacdo, a motivagcdo e o comprometimento do corpo
funcional com a unidade, com a qualidade dos trabalhos produzidos e com o desempenho
institucional. (Plano estratégico da Segedam/2007-2011).

Na busca do cumprimento desses objetivos estratégicos, agdes direcionadas para a
gestdo do clima organizacional, a avaliagdo dos indicadores de doencas ocupacionais e dos
padrdes de saide dos servidores ganham evidéncia e passam a ser operacionalizadas de
forma cada vez mais sistematica dentro do Tribunal, no ambito da Secretaria de Gestao de
Pessoas. Como exemplo, pode-se citar a pesquisa de clima organizacional — 2007 e o

planejamento da implementacdo de exames periddicos de saide em todos os servidores.

Assim, a¢des no sentido de implementar metodologias que permitam identificar as
diversas varidveis que impactam no cumprimento dos objetivos institucionais, dentre elas a
satisfacdo no trabalho e os processos de adoecimento vinculados ao processo de sofrimento
no trabalho, precisam ser estimuladas. H4 que se ter especial atengdo aos intimeros
fendmenos que interagem nas organizacgdes produzindo efeitos positivos ou negativos no
campo da promocgdo de saude, satisfacdo e qualidade de vida no trabalho. Questdes como o
estresse ocupacional, doengas ocupacionais e indices de dor, merecem e devem ser

estudadas e compreendidas.

Paschoal e Tamayo (2004) afirmam que o crescimento de pesquisas na drea do
estresse ocupacional deve-se ao impacto negativo que este fendmeno tem no
funcionamento e na efetividade das organizagdes, tendo como marco a constatacdo do
aparecimento de doencas vinculadas ao trabalho e a necessidade das organizagdes
desenvolverem acgdes de prevencdo dessas doencas, uma vez que pessoas estressadas
diminuem seu desempenho e aumentam os custos das organizacdes com problemas de

saude, absenteismo, rotatividade e acidentes no local de trabalho.

Deve-se estar atento também as manifestagdes dolorosas, pois grande parte das

doencas ocupacionais frequentemente origina-se num quadro de dor, o que pode agravar
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com o uso do membro, com o frio, alteracdes bruscas (reais ou subjetivas) de temperatura,
estresse emocional, limitagdes de movimento e rigidez matinal, dentre outros.
(MONTEIRO et al., 1998 apud MELO, 2003). Nos Estados Unidos, conforme dados do
Instituto Nacional de Saude (NIH), 100 milhdes de pessoas sofrem de dor cronica. O custo
com o tratamento e com a perda de dias e horas de trabalho chega as cifras dos $ 80
bilhdes de ddlares anuais. Segundo a Associacdo Internacional para o Estudo da Dor
(IASP) estima-se que uma em cada cinco pessoas no mundo sofre de dor cronica moderada

a severa. (SILVA e RIBEIRO-FILHO, 2006).

Dejours (1992) afirma que a organizacdo do trabalho, o sistema hierdrquico, as
relacdes de poder e de comando, os objetivos e metas da organizac¢do, o aumento do ritmo
de trabalho, entre outras varidveis existentes nas organizagdes podem vir a ser causas de

algum tipo de sofrimento e/ou adoecimento no trabalho.

A investigacdo sobre as interacdes entre satisfacdo e saide pode fornecer um
conjunto de conhecimentos relevantes para a concep¢ao, implementacdo e avaliagdo de
medidas preventivas e corretivas no ambiente psicossocial no trabalho, visando a
promocao da satde das pessoas. (MARTINEZ e PARAGUAY, 2003). Nesta linha,
acredita-se que os niveis de satisfagdo no trabalho podem estar relacionados a um conjunto
de fatores que interferem na vida pessoal, familiar e profissional e indicam para possiveis
comprometimentos na dindmica da saide biopsicossocial e na propria interacdo entre a
organizagcdo, o ambiente de trabalho e os comportamentos profissional e social dos
colaboradores.

E nesse contexto e que o presente estudo — do tipo exploratério descritivo — se
insere e pretende, como objetivo, investigar em que medida a insatisfacdo dos servidores
com o clima organizacional pode estar associada a incidéncia de dor e de estresse, bem
como identificar os estressores organizacionais que podem levar as pessoas ao processo de
adoecimento fisico ou psiquico. Além disso, por meio dos resultados apresentados sera
possivel obter subsidios para que a drea de saide e promocao do bem-estar do servidor do
Tribunal de Contas da Unido possa ter uma metodologia propicia para futuras acdes de

qualidade de vida no trabalho.
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II REVISAO DA LITERATURA

2.1 Trabalho, saiide e qualidade de vida

Neste capitulo serdo abordadas questdes relacionadas a satde e qualidade de vida
no contexto do trabalho e os processos de construcdo de cada um destes conceitos. Além
disso, serd enfocada a satisfacdo no trabalho e a questdo do adoecimento, em especial as
doencas osteosmusculares, a dor, o estresse fisico e psicolégico e os fatores preditores de

estresse ocupacional.

2.1. O Trabalho: aspectos historicos e conceituais

Toda riqueza provém do trabalho, asseguram os economistas. E
assim o é na realidade: a natureza proporciona os materiais que o
trabalho transforma em riqueza. Mas o trabalho é muito mais do
que isso: é o fundamento da vida humana. Podemos até afirmar
que, sob determinado aspecto, o trabalho criou o proprio homem.
(ENGELS,1990).

Analisar o trabalho enquanto fendmeno com raizes sociais, culturais e economicas
permite uma compreensao mais aprofundada sobre os condicionantes que interagem dentro
do sistema produtivo e diante dos quais os sujeitos envolvidos nas diversas atividades
laborativas criam e recriam seus conceitos e significados e elaboram condutas frente ao

universo do trabalho.

Desde a revolucao industrial e surgimento do sistema capitalista de produgdo, o
trabalho vem constituindo uma referéncia sobre a qual os individuos buscam organizar seu
modo de vida e a si mesmos. Sobre essa centralidade, Lancman e Ghirardi (2002 apud

MENDES, 2005, p.7) escreve que:

. 0 Trabalho é mais do que o ato de trabalhar ou de vender sua forca de
trabalho em busca de remuneragdo. Hd também uma remuneragdo social pelo
trabalho, ou seja, o trabalho enquanto fator de pertinéncia a grupos e a certos
direitos sociais. O Trabalho possui, ainda, uma fungdo psiquica, enquanto um
dos alicerces da constituicdo do sujeito e da sua rede de relagbes e
significados. Processos como reconhecimento, gratificagdo, motivagdo
mobilizagdo e inteligéncia, além de estarem relacionados a realizagdo do
trabalho, estdo ligados a constituicdo da identidade e da subjetividade do
sujeito..



12

O cardter multidimensional do Trabalho o situa enquanto fator de integracdo social,
satisfacdo das necessidades, produgdo da vida material, elemento de humanizagao, criagao

e transformacao da realidade, meio de opressao e alienagao, de libertacdo e emancipacao.

Com a divisdo do trabalho, toda cadeia produtiva se reestrutura. Na esteira desse
movimento, novas tecnologias sdo constantemente incorporadas, o ritmo € intensificado, o
conteido, a sobrecarga, os niveis de exigé€ncias sdo reelaborados com conseqiiente
redistribuicdo dos postos de trabalhos; novas exigéncias de polivaléncia e de

especializacdo se apresentam, assim como a precarizacdo das relacdes de trabalho.

As mudangas atuais no mundo do trabalho provocam um impacto na vida de
individuos que sdo obrigados a conviver com logicas de mercado extremamente mutantes,
criando uma situacdo de constante instabilidade e de ameaca que é vivenciada como um
mal inevitdvel dos tempos modernos, cuja causalidade é atribuida ao destino, a economia
ou ainda as relagdes sist€micas. (Dejours, 1999 apud Mendes, 2005). Assim, o significado
do trabalho se constréi, muitas vezes associado a dor, punicao e sofrimento.

As vezes carregado de emocdo, lembra dor, tortura, suor do rosto, fadiga,
desventura, infelicidade; mais do que aflicdo e fardo, designa a operacdo
humana de transformag@o da matéria natural em objeto de cultura. A palavra
trabalho trds em seu conteido a carga mental que impregnou a histéria da
humanidade naquilo que conhecemos por padecimento e cativeiro. Na sua
origem latina estd contido o peso da tortura. E a denominacdo de um

instrumento agricola de pontas agugadas ou instrumento de tortura — tripalium.
(LEAL, s/d).

Outros significados o vinculam a elementos relacionados a aplicacdo das forcas
fisicas e intelectuais para alcancar determinado fim, a partir de atividade coordenada
necessdaria a qualquer tarefa, servico ou empreendimento, o que denota ocupacdo
permanente, oficio, profissdo. Assim, todo trabalho supde a tendéncia para um fim e

esfor¢o e também para o seu resultado enquanto processo e acao.

Pode ser também entendido como meio de interagdo homem/natureza onde se
configuram processos de interdependéncia e respeito ou de controle, dominagdo e
exploracdo verificados no modo de producdao contemporaneo. Ao transformar a natureza

pelo trabalho pode valorizar-se, reconhecendo a sua propria natureza e, dessa forma, tomar
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consciéncia de si como ser no mundo ou também, condenar-se ao proprio fim, na medida

destroi sua sustentabilidade.

Contudo, a conota¢do hegemonica assumida pelo trabalho no mundo atual, parece
estar distante daquelas que o preconizam como meio de satisfacdo pessoal ou de
valoriza¢do do ser humano. Na sociedade do consumo, trabalho tende a ser reconhecido
como instrumento de sobrevivéncia, de satisfacdo das necessidades bdsicas. (Azambuja,

1997 apud Fleck; Leal e Louzada, 1999, p.2)

As pessoas tendem a adotar uma postura de submissdo ao capital; a forca de
trabalho é vista como uma mercadoria; os(as) trabalhadores(as) pouco
analisam, pouco criticam, pouco discutem, e parecem ndo ter poder de decisdo
sobre o mundo em que trabalham. Na maioria das vezes, o(a) trabalhador(a)
ndo tem opg¢do de escolha e trabalha para a sua sobrevivéncia, sem ter a
oportunidade de vivenciar o prazer e ter consciéncia do significado do seu
trabalho e da sua vida.

Nesta concepcdo, a dicotomia Trabalho X Prazer ou Trabalho X
Realizagdo/Satisfacao parece consolidar-se como um “mal necessario” cujas conseqiiéncias
podem ser observadas nos impactos que os problemas associados ao mundo do trabalho
tem produzidos na sociedade, tais como doencas ocupacionais, acidentes, afastamentos,

aposentadorias precoces.

2.1.2 Satde: aspectos conceituais

Diferentes perspectivas buscam apreender a complexidade e as indmeras relagcdes
envolvidas na discussdo sobre a saide. Ela pode ser vista tanto como auséncia de doencga,
como completo bem-estar fisico-psiquico-social (no sentido da Organizacdo Mundial da
Saude), ou capacidade de superacdo de dificuldades fisicas, psiquicas, sociais, culturais e
simbolicas ou ainda como um padrdao normal de comportamento, que se oporia aquele
definido como “patolégico” (Questdo muito bem explorada pelo sociélogo Emile

Durkheim no livro As Regras do Método Sociolégico, cap.2).

Marilena Gentile (s/d), por sua vez, resgata o conceito de
“campo de saude”, proposto pelo canadense Marc Lalonde, o qual

propde quatro amplos componentes, que interagem entre si: a
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biologia humana, o meio ambiente, o estilo de vida e a
organizacdo da atencdo a satide. Estes seriam os componentes
identificados nas causas e fatores basicos de morbidade e de

mortalidade.

A saide € como a interagdo de vérios fatores — o doente € interpretado como um
“organismo total num cendrio complexo”. Este enfoque privilegia duas dimensdes: a)
como a saude e seu oposto, a doenca, sao entendidas em cada cultura e b) tomando como
sua causa — ou do seu oposto — a relacdo entre o individuo e o ambiente. (Diciondrio de

Ciéncias Sociais, editado pela Fundagao Getulio Vargas, p.1100).

A preocupagdo com o bem-estar mental do individuo se faz presente na discussao
sobre a saude, deve ser considerada na analise deste assunto. Crises decorrentes do
sentimento de perda, frustracdo, despersonalizacdo, alienacdo, anomia sdo elementos

fundamentais no processo de constru¢ao da sadde.

A contribuicio da Antropologia também € bastante significativa neste
debate. Segundo esta ciéncia, “fodo individuo possui mecanismos adequados de
interpretacdo do fenomeno da doenca e da morte que visam ndo so a reafirmar os valores
de uma dada unidade social e tornd-los aceitdveis aos parentes, mas também a propor
orientacdes para a agcdo curativa ou preventiva.” (Diciondrio de Ciéncias Sociais, editado

pela Fundacgdo Getilio Vargas).

Houve até quem mostrasse a semelhanca entre a concepg¢ao infecciosa da doenca
causada por germes que se estabeleceu nos séculos XIX e XX e a idéia de possessao
demoniaca ou penetragdo de espiritos em vigor na civiliza¢do ocidental durante a Idade

Média e em comunidades primitivas € camponesas.

Conforme se pode perceber, faz pouco sentido centrar a visdo da saide na
dimensao estritamente organica, fisica ou bioldgica. A Sociologia, a Antropologia e outras
areas do saber nos mostram que a “satide” ndo € um conceito universal, ao contrério, varia

sob distintas condi¢des sociais. Ela se refere a um processo, o qual resulta das
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possibilidades sociais, culturais, econdmicas, politicas, por exemplo, acesso ao trabalho,

aos servicos de saude, a moradia, a alimentacgdo, ao lazer.

2.1.3 Qualidade de vida: aspectos conceituais

A utilizacdo indiscriminada do termo qualidade de vida em nosso meio serve
apenas para confundir e reduzir o seu significado e sua complexidade. A falta de um
consenso em torno de sua definicdo tem levado muitos estudiosos a empregar o termo
“qualidade de vida” de forma reduzida e indiscriminada (MINAYO et all., 2000; PIRES et
al.,1998), desconsiderando sua riqueza e complexidade. Geralmente, associam-no ao
conceito restrito de satde, no sentido de auséncia de doengas e de bem-estar fisico.

(FLECK et al., 1999).

Pires et al. (1998) alertam para este fato ao observarem a hegemonia da definicao
de qualidade de vida relacionada a fatores morfo-fisiolégicos decorrentes da atividade
fisica. Afirmam que ela é utilizada de forma difusa, resultante do conjunto de beneficios
atribuidos ao exercicio fisico, controle do estresse e estilo de vida. Ao situarem este
problema, os autores sustentam que o pouco rigor conceitual corrobora com os objetivos de

reduzir artificialmente suas complexidades e dificultar sua compreensao e interpretacao.

A preocupacgdo com o conceito “qualidade de vida” concorre para que, no ambito
das Ciéncias Humanas e Bioldgicas, se estabelecam parametros mais amplos que a mera
auséncia de doencas, diminui¢do da mortalidade ou aumento da expectativa de vida na

determinac¢do da defini¢do de qualidade de vida. (FLECK et al., 1999).

Na busca de uma concepc¢ao mais abrangente, tem-se destacado o cardter objetivo
e/ou subjetivo e multidimensional nestas defini¢des. ( FLECK et al., 1999; MINAYO et
al.,2000).

Desse modo, a Organizacao Mundial de Satde definiu qualidade de vida como a
percepcao do individuo de sua posi¢do na vida no contexto da cultura e do sistema de
valores nos quais ele vive, considerando seus objetivos, expectativas, padroes e

preocupacdes. (FLECK et al., 1999).
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Assumpcao Jr. e cols. (2000 apud Fleck et all, 1999) afirmam que a qualidade de
vida representa uma tentativa de nomear algumas caracteristicas da experiéncia humana,
sendo ele o fator central que determina a sensacdo subjetiva de bem-estar. Para Shin e
Johnson apud ASSUMPCAO JR. e cols. 2000 apud Fleck et al. 1999), ela consiste na
possessao dos recursos necessdrios para a satisfacdo das necessidades e desejos
individuais, a participacdo em atividades que permitem o desenvolvimento pessoal, a auto-

realizacdo e a possibilidade de uma comparacao satisfatéria entre si mesmo e 0s outros.

Conforme Minayo et al. (2000), qualidade de vida € uma no¢do eminentemente
humana que se aproxima do grau de satisfacdo encontrado na vida familiar, amorosa,
social e ambiental. Pressupde uma sintese cultural de todos os elementos que determinada
sociedade considera como seu padrdao de conforto e bem-estar. Os autores identificam o
uso poliss€émico em que o modo e as condi¢des de vida inter-relacionam-se com os ideais
de desenvolvimento sustentdvel, ecologia humana e democracia. Este conceito remete,
pois, a uma relatividade cultural, pois trata-se de uma construc@o social e historicamente

determinada, concebida segundo o grau de desenvolvimento de uma sociedade especifica.

Parametros subjetivos (bem-estar, felicidade, amor, prazer, insercdo social,
liberdade, solidariedade, espiritualidade, realizagdo pessoal) e objetivos (satisfacdo das
necessidades bdsicas e das necessidades criadas pelo grau de desenvolvimento econdmico
e social de determinada sociedade: alimentacao, acesso a dgua potavel, habitacdo, trabalho,
educacdo, sadde e lazer) interagem dentro da cultura para constituir a nogao
contemporanea de qualidade de vida, a qual, como se pode perceber, nos oferece outros
elementos, além daqueles indicadores bioldgicos de satde, para compreensdo do tema em

questao.

2.1.3.1 Qualidade de vida no trabalho

Diante das profundas mudancas impostas pela revolucdo tecnoldgica, a
organizacdo do trabalho, progressivamente, direciona esforcos para uma melhor
compreensdo dos determinantes que agem na relacdo entre as exigéncias do processo

produtivo e as condi¢des de vida e saide dos trabalhadores. Tais esforcos, além de se
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processarem como uma exigéncia do mundo competitivo e globalizado, ante as
necessidades do aumento da produtividade e da melhoria dos produtos, manifestam-se,
também, como o resultado de transformagdes histdricas nas relagdes entre trabalhadores e
empregadores. E nesse processo de transformagdes que se identifica o desenvolvimento do

conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Segundo Alvarez (1996), o conceito de QVT envolve o estudo do bem-estar dos
individuos no ambiente de trabalho que compreende tudo o que influencia o trabalhador
dentro da organizagdo: o posto de trabalho, o ambiente, os meios, a tarefa, a jornada, a

organizagdo temporal, a remuneracdo, a alimentacao sauddvel e a saude.

Rocha (1998), referindo-se a evolug¢do das teorias administrativas, identifica os
fatos e os sujeitos mais relevantes dentro do processo de desenvolvimento do conceito de
QVT. Segundo a autora, esse processo originou-se a partir da revolugcdo industrial e
tecnolégica no inicio do século XIX com a introdu¢do, no mundo do trabalho, dos
principios da organizagdo cientifica do trabalho preconizados por Frederick Winslow
Taylor. Importantes impactos nas relacoes do homem com o trabalho foram desencadeados
desde entdo, destacando-se, a mecanizacdo e a fragmentacdo do trabalho que geraram,
como principal conseqiiéncia negativa, a perda da identidade do trabalhador com o

processo produtivo.

Na década de 50, contrapondo-se aos principios da administracdo cientifica do
trabalho, surge na Inglaterra, a partir das pesquisas de Emery Trist e sua equipe, a
Abordagem Sécio-Técnica, a qual € definida como o conjunto de conhecimentos
cientificos, geograficos, demograficos, socioldgicos e antropométricos que originam a
concep¢cdo de um conjunto de produgdo (oficinas industriais, mdquinas, instalacdes),
permitem a uma determinada populacdo ter boas condi¢des de trabalho, e tem, como
principal objetivo, analisar as possiveis influéncias do sistema tecnolégico sobre o
desempenho do sistema social de forma que a eficdcia do sistema produtivo total dependa

da adequacdo do sistema social com os requisitos do sistema técnico. (ROCHA, 1998).

Contudo foram os estudos de Elton Mayo os primeiros a enfatizarem a

importancia do aspecto humano nas organizacdes. Ao identificar os fatores que
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influenciam na produgdo, Mayo chegou a conclusdao de que o trabalho é uma atividade
tipicamente grupal e que, quanto mais os seres humanos estiverem integrados, maior serd a
motivagdo para produzir. Nessa perspectiva, os fatores psicoldgicos ganharam evidéncia e
deram origem a vdrias teorias sobre o comportamento humano e sua relacdo com o
trabalho, das quais a autora destaca a Teoria X e a Teoria Y, desenvolvidas por Douglas
McGregor; a teoria da Hierarquia das Necessidades, defendida por Abraham H. Maslow e

a Teoria dos Fatores, de Frederick Herzberg (ROCHA, 1998).

Para Xavier (1997) a corrente humanista surgiu em oposicao ao “Taylorismo” e
foi responsdvel pela teorizagdo sobre a importancia do individuo ser respeitado em seus

aspectos fisico/organico, mental e social.

Na tentativa de promog¢do de processos de produgcdao mais dignos e humanos, os
pensadores dessa corrente priorizaram, num primeiro momento, a integracao dos aspectos
humanistas com a organizacdo técnica; no periodo seguinte, as preocupagdes voltaram-se
para os aspectos motivacionais relacionados ao trabalho. Na década de 70, desenvolve-se a
idéia de que as necessidades e as aspiracdoes humanas também devem nortear as relagdes
entre empregados e empregadores. Nos anos 80, os estudos versaram sobre a necessidade

de uma maior participacido do empregado nas decisdes da organizacdo. (XAVIER, 1997).

O conceito contemporaneo de qualidade de vida no trabalho estd cada vez mais
associado a qualidade de vida do trabalhador como um todo. (XAVIER,1997). Atualmente,
as acdes de gerenciamento dos recursos humanos vao além da preocupacdo com o
empregado dentro da empresa, abrangendo, sobretudo, os cuidados e as orientacdes para

com a saide geral deste e dos seus familiares, numa visao sist€émica do ser humano.

2.1.3.2 Programas de promocao da Qualidade de Vida no trabalho: iniciativas na

Administracao Publica

Apesar de possuir uma estrutura organizacional ndo muito favordvel a
implantacdo de programas de qualidade de vida no trabalho, diversos Orgdos da
Administracdo Publica vém adotando um modelo de gerenciamento pela qualidade dos

Servicos.
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Ferreira (1999) aponta algumas iniciativas nesse sentido, a saber:

e os crescentes esforcos para a melhoria da qualidade dos servigos publicos
implementados a partir da adocdo do Programa Brasileiro de Qualidade e
Produtividade — PBQP em 1990, reconhecido como o segundo mais importante
movimento de busca de competitividade em todo o mundo;

e o Cddigo de Defesa do Consumidor (CDC), que contempla a responsabilidade do
Estado na prestacdo de servigos publicos, refletindo em uma das mais importantes
razdes para que as organizagdes governamentais cumpram suas obrigacdes
contratuais (explicitas ou implicitas) e busquem padrdes de qualidade compativeis
com as exigéncias dos clientes, dos usudrios, dos cidadaos e da sociedade;

® acriacdo da categoria "Administragdao Publica" pelo Prémio Nacional da Qualidade
— PNQ, ocorrida em dezembro de 1996, representando um diferencial para a
dinamizagdo das a¢des voltadas para a melhoria da qualidade da gestdo publica, em
direcdo a exceléncia dos servigos;

e a reforma administrativa em curso no pais que impde desafios as institui¢des
publicas, sobretudo no que concerne a melhoria da qualidade dos servicos prestados
e a utilizacdo racional dos recursos publicos.

Estas iniciativas culminaram na implantagcdo, pelo Ministério da Administracao
Federal e Reforma do Estado (Portaria Mare n° 3.143/97), do Programa de Reestruturagcdo
e Qualidade dos Ministérios e do Programa da Qualidade e Participacdo na Administracao

Publica que integra o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado.

O Programa de Reestruturacdo e Qualidade dos Ministérios, instituido com o
objetivo de aperfeicoar a acdo governamental por meio da racionalizacdo e redugdo de
custos do aparelho estatal e da melhoria da qualidade dos servigos prestados a populacdo,
norteia-se pelos seguintes principios: orientar a acdo governamental para os clientes
(conhecer suas expectativas e grau de satisfacdo em relacdo aos servigos prestados);
envolver e obter o compromisso de todos os servidores com a melhoria continua; tornar a
gestdo participativa, compartilhando a missao, os objetivos e as metas da organizacdo com
todos os servidores; implantar a geréncia de processos sempre com o objetivo de agregar
valor aos seus clientes; valorizar o servidor por meio da conscientiza¢do do valor da sua
missdo da sua profissionalizacdo e do reconhecimento de seu mérito; implantar sistemas de

planejamento estratégico; combater todas as formas de desperdicios. (MARE, 1998).
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Por sua vez, os principios orientadores do Programa da Qualidade e Participacao
na Administracdo Publica sao: satisfacdo do cliente; envolvimento de todos os servidores;
gestdo participativa; geréncia de processos; valorizacdo do servidor publico; constancia de

propositos; melhoria continua e a ndo aceitacdo de erros. (MARE, 1998).

Dessa forma, observa-se que a Administragdo Publica vem, ainda que lentamente,
buscando incorporar os conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho amplamente
utilizados na iniciativa privada. Conforme Ferreira (1999), a melhoria dos servigos
prestados pela Administracdo Publica Brasileira deve associar-se a ado¢do da qualidade
como instrumento de modernizacdo, levando-se em conta, simultaneamente, a dimensao
formal — que se refere a competéncia para produzir e aplicar métodos, técnicas e
ferramentas — e a sua dimensdo politica — que se refere a competéncia para projetar e

realizar organizagdes publicas que atendam as necessidades dos cidadaos.

Para tanto, necessario se faz que se invista naquele que representa o maior capital
de uma organizacdo — o ser humano. Dentro desta visdo estratégica, o setor publico vem
desenvolvendo acdes com o objetivo de promover a saide e melhorar a qualidade de vida
dos servidores. Essas acOes enfocam principalmente a prética de atividades fisico-
esportivas e de lazer, orientando-se no sentido de oferecer ao quadro funcional um
conjunto de atividades orientadas a harmonizacdo do individuo com o seu ambiente de
trabalho de forma a maximizar o seu bem-estar no 6rgao, sua satisfacdo com o trabalho e

sua realizacao profissional e pessoal conciliados com os valores e metas organizacionais.

2. 2 Satisfacao, satide e processos de adoecimento no trabalho

A satisfacdo no trabalho pode ser vista como uma resposta afetiva do servidor a
suas condi¢des de trabalho. Assim, sob um enfoque multidimensional, a satisfacdo no
trabalho € vista como o resultado de avaliagdes particulares, feitas pelo trabalhador a cada
um dos aspectos componentes do trabalho. Os aspectos do trabalho considerados
relevantes e mais freqiientemente avaliados em pesquisas t€m sido: chefia, colegas de
trabalho, natureza do trabalho, saldrio, a organizacdo, condi¢des fisicas de trabalho,

desenvolvimento/crescimento pessoal e carga de trabalho. (TAMAYO,1996).
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Para se verificar o indice de satisfacdo dos trabalhadores é comum a adogao da
teoria de motivacdo voltada para o desenvolvimento organizacional desenvolvida por
Herzberg. Tal autor afirma que existem dois tipos de fatores ou objetivos motivacionais de
naturezas diferentes. No primeiro grupo estdo os fatores motivacionais que incluem
realizacdo, reconhecimento, interesse pela atividade, responsabilidade e crescimento
pessoal. No segundo grupo estdo os fatores higiénicos que incluem politica e administracao
da organizacdo, tipo de supervisao, condi¢des de trabalho, relagdes interpessoais, saldrio e
seguranca. Tais fatores, segundo Herzberg, ndo trazem satisfacdo, mas a sua inexisténcia
pode ser geradora de insatisfacdo. Isso porque a retirada dos fatores higiénicos faz com que
as pessoas se sintam punidas por lhes retirar algo que ja era considerado direito adquirido.

(BERGAMINI, 1997).

Herzberg ressalta que sem considerar os sentimentos de felicidade ou de
infelicidade humanas, as organiza¢des enrijecem e morrem. J4 para Schutz, as
necessidades nao satisfeitas devem ser consideradas oportunidades potenciais de

desajustamento. (BERGAMINI, 1997).

De acordo com Schein (1982 apud Costa, 2002), para se compreender a
organizacdo € preciso levar em consideracdo a perspectiva daqueles que a compdem, isto €,
do trabalhador, do gerente e dos clientes. Também & necessario compreender a instituicao,

pois esta constitui um dos fatores criticos para o estabelecimento de opg¢des estratégicas.

Nos ultimos anos percebe-se que as organizagdes vém preocupando-se com a
saude das pessoas, na busca de maior produtividade e eficiéncia na sua atuagdo. Empresas
publicas e privadas desenvolvem acdes que visam diminuir a ocorréncia do absenteismo;
da rotatividade; do abuso de substincias quimicas, como o dlcool; do baixo desempenho;
da falta de motivacdo das pessoas; entre outros fatores, enfocando fatores vistos como
preditores de adoecimento, como pressio, estresse, estilo gerencial. Sob este prisma, pode-
se citar Dejours 1992) que afirma que a organizacgdo do trabalho, o sistema hierdrquico, as
relagdes de poder e de comando, os objetivos e metas da organizacdo, o aumento do ritmo
de trabalho, entre outras varidveis existentes nas organizagdes podem vir a ser causas de

algum tipo de sofrimento e/ou adoecimento no trabalho.
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A investigacdo sobre as interacOes entre satisfacdo e saide pode fornecer um
conjunto de conhecimentos relevantes para a concep¢ao, implementacdo e avaliagdo de
medidas preventivas e corretivas no ambiente psicossocial no trabalho, visando a

promocdo da satude do trabalhador. (MARTINEZ e PARAGUAY, 2003).

Nesta linha, acredita-se que os niveis de satisfacdo no trabalho podem estar
relacionados a um conjunto de fatores que interferem na vida pessoal, familiar e
profissional dos trabalhadores e indicam para possiveis comprometimentos na dinamica da
saude bio-psico-social e na propria interacao entre a organizacio, o ambiente de trabalho e

os comportamentos profissional e social dos colaboradores.

Apesar do fendmeno da satisfacdo no trabalho ser objeto de estudos sob
diferentes focos, geralmente o tratamento desta temadtica aponta para as seguintes

defini¢des:

A satisfacdo/insatisfacdo no trabalho pode desencadear atitudes favordveis ou

desfavoraveis;

e Satisfacdo como extremo oposto da insatisfagao;

e Satisfacdo e insatisfacio como fendmenos distintos: ao primeiro estariam
associados aspectos intrinsecos como conteido do trabalho e desafios de suas
tarefas, reconhecimento, realizagdo, desejo de crescimento profissional; ja para o
segundo, adligam-se fatores extrinsecos como remunera¢do, ambiente de trabalho e
controle;

e Satisfacdo como um estado emocional agraddvel resultante da avaliacdo que o
individuo faz de seu trabalho e resulta da percep¢dao da pessoa sobre como este
satisfaz ou permite satisfacao de seus valores importantes no trabalho;

e Satisfacdo como um sentimento experienciado pelo trabalhador em resposta a
situacao total do trabalho;

e Satisfacdo no trabalho enquanto necessidade humana ou decorrente de recompensas

financeiras;

e Satisfacdo/insatisfacdo como fonte de bem-estar ou de dor sofrimento;
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e Satisfacdo como estado subjetivo e pessoal percebido pelo individuo que ocorre em
seu favor;
e Satisfacdo como um estado dinamico sujeito a modificacdes e influéncias por

forcas internas e externas ao ambiente de trabalho imediato;

A par dessa ampla gama de defini¢des, que contribuem para a dificuldade de se
estabelecer uma abordagem consensual, vale destacar os apontamentos elaborados por
Locke (1969 apud MARTINEZ e PARAGUAY, 2003), os quais podem fornecer subsidios

para explicacdo da relag@o clima organizacional/satide/adoecimento no trabalho.

A conceituacio elaborada por Locke (1976 apud MARTINEZ e PARAGUAY,

2003) busca interpretar a satisfacdo no trabalho como um estado emocional agradavel

resultante da avaliacdo que o individuo faz do seu trabalho e da percep¢dao sobre como o

trabalho satisfaz ou permite a satisfacdo dos seus valores importantes em relacdo e este
trabalho. Aqui, sdo evidenciados dois aspectos:

® o0s aspectos cognitivos que dizem respeito aos pensamentos e as opinides do

individuo sobre o seu trabalho;
® o0s aspectos afetivos e emocionais, que incluem os sentimentos do individuo em

relacdo ao seu trabalho.

Este modelo tedrico fundamenta-se na coeréncia entre os valores (importancia
que se atribui as metas que se deseja alcangar; aquilo que uma pessoa deseja conseguir) e
as proprias metas (objetivos desejados), as quais atuam como elementos desencadeadores
da acdo (desempenho) rumo aos resultados esperados. Esta coeréncia, em tese, pode
produzir satisfacdo — emog¢do positiva produzida pelo alcance da meta ou resultado pré-
estabelecido em consonancia com seu sistema de valores. (PERES—RAMOS, 1990 apud

MARTINEZ-PARAGUAY, 2003).

Assim, a satisfagdo no trabalho, pode ser compreendida como:

“«

.. uma fungdo da relagdo entre o que o individuo quer de seu trabalho e o que ele
percebe que estd obtendo... um estado emocional prazeroso resultante da avaliacdo do
trabalho realizado em relagdo aos valores no trabalho do individuo. Locke (1976 apud
MARTINEZ e PARAGUAY, 2003).
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Por sua vez, insatisfacdo no trabalho, dentro da teoria de Locke (1969 apud
MARTINEZ e PARAGUAY, 2003), seria o oposto de satisfacdo: “... um estado emocional
ndo prazeroso resultante da avaliacdo do trabalho como ignorado, frustrando ou negando
os valores do individuo no trabalho.” (Locke 1976 apud MARTINEZ & PARAGUAY,
2003).

A satisfacdo esta ligado o sentimento de ALEGRIA, enquanto a insatisfacdo o

sentimento de SOFRIMENTO ou ao adoecimento.

O trabalhador que ndo vivencia a satisfacdo diretamente no trabalho entra em situacoes
geradoras de sofrimento: “esse processo tem origem no conceito de mobilizacdo subjetiva
[...] e se caracteriza pelo uso dos recursos psicologicos do

trabalhador e pelo espaco piiblico de discussoes sobre o trabalho” (MENDES-MORRONE
apud TREVISAN, 2005).

Portanto, os conflitos entre o sujeito e sua realidade de trabalho podem
desencadear processos de sofrimento e adoecimento. Dentre os principais problemas
relacionados as doencas ocupacionais encontram-se os Distirbios Osteomusculares

Relacionados ao Trabalho — DORT e o Estresse.

2.3 DORT/LER: a dor como primeiro sintoma

Browner (1984 apud TAUBE, 2002) traz a seguinte definicio de um tipo

especifico de adoecimento profissional:

“Doengas miisculo-tendinosas dos membros superiores, ombro e pescogo, causadas pela
sobrecarga de um grupo muscular particular, devido ao uso repetitivo ou pela manutengdo
de posturas contraidas, que resultam em dor (grifo nosso), fadiga e declinio do
desempenho profissional.”

Esse tipo especifico de doenga ocupacional vem sendo objeto de intimeros
estudos académicos. Na década de 70 ocorreu a chamada “epidemia australiana de LER”
chamou a atencao do mundo para esse problema. Os beneficios pagos, principalmente a
digitadores de linha de montagem, aumentaram acentuadamente, despertando a atencao de
autoridades e profissionais da satde de varios paises. (TAUBE,2002). A denominagdo

desse adoecimento passou por diversas nomenclaturas.
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Na década de 80, consolidou-se a denominac¢do “Cumulative Trauma Disorders —
CTD”, incluindo distirbios de todo o sistema musculo-esquelético de ocorréncia em

trabalhadores expostos a traumas cumulativos.

Na década de 90, o termo Work-Related Musculo-Skeletal Disorders (WMSDs)
consolida-se mundialmente, sendo traduzido para o portugués como Distirbios

Osteomusculares Relacionados ao Trabalho.

No Brasil, os DORTs foram inicialmente denominados Lesdes por Esforcos
Repetitivos (LER) por apresentarem um fator causal relacionado a maior velocidade e a
repeticdo dos movimentos executados durante a jornada do trabalho. (MENDES & LEITE,
2004).

O termo DORT tem sido preferido por evitar o diagndstico “prévio” e ser mais
abrangente, exigindo a relacdo com o trabalho e ndo o mecanismo de acontecimento, sendo

adotada no Brasil pelo INSS desde 1997 em substituicao a LER.

Couto (1998 apud Melo, 2003) define DORT como sendo os transtornos
funcionais, mecanicos e lesdes de musculos e/u de fascia e/ou de nervos e/ou de bolsas
articulares e pontos Osseos nos membros superiores ocasionados pela utilizacdo
mecanicamente incorreta dos membros superiores, que resultam em incapacidade
tempordria e, conforme o caso, podem evoluir para uma sindrome dolorosa cronica, nesta
fase agravada por todos os fatores psiquicos (inerentes ao trabalho ou ndo) capazes de

reduzir o limiar de sensibilidade dolorosa do individuo.

A etiologia dos DORT € multifatorial e inclui as condi¢des da tarefa de trabalho,
os fatores individuais e os fatores organizacionais. A repetitividade da tarefa executada é
um fator importante destes distirbios osteomusculares, principalmente quando estd
associada a posturas inadequadas, de um trabalho muscular estatico e/ou com aplicag¢do de
forcas excessivas. Os fatores organizacionais incluem a mao-de-obra despreparada, o ritmo
de trabalho e as horas-extras. Nos fatores individuais, o funciondrio ignora os limites e 0s
avisos do corpo, faz controles excessivos do trabalho e se sente insatisfeito no trabalho.

(MENDES & LEITE, 2004).
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Os fatores de risco biomecanicos ligados ao desenvolvimento de distdrbios
osteomusculares, segundo Ranney ( apud TAUBE, 2002), sdo ocasionados por forcas
excessivas sobre as estruturas corporais, colocando estas sobre uma elevada carga de
exposicao. Podendo citar, por exemplo, a variacdo do tipo de atividade, o espaco fisico em
que o trabalhador devera realizar sua atividade e a postura adotada durante a jornada de

trabalho.

Romani (2001) observa que os individuos reagem de forma diferente as
dificuldades das situacdes de trabalho e chegam ao mesmo com a sua histéria de vida,
estabelecendo-se relacdes de conflito. De um lado, encontra-se a pessoa e a sua
necessidade de bem-estar e prazer, e do outro, a organizacdo que tende a modelar o

trabalhador as caracteristicas de execugdo da tarefa.

Os sintomas mais freqiientes dos DORTSs sdo dor, fadiga, perda de forca,
dorméncia, edema de extremidades, sensacdo de peso, extremidades frias, reducdo ou
perda da sensibilidade, hipersensibilidade e automassageamento constante. (MENDES e
LEITE, 2004). De acordo com a localizacdo da dor esses sintomas podem designar

diversos tipos de doencas ocupacionais sendo as mais comuns.

Tenossinovite Sindrome de De Quervain

Bursite Contratura de Dupuytren

Sindrome do ttinel do carpo Epicondilite

Cisto sinovial Sindrome do canal de Guyon

Sindrome do pronador redondo Sindrome do desfiladeiro cervicotordcico
Mialgia tensional Tendinite da cabeca longa do biceps
Dedo em gatilho Sindrome do impacto ou do arco doloroso

(Fonte: POLITO & BERGAMASCHI, 2002)

Deve-se especial atencdo as manifestacdes dolorosas, pois grande parte das
doencas ocupacionais frequentemente origina-se num quadro de dor, o que pode agravar
com o uso do membro, com o frio, alteracdes bruscas (reais ou subjetivas) de temperatura,

estresse emocional, limitagdes de movimento e rigidez matinal, dentre outros.

(MONTEIRO et al., 1998 apud MELO, 2003).
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Dentre os sintomas mais comuns das DORT, destacam-se: a dor nos tenddes dos
pulsos, no ombro, coluna cervical e escdpula, na regido lombar e em casos mais graves
edema nos locais afetados, perda de sensibilidade e formigamento dos dedos das maos.

Sabe-se que a dor costuma se agravar com o estresse emocional. (MELO, 2003).

Para Beirdao e Silva (apud MELO, 2003) a dor € o sintoma predominante na
maioria dos pacientes com LER/DORT. No comeco apresenta-se difusa, mal caracterizada
— sensacdo de peso, cansago, ardor — aparecendo apenas no final das jornadas didrias de
trabalho, com o passar do tempo e a persisténcia dos fatores causais, a intensidade da dor
tende a aumentar e localizar-se ao redor das articulagcdes, como o punho, cotovelo, ombro,

e a persistir, mesmo apds a interrupgao do trabalho repetitivo.

Ainda, no tocante aos sintomas, Michel (apud MELO, 2003) salienta que um dos
elementos mais freqiientes para a caracterizacdo de LER/DORT ¢€ a dor, que em geral é
insidiosa, de inicio remoto, sem data precisa de instalacdo. Algumas vezes o paciente relata
que teve inicio apds certo periodo de sobrecarga. Sua localizacdo varia dependendo da
estrutura comprometida, sendo, por vezes, pouco definida, sugerindo distirbio neurolégico
central. A duracdo da dor tende a ser mais breve no inicio, surgindo ao fim do expediente e
aliviando com o repouso noturno; com o tempo passa a ser mais duradoura, até tornar-se
continua nos casos graves. Continuando, o autor ressalta que os sintomas apresentados sao
inflamacdo dos musculos, tenddes, nervos e articulacdes dos membros superiores (dedos,
maos, ombros, bracos, antebragos e pescoco), causados pelo esforco repetitivo, exigido na

atividade laboral.

2.3.1 Dor

A dor convencional faz parte de um sistema de alarme do corpo. Ela nos alerta para
o fato de que alguma coisa estd nos machucando; nos compele a solicitar ajuda; nos
imobiliza quando estamos feridos, de modo que possa ocorrer a cura. (CAROLINA et al,

1997).

Muitos sdo os conceitos de dor apresentados na literatura.
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Para Martins (2000) a dor € uma impressao desagradavel ou penosa, proveniente

de lesdo, contusdo ou estado organico andmalo.

Mountcastle (apud CAROLINA et al. 1997), declara que a dor é a experiéncia
sensitiva provocada pelo estimulo que lesa os tecidos ou ameacga destrui-los, experiéncia

definida introspectivamente por cada um, como o que magoa.

Também pode ser entendida como uma abstracdo que designa a) uma sensagao
pessoal intima do mal; b) um estimulo nocivo que assinala uma lesdo tecidular atual ou
eminente € c¢) um esquema de reacdo destinado a preservar organismo do mal.

(STERNBACH apud CAROLINA et al., 1997).

Pelo fato de ser a dor uma sensagao intima e pessoal, € impossivel conhecer com
exatiddo a dor do outro. Assim pela diversidade das experiéncias dolorosas, explica-se
porque tem sido impossivel, até hoje, encontrar uma defini¢do definitiva e satisfatéria da

dor.

A palavra dor representa uma categoria de fendmenos compreendendo uma
multidao de experiéncias diferentes e unicas, tendo causas diversas e caracterizadas por
qualidades distintas, variando segundo um certo nimero de critérios: somato-sensoriais,

viscerais, afetivos, culturais e cognitivos. (CAROLINA et al , 1997).

Nos Estados Unidos, conforme dados do Instituto Nacional de Saide (NIH), 100
milhOes de pessoas sofrem de dor cronica. O custo com o tratamento € com a perda de dias
¢ horas de trabalho chega as cifras dos $ 80 bilhdes de dodlares anuais. Segundo a
Associacao Internacional para o Estudo da Dor (IASP) estima-se que uma em cada cinco
pessoas no mundo sofre de dor cronica moderada a severa. (SILVA e RIBEIRO-FILHO,
2006).

Por definicdo, dor causa sofrimento e respostas comportamentais, biolégicas e
fisiol6gicas. Sofrimento € a reacdo afetiva ou emocional a dor enquanto comportamentos
de dor sdo as respostas comportamentais observdveis do individuo registrando dor.

(SILVA e RIBEIRO-FILHO, 2006).
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A dor possui vdrias intensidades, denominadas pelo préprio individuo. Ela pode

ser branda, moderada, severa, ligeira, desconfortante, desolante, horrivel e atroz. Esses

adjetivos servem de “marcas‘ para determinar a intensidade geral da dor.

Silva e Ribeiro-Filho (2006) apresentam as seguintes intensidades: branda,

moderada e severa. A dor pode ser classificada também, em termos temporais como:

Transitéria: dores de curta duracdo na qual o dano real € quase
inexistente ou reparavel, raramente se acompanha de intensidade.

Aguda: caracteriza-se pela combinacdo de lesdo tecidular, dor e
ansiedade. Por lapso de tempo muito curto entre o afrontamento com a
causa do ferimento e a preparacdo para o restabelecimento.

Cronica: subsiste depois que cessou de cumprir uma fungdo necessaria,
nao € mais um simples sintoma de ferimento, é doenca. Conduz a
debilidade e gera, muitas vezes, uma depressio profunda. E um problema
médico grave, em si, que exige uma atencao insistente. (CAROLINA et

al, 1997).

Dos apontamentos investigados, os de Silva e Ribeiro-Filho (2006) parecem

trazer elementos conceituais bastantes significativos:

“A sensagdo de dor é fundamental para a sobrevivéncia. Dor é o primeiro indicador de
qualquer lesdo tecidual. Qualquer estimulo que resulta em lesdo ou ferimento conduz a
uma sensagdo de dor, entre eles o calor, o frio a pressdo, a corrente elétrica, os irritantes
quimicos e até mesmo os movimentos bruscos. Diferente de outros sistemas sensoriais,
todavia, o sistema sensorial para a dor é extremamente amplo; uma sensa¢do dolorosa
pode ser iniciada em qualquer parte do corpo ou no préprio sistema nervoso central.
Virios locais sdo emparelhados aos vdrios tipos de sensagdo de dor. A percepgdo de dor é
claramente uma rica e multidimensional experiéncia, a qual varia tanto em intensidade
sensorial, assim como em suas caracteristicas afetivo-motivacionais.

Ndo obstante essa complexidade e dificuldades para entender a natureza do fenomeno da
dor, sua andlise deve, necessariamente, ser concebida dentro do contexto fundamental de
uma relagdo, ainda que incompleta, entre estimulo e sensacdo. (...) Assim, o problema da
avaliagdo e da mensuragdo da dor torna-se genuinamente um problema psicofisico,
envolvendo a detecgdo, a discriminagdo e a magnitude da sensagdo a estimulos dolorosos
(p. 121).”
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2.3.2 Mensuracao da dor

Na busca de entendimento mais aprofundado sobre a dor, trés correntes
preocupadas com a sua mensuracdo receberam destaque. (SILVA E RIBEIRO-FILHO,
2006).

A primeira concentrou seus esfor¢cos nos aspectos psicofisicos relacionados com
os estimulos nociceptivos requeridos para eliciar a dor. Uma segunda corrente preocupou-
se em categorizar a dor de acordo com seu impacto emocional, distribui¢do, cardter e
outras dimensdes. A terceira trabalhou sobre o desenvolvimento de escalas numéricas ou

verbal para identificar a intensidade da dor.

Para Silva e Ribeiro-Filho (2006) atualmente o método que tem se destacado € do
registro de dor feito pelos pacientes por meio de simples escalas de intensidade. Contudo,
deve-se estar atento ao seu cardter multidimensional que a caracteriza em termos de
qualidade, intensidade, aspectos emocionais, motivacionais, comportamentais e cognitivos.
Para dar conta dessa multidimensionalidade muitos instrumentos de mensuracdo e

avaliacdo vem sendo desenvolvidos.

E importante diferenciar mensuracdo de avaliacdo, a primeira diz respeito,
geralmente, ao escalonamento de nimero e valor da dimensdo de intensidade da dor; a
segunda refere-se um processo mais complexo que envolve o conjunto de informacgdes

sobre a dor como seu significado, seus efeitos sobre a pessoa, localizag¢do, dentre outros.

Pode-se depreender que num processo de busca de informagdes confidveis sobre
a dor cabe a utilizacdo de instrumentos que possibilitem tanto a verificar aspectos da

intensidade como de outras dimensdes da dor, bem como seus principais indicadores.

Os indicadores da sensacdo de dor podem ser agrupados em trés categorias: 1)
indicadores obtidos por meio de auto-avaliacao (auto-registros); 2) indicadores observaveis
(comportamentais) da dor e 3) os indicadores fisioldgicos (alteracdes bioldgicas) da dor.
Desses, os que mais interessam ao presente trabalho sdao os primeiros. (SILVA e

RIBEIRO-FILHO, 2006).
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As auto-avaliagdes, geralmente, sdo expressas por meio de escalas numéricas
(unidimensionais ou multidimensionais). Por sua consisténcia e convergéncia com a
definicdo da dor (dor é uma experi€ncia subjetiva), o auto-registro é considerado um
instrumento padrao na mensuragdo da dor, o qual permite descrever a sensacdo de dor em
termos de intensidade (o qudo intensa ela €é), qualidade (qudo penetrante, difusa,
estonteante ela €) e sua localiza¢do espacial e temporal no corpo. (SILVA e RIBEIRO-

FILHO, 2006).

A escala de categoria numérica (Numeric Rating Scale — NRS) € uma das mais
comumente utilizadas para a mensura¢io da intensidade da dor. Sua aplicacdo é bastante
simples, o sujeito deve estimar sua dor numa escala de 0 (zero) a 10 (dez) sendo que 0
(zero) representa nenhuma dor e 10 indicando “a pior dor imagindvel”. Sua validade foi

assegurada em estudos apropriados. (SILVA e RIBEIRO-FILHO, 2006).

0 1 2 CT 4 5 T 7 8 8 10

semdor branda moderada sereva

Outro instrumento com bastante popularidade € o Inventario Breve de Dor (Brief
Pain Inventory BPI) desenvolvido em 1983 pela Universidade de Winconsin, EUA. O
instrumento € de facil aplicacdo e quantifica além da intensidade da dor, a localiza¢do

espacial no corpo dentre outras variaveis.

Polito e Bergamaschi (2003) apresentaram um instrumento com caracteristicas
similares ao BPI, onde o respondente pode identificar a localizagdo espacial corporal da

dor de acordo com 12 regioes distintas.
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No ambito desse trabalho, serd utilizado um inventario de mensuraciao da dor que
redne as principais caracteristicas desses trés instrumentos acima mencionados: escala de
intensidade, localizacdo espacial corporal da dor e identificacdo espacial da dor em 12

regides especificas.
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Figura | —instrumento adaptado para verificar incidéncia e intensidade de dor fisica

Nao obstante as dificuldades associadas ao processo de identificacdo e
mensuracdo da dor acredita-se que nas organizacOes deveria haver uma atengdo especial

quanto ao monitoramento dos indices de dor e dos problemas a eles vinculados.

2.4 Estresse

O mundo contemporaneo ¢ muito diferente dos ambientes de épocas primitivas da
histéria da humanidade. Todavia, os processos fisiol6gicos por que passam 0s organismos
humanos mudaram muito pouco desde entdo e ainda sdo programados biologicamente para
conviver com lugares primitivos e perigosos. Por este motivo, afirma-se que o ser humano
sofre por viver na era espacial com uma constitui¢do da Idade da Pedra. Para corroborar
com esta afirmacdo, diversas pesquisas demonstraram que em situacdo de perigo as
pessoas apresentam reagdes muito parecidas com as que os animais manifestam quanto

ameacgados. A esse fendmeno bioldgico foi dado o nome de estresse, palavra que vinha
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sendo utilizada nas ciéncias exatas para designar o total de forcas que agem contra uma
resisténcia. Para o organismo bioldgico o estresse € uma resposta ndo especifica a eventos

que lhe sdo impostos. (ALVES, 1992).

No século XIV a palavra estresse era utilizada com o significado de afli¢do e
adversidade. No século XVII passou a ser utilizada em inglés para designar opressao,
desconforto e adversidade (FRANCHESCHI, 2000). Dentre os estudos sobre o estresse,
destacam-se aqueles realizados por dois fisiologistas, Hans Selye e Walter B. Canon.
Cannon, em 1939, considerou que os esfor¢os dos processos fisioldgicos que ocorrem para
buscar o equilibrio interno deveria ser denominado homeostase e descobriu que quando
nos vemos ameacados de alguma forma nossos corpos segregam catecolaminas (adrenalina
e norodrenalina), produzidas pelas supra-renais, que sdo duas glandulas em forma de

tridngulo situadas sobre cada rim. (STRINGUETO, 2001 apud LIPP, 1996).

Selye com base em observagdes que vinha fazendo desde a década de vinte,
identificou varios sintomas semelhantes em pacientes que sofriam diferentes doengas e que
também apareciam em pessoas sem patologias diagnosticadas, como por exemplo,
hipertensdo, falta de apetite, desanimo e fadiga. Para este fendmeno Selye deu a
denominacdo de sindrome do estresse bioldgico ou sindrome de adaptacdo geral. Ele
considerou que o estresse seria a quebra da homeostase ou quebra do equilibrio interno da
pessoa, que afeta o individuo desencadeando o processo de adoecimento. (SELYE, 1959

APUD LIPP, 1996).

Selye descobriu que ha uma série de reagdes fisicas desencadeadas a partir de
algum estimulo externo e que estimulos aversivos como dor e temperatura elevada
poderiam levar ao desenvolvimento de algumas patologias. Além disso, afirmou que
situagdes vivenciadas pela pessoa no ambiente social podem provocar o estresse.
Entretanto, somente a partir de 1943 € que surgiram as primeiras pesquisas sobre o estresse
emocional, sendo que na década de 70 houve uma maior profusdo de pesquisas e
publica¢des correlacionando o estresse com distirbios somaticos provenientes dos aspectos
psicoldgicos. Tais aspectos podem ser relacionados com os processos simboélicos da pessoa
frente as diversas situagdes por ela vivenciadas, que alteram o organismo da mesma

maneira que um estimulo externo. (FRANCESCHI, 2000).
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Os estudos contemporaneos acerca do estresse baseiam-se nas pesquisas de Selye,
porém ampliaram seu foco de atencdo, contando com a participacao de vdrias dreas como a
medicina, a biologia, a psicologia e outras areas afins. Atualmente entende-se que o
homem, quando se sente ameagcado ou em perigo, desenvolve uma série de reacdes
cognitivas, sensorio-perceptivas e neurovegetativas como mecanismos de prote¢cdo, que o

prepara para a luta ou para a fuga da situacao estressante. (LIPP, 2001).

Além disso, considera-se também a complexidade da vida moderna com
exigéncias acentuadas no mercado de trabalho, como a competicio, a ameaca do
desemprego, a busca por maior produtividade, as inovagdes tecnoldgicas. Aliado a isso, no
mundo globalizado observa-se a banalizacdo da violéncia nas grandes cidades, as
mudancas rdpidas que ndo permitem a pessoa a compreensdo de seu real significado, a
falta de cuidados com a qualidade de vida em todos os seus aspectos, entre outros
estressores sociais. Para Lipp (1996) tais exigéncias sdo agentes estressores que podem ou
nio serem fonte do desenvolvimento de sintomas tipicamente relacionados ao estresse,
dependendo de caracteristicas individuais de cada ser humano. Além desses fatores, que
podem ser considerados externos a pessoa, existem causas internas que nem sempre podem
ser observadas, como por exemplo, expectativas e sonhos irreais, excesso de
perfeccionismo, entendimento distorcido da realidade, forma de encarar o mundo como

algo ameacador, transtornos de ansiedade e medos irracionais.
Qualquer mudanga na vida de uma pessoa gera uma necessidade de adaptacdo
fisica e/ou emocional e a reacdo da pessoa dependerd de sua experiéncia de vida, de suas

idéias, paradigmas e de sua interacdo com o contexto psicossocial a que esta inserida.

A elevada incidéncia do estresse em todo o mundo, segundo informa Masci

(2001), levou a ONU, em 1992, a chamar o estresse de "a doenca do século 20".

2.4.1 Conceito

O estresse ndo € considerado uma doenga. Ao se sentir ameacada a pessoa tem

uma série de reagdes organicas, perceptiveis ou nao, desencadeados ao mesmo tempo. Sao
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modificagdes que ocorrem na estrutura € na composi¢do quimica do corpo, que podem ser
avaliadas clinicamente. Tais modificagdes sdo manifestacdes das reacdes de adaptacdo do
corpo na busca da homeostase do organismo. (MASCI, 2001). Esse processo &

fundamental para o bom desempenho das fung¢des organicas e psiquicas do ser humano.

De acordo com Selye ( apud FRANCA e RODRIGUES, 1999), o estresse pode
ser positivo e negativo. Quando € positivo chama-se eustress. Sao situagdes vividas no dia-
a-dia que exigem um maior esfor¢co do organismo para adaptar-se as exigéncias surgidas,
como por exemplo, as pressdes vividas no trabalho que levam algumas pessoas a entrarem
numa fase mais criativa e produtiva ou o aluno que se dedica mais no periodo de provas.
No entanto, se ocorrem constantes situagdes aflitivas na vida da pessoa e sua capacidade
adaptativa chega a exaustdo, ocorre o estresse negativo, ou distress, o que leva o organismo
ao adoecimento. O foco das pesquisas sobre o estresse estd no estudo sobre o distress, que
pode ser agudo quando € intenso e breve, como por exemplo, a noticia da morte de um ente
querido e o periodo de adaptacdo a um novo emprego. Ou pode ser cronico, quando nao é
tdo intenso, mas ocorre constantemente, como por exemplo, situagdes tensas no ambiente
de trabalho, problemas de relacionamento interpessoal, preocupa¢do com questoes
financeiras, problemas de ordem familiar, problemas emocionais, desemprego, separacao
conjugal, insatisfacdo com a vida. Entre as conseqiiéncias mais freqiientes do distress
pode-se citar a insOnia, o desinteresse pelo trabalho, a depressao, o cansago fisico e mental,
a ansiedade, a inseguranca, as dores de cabeca, os distirbios circulatdrios e gastrintestinais,
a diminui¢do da capacidade de concentracdo, a agressividade ou passividade, dentre outros
sintomas e reacoes. Uma vez que o eustress € positivo para a vida de todo ser vivo, o foco

do presente estudo serd no distress, que pode levar a pessoa inclusive a morte.

Segundo Cabral (1997), o estresse € causado por agentes estressores, que pode ser
qualquer estimulo capaz de provocar o aparecimento de um conjunto de respostas
organicas ou psicoldgicas. Albrecht (1999) considera o estresse uma mobilizacdo quimica
coordenada por todo o corpo humano para atender as exigéncias da luta de vida ou morte
ou de uma rdpida fuga de uma situacao considerada estressora. Para Lipp (2001), o estresse
¢ “uma reagcdo do organismo, com componentes fisicos ou psicoldgicos, causada pelas

alteracdes psicofisioldgicas que ocorrem quando a pessoa se confronta com uma situagao
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que, de um modo ou de outro, a irrite, amedronte, excite ou confunda, ou mesmo que a

faca imensamente feliz”.

Every (1989 apud LIPP, 2001), classifica os agentes estressores em biogé€nicos ou
automaticamente estressantes (frio, fome, dor) e psicossociais, que adquirem a capacidade
de estressar uma pessoa em decorréncia de sua histdria de vida. Lipp (2001) distingue os
agentes estressores em externos e internos. Os primeiros resultam de eventos ou condi¢des
externas que afetam o organismo e independem da pessoa, como mudanga de chefia e
acidentes. Os segundos sdo determinados pela prépria pessoa, advindos do seu modo de ser

no mundo, com suas crengas, padroes de comportamento e dificuldade de relacionar-se.

2.4.2 Modelo Trifasico do Estresse

De acordo com Selye o estresse constitui-se de trés fases: alarme; resisténcia e
esgotamento/exaustdo. A primeira fase € denominada de alarme e € considerada uma fase
positiva do estresse. Inicia-se com o contato da pessoa com o agente estressor, quando
experimenta diversas sensacdes que as vezes ndo sdo identificadas como estresse. E um
periodo em que o organismo percebe a quebra da homeostase e busca o equilibrio perdido,
preparando-se para a fuga ou luta. O processo fisiologico consiste numa aceleracdo do
sistema nervoso simpatico (SNS) e diminui¢do do parassimpatico. O SNS produz reagdes
como maior irrigagdo dos musculos, para reforco do tonus muscular, no caso de ser
necessdria a utilizacdo de forca fisica, o que pode provocar tremores, dores musculares,
aperto no peito e dificuldade para respirar. O figado transforma glicogénio em glicose,
necessaria em maior quantidade numa situacao estressante; a respira¢do fica mais ripida e
intensa, aumentando a quantidade de oxigénio no sangue, para que musculos e cérebro
possam queimar a glicose; o cora¢do bate com mais for¢a e mais depressa, enviando uma
grande quantidade de sangue para as partes do corpo que dele precisam; o cérebro recebe
maior quantidade de sangue; aguca-se a audicdo; as pupilas dilatam-se, tornando a visao

mais sensivel. (LIPP, 2001).

Essas reagdes fisiologicas e bioquimicas fazem com que a pessoa entre em um
estado de prontiddo ou alerta para lidar com a situacdo estressora. Quando o estresse tem

duracdo curta, a adrenalina é eliminada com a finalidade de trazer o organismo para a
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homeostase. Nesse caso, a pessoa sai da fase de alerta sem complicacdes para o seu bem-
estar. Mas se o agente estressor for de curta duracdo e a reacao do organismo for excessiva
ou desnecessdria a pessoa poderd desenvolver sintomas tipicos do estresse. O mesmo
ocorrendo quando o desequilibrio for cronico, isto é, quando ocorrer eventos estressores de
forma continua, sem que a pessoa consiga resolver a situac¢do, o que leva a pessoa para a
proxima fase do estresse e ao desenvolvimento de patologias fisicas ou psicoldgicas. (LIPP

e ROCHA,2000).

A segunda fase do estresse citada por Selye € a de resisténcia e ocorre quando a
situacdo estressora se prolonga por periodos longos ou quando sua dimensdo é muito
grande para determinada pessoa € O organismo continua incessantemente buscando o
equilibrio. O processo de estresse se finaliza neste estidgio se o agente estressor for
eliminado ou se o individuo utilizar técnicas de controle para se reequilibrar. Nesta fase o
organismo utiliza considerdvel energia que deveriam ser aproveitadas em outras fungdes
vitais do corpo e € entdo que aparecem alguns sinais tipicos como cansago, irritacao
excessiva, esquecimento, desinteresse por atividades cotidianas, relacionamento dificil
com as outras pessoas, sensacdo de isolamento emocional e de estar doente sem que haja

algum distudrbio fisico instalado. (LIPP e ROCHA, 2000).

A terceira fase € a de exaustdo e acontece quando a energia adaptativa da pessoa
diminui consideravelmente e hd a acdo continua de um ou de virios agentes estressores. E
nesta fase que surgem diversas patologias fisicas ou psicoldgicas consideradas mais sérias,
levando a pessoa a, inclusive, afastar-se de seu trabalho, como por exemplo, depressao,
transtornos de ansiedade, impossibilidade de tomar decisdes, panico, vontade de fugir de
tudo, cefaléia, psoriase, dores cronicas, hipertensdo, ulceras gastricas, vitiligo e até
diabetes. Ressalte-se que nao € um comportamento isolado que ird subsidiar um
diagndstico de estresse, mas um conjunto de sintomas e comportamentos relatados pela
pessoa ou clinicamente diagnosticados, pois o estresse nao é o agente patogé€nico, porém
seus sintomas enfraquecem o organismo de tal maneira que doencas programadas

geneticamente t€ém campo fértil para se manifestarem devido a exaustdo do préprio

organismo. (LIPP, 2000).
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No que se refere as alteracdes fisioldgicas ha dois grupos principais de sintomas:
os musculares e os vegetativos. Pode-se citar como exemplos para os sintomas musculares
a tens@do muscular que mantém os dentes cerrados ou rangendo, as dores nas costas
(especialmente nos ombros e nuca), as dores de cabeca e sensa¢do de peso nas pernas e
bracos. Para os sintomas vegetativos cita-se diarréia, suores frios, sensacdo de calor
intercalada com frio, méos geladas, transpiracdo abundante, taquicardia e m4 digestio. E
uma fase perigosa pois alguns dos sintomas da fase de alerta aparecem mais agravados.

(LIPP e NOVAES, 1998).

2.4.3 Modelo Quadrifasico do Estresse

Lipp (2001) desenvolveu um modelo quadrifasico do estresse baseado no modelo
trifasico de Hans Selye. Além das trés fases descritas por Selye, a autora identificou uma
fase denominada quase-exaustdo, que fica entre as fases de resisténcia e exaustdo e se
caracteriza por um enfraquecimento da pessoa que ndo mais estd conseguindo adaptar-se
ou resistir ao estressor. Nesta fase, as doengas comegam a surgir, mas ndo sao tao graves
como na fase de exaustdo e a pessoa ainda consegue trabalhar e exercer suas atividades
rotineiras, porém, € necessario muito esfor¢co, pois hda momentos em que ela passa por alta

instabilidade emocional, com ansiedade e irritagdo exacerbadas.

Com base no modelo quadrifisico do estresse, Lipp (2000) desenvolveu o
Inventdrio de Sintomas de Stress para Adultos (ISSL), validado em 1994 por Lipp e
Guevara em uma amostra de 1.843 adultos, cuja faixa etaria variou de 15 a 75 anos, entre
pessoas de ambos os sexos, nos estados de Sdao Paulo, Paraiba e Rio de Janeiro. Este
instrumento visa a identificar de modo objetivo a fase do estresse, a sintomatologia que a
pessoa apresenta, avaliando se existem sintomas de estresse, o tipo de sintoma, se fisico ou
psicoldégico, bem como a gradacdo de seriedade do sintoma a medida em que as fases do

estresse se agravam.

O ISSL leva cerca de 10 minutos para ser respondido e € composto de trés
quadros contendo sintomas relacionados as quatro fases do estresse. No total sdo 37 itens
de natureza somatica e 19 de natureza psicoldgica, sendo que os sintomas muitas vezes sao
repetidos, variando a sua intensidade e seriedade para que seja possivel identificar a fase

do estresse em que a pessoa se encontra.
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2.5 Estresse Ocupacional

Paschoal e Tamayo (2004) afirmam que o crescimento de pesquisas na area do
estresse ocupacional deve-se ao impacto negativo que este fendmeno tem no
funcionamento e na efetividade das organizagdes, tendo como marco a constatacdo do
aparecimento de doencas vinculadas ao trabalho e a necessidade das organizacdes de
desenvolverem acgdes de prevencdo dessas doencas, uma vez que pessoas estressadas
diminuem seu desempenho e aumentam os custos das organizacdes com problemas de

saude, absenteismo, rotatividade e acidentes no local de trabalho.

No ambiente organizacional a cultura, o clima, seus valores e ritos, a rigidez das
normas, a divisdo do trabalho, o excesso de hierarquizacdo, a falta de autonomia, a
crescente competi¢do, a exigéncia para o desenvolvimento de novas competéncias, a
necessidade de trazer maiores resultados e lucros para a organizacdo levam as pessoas,
muitas vezes, ao limite de suas resisténcias fisicas e psicoldgicas. Dessa forma, quando a
demanda do trabalho excede as habilidades da pessoa e ela ndo consegue mais superar ou
se adaptar as exigéncias da organizagdo, percebidas como insuperdveis, pode surgir um

desgaste anormal ou uma diminuicdo da capacidade da pessoa para o trabalho.

A literatura aponta como estressores organizacionais aqueles de natureza fisica:
barulho, iluminacdo, ou de natureza psicossocial: relacionamento entre as pessoas,
autonomia no trabalho, fatores relacionados ao desenvolvimento de carreira, entre outros.
As respostas a estes estressores sao variadas como, por exemplo, ansiedade, irritabilidade,

raiva, depressao, insatisfacdo no trabalho, desinteresse, falta de motivagao, entre outros.

De acordo com Mendes, Borges e Ferreira (2002) o estresse ocupacional €
analisado sob vdrios prismas, entre eles as condi¢des de trabalho, as condi¢des externas ao
trabalho e as caracteristicas da pessoa. Destacam-se as seguintes varidveis quanto as
condic¢des de trabalho: plano de carreira insatisfatério, falta de autonomia, seguranca, estilo
da lideranca, politicas internas de gestdo de pessoas, relacionamento interpessoal, prazos

para entrega de produtos e servigcos, ritmo de trabalho, excesso de atividades, novas
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tecnologias, além de aspectos de salubridade como limpeza, ruidos, ventilacdo. Aliado a
estes fendmenos organizacionais, cabe destacar a interface dos aspectos comuns entre o
estresse ocupacional e os eventos pessoais fora do trabalho, uma vez que a concepgao

contemporanea do ser humano abrange suas relagdes no ambiente biopsicossocial.

Diversas pesquisas tém demonstrado que ha correlagdo do estresse ocupacional
com a satisfacdo no trabalho, as caracteristicas pessoais e as estratégias de coping. Cooper
e Marschal (1978) em Mendes e Borges (2002) afirmam que o primeiro passo para se
reduzir o estresse ocupacional é o entendimento das fontes de pressdao organizacional, que
sdo: fatores intrinsecos ao trabalho - condi¢des inadequadas, turno de trabalho, carga
horéria, remuneragdo, novas tecnologias e quantidade de tarefas; papéis estressores - grau
de responsabilidade na organizacdo; relacdes de trabalho — relacionamento com chefia,
pares, subordinados e clientes; desempenho na carreira — inseguranca no trabalho, falta de
desenvolvimento profissional; estrutura e cultura organizacional — estilos de lideranca,
falta de participacdo, comunicacdo deficiente; e interface das questdes advindas do

trabalho com aquelas oriundas da vida pessoal.

Green (1998, apud MENDES e BORGES, 2002) ressalta que para a organizagdo
desenvolver um plano de acdo com vistas a reduzir o estresse ocupacional deve-se, antes
de tudo, identificar as fontes causadoras de estresse observando a realidade da instituicdo, a
legitimidade das varidveis identificadas dentro do contexto organizacional, a flexibilidade
de se promover a¢des que possam progressivamente serem aumentadas. Além disso, deve-
se buscar o equilibrio dos aspectos da saude fisica e emocional da pessoa tendo como
premissa que cada ser humano reage diferentemente a situagdes similares ou iguais e que
as estratégias de enfrentamento (coping) nunca sdo as mesmas, pois o estresse ocupacional
estd associado a aspectos que envolvem percepcoes e reacdes tipicas da pessoa no contexto

profissional.

Segundo Villalobos (1999), os fatores psicossociais no trabalho que podem levar
ao desenvolvimento de estresse nas pessoas sdo relativos ao desempenho profissional, ao
estilo gerencial, a organizacdo do trabalho, as tarefas e atividades, ao meio ambiente do
trabalho, a jornada laboral e ao contexto social em que a organizacgao estd inserida. No que

concerne ao desempenho profissional destacam-se varidveis como complexidade das
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atividades; excesso de responsabilidade; criatividade e iniciativa restringidas; exigéncia de
decisdes complexas e mudancas tecnoldgicas. No fator referente ao estilo gerencial o autor
da énfase a ma utilizacdo das habilidades das pessoas; a ineficiéncia na delegacdo de
responsabilidades; a forma manipulativa de relacionar-se com o subordinado, a falta de
capacitacdo e desenvolvimento do pessoal; a caréncia de reconhecimento e incentivos e a

remuneracao nao eqiiitativa.

O fator organizacdo do trabalho enfatiza as praticas administrativas
inapropriadas; as atribuiches ambiguas; os problemas de comunicagdo; o trabalho
demasiadamente burocratico; o planejamento deficiente e a supervisdo punitiva. No item
relativo as tarefas e atividades observam-se varidveis como carga de trabalho excessiva;
falta de autonomia; ritmo de trabalho excessivo; exigéncias de desempenho; excesso de
atividades; rotinas de trabalho obsessivo; competicdo desleal; trabalho monétono ou

rotineiro e pouca satisfacdo na execucdo das atividades.

Quanto ao fator meio ambiente de trabalho o autor enfatiza as condic¢des fisicas
laborais inadequadas; a exposicao a risco fisico constante; o ambiente laboral conflitivo; o
trabalho ndo solidario e o menosprezo ou desprezo ao trabalhador. Por dltimo, o contexto
social em que organizacdo se interesse enfoca as politicas internas instdveis, a falta de
suporte juridico pela organizacdo; a intervencdo e agdo sindical e a falta de seguranca no

emprego.

O estresse ocupacional € um fendOmeno constantemente associado a saide do
trabalhador e ao desempenho organizacional. Para Jones e Kinman (2001, apud
PASCHOAL e TAMAHO, 2005), “o estresse ocupacional pode ser definido com énfase
nos fatores do trabalho que excedem a capacidade de enfrentamento do individuo ou nas

respostas fisioldgicas, psicoldgicas e comportamentais dos individuos aos estressores”.

O estresse ocupacional pode ser dividido em trés aspectos: a) estressores
organizacionais do ambiente do trabalho que exige respostas adaptativas; b) respostas
fisiolégicas, psicolégicas e comportamentais que as pessoas tém quando expostos a fatores

do trabalho que excedem sua capacidade adaptativa e de enfrentamento; c) processo geral
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em que demandas de trabalho t€ém impacto nas pessoas que trabalham na organizacdo.

(JEX, 1998 apud PASCHOAL e TAMAYO, 2004).

Na concepcao de Lazarus (1995, apud PASCHOAL E TAMAHO, 2005), o
estresse ocupacional ocorre quando o individuo avalia as demandas do trabalho como
excessivas para os recursos de enfrentamento que possui. Dessa forma, o surgimento do
estresse ocupacional estaria intimamente ligado a um tipo particular de ambiente com um

tipo determinado de pessoa.

Paschoal e Tamayo (2004) conceituam o estresse ocupacional como um processo
em que o individuo percebe demandas do trabalho como estressores, os quais, ao exceder
sua habilidade de enfrentamento, provocam no sujeito reacdes negativas. Esses
pesquisadores desenvolveram a Escala de Estresse no Trabalho — EET, que possibilita um
diagndstico organizacional sobre o estresse ocupacional que vise orientar a organizacao em
futuras a¢des de qualidade de vida no ambiente de trabalho. As varidveis pesquisadas sdo:
distribuicao de tarefas, tipo de controle, autonomia, confian¢a da chefia, comunicacao,

relagdes interpessoais, carga de trabalho, valorizacdo e crescimento profissional.

E relevante destacar que o estresse ocupacional apesar de ser provocado por
estressores advindos do ambiente de trabalho e ter conseqiiéncias fisicas ou psicoldgicas
negativas nas pessoas, nao se pode dissociar o estresse advindo de agentes estressores do
ambiente do trabalho com aqueles que vém da familia e da relacdo subjetiva que cada
pessoa tem com o ambiente em que vive, por exemplo. Muitas vezes um complementa o

outro e leva a pessoa a um estado de constante alerta, chegando, inclusive a exaustao.
2.6 Cultura, Clima e Pesquisas Organizacionais

Toda organizacdo cria a sua propria cultura ou clima, com seus tabus, usos e
costumes. A cultura reflete tanto as normas e valores reinantes quanto as lutas internas e
externas, os tipos de pessoas que a organizacdo atrai, seus processos de trabalho,
modalidades de comunicacao e exercicio da autoridade. Assim, como a sociedade tem uma
herancga cultural, as organizagdes possuem padrdes caracteristicos de sentimentos € crengas

coletivos, que sdo transmitidos aos novos membros.
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Cultura é um modelo geral do comportamento, crencas compartilhadas e valores
que os participantes de uma organizacdo t€ém em comum. A cultura organizacional pode

ser inferida a partir do que as pessoas dizem, fazem e pensam. (SIQUEIRA, 1996).

Assim, na tentativa de conceituar a cultura organizacional, pode-se concluir que
ela € uma combinacdo dos principais elementos constitutivos da organizacdo (filosofias,
valores, processos, usos, costumes e comportamentos formais ou informais)
transformando-a numa organizacdo uUnica, perfeitamente distinta das demais organizagdes

existentes. (FLEURY e SAMPAIO, 2002).

A evolugdo do conceito de cultura organizacional se deu a partir da constatagdao
das limitagdes dos instrumentos e métodos utilizados tradicionalmente no estudo das
organizacdes para andlises mais complexas. A Teoria Contingencial dos anos 80, que
colocava as organiza¢des como dependentes do ambiente e condicionando seu sucesso ao
desenvolvimento de estratégias e estruturas adequadas a este, pode ser considerada um
antecedente do enfoque cultural. Na medida em que os estudos contingencialistas foram
constatando a complexidade do ambiente, introduziram novas varidveis para seu
entendimento, como a tecnologia e a cultura. A temdtica da cultura organizacional
continuou em pauta nos anos 90, ligada principalmente a dois fendmenos: globalizacio e
mudanca nas organizagdes. O processo de globalizacio vem colocando para as
organizagdes desafios crescentes, tanto na forma de insercdo e interagdo em sociedades

diversas como no sistema de gestao adotado. (SIQUEIRA,1996).

Diversos autores sao unanimes em afirmar que o conceito de cultura € por demais
abrangente e que comporta diversos enfoques do ponto de vista antropoldgico, sociolégico
e organizacional, no entanto, observa-se que ndo h4 na literatura um consenso em relacio a

conceituagdo do tema.

A organizacdo ¢ um sistema complexo e aberto, em constante intera¢gdo com o
ambiente da instituicdo na busca de atingir os objetivos almejados. Este sistema tem
muitos niveis e varidveis graus de complexidade, evoluindo e desenvolvendo-se a medida
que a interacdo com um ambiente em modificacido obriga a novas adaptacdes no ambiente
interno. O conceito de cultura pode ser melhor compreendido se decomposto em trés
niveis: artefatos e criagdes, que seria um nivel mais visivel (ambiente fisico e social do

grupo), embora nem sempre seja facil decifri-lo; valores que refletem formas e visdes de
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como problemas ou situacdes enfrentados pelo grupo podem ser analisados e solucionados;

e pressupostos, que se referem a crencas profundas do grupo. (SCHEIN, 2001).

Ademais a cultura de uma organizagdo representa um recorte da cultura social
onde essa mesma organizacdo estd inserida. Desta forma para analisar determinada
organizacdo sob o aspecto cultural estard sempre subjacente a cultura dos individuos que

nela operam.

Para Schein (1992) a cultura possui elementos inconscientes que sdo
internalizados no dia-a-dia da organizagdo e vao sendo validados ao longo do tempo. Uma
vez que sdo pressupostos inconscientes seus significados s6 podem ser percebidos no
discurso dos membros da organizagdo de forma subliminar e implicita. Para se chegar ao
conhecimento dos aspectos implicitos da cultura o autor sugere um levantamento de dados
para identificar os padrdes recorrentes, uma vez que é por meio da repeticdao de padroes de
respostas e comportamentos compartilhados pelo grupo que se pode chegar a conclusdes

sobre a cultura da organizacao.

Uma vez que a cultura é um fendmeno grupal, para Schein (1992), é melhor obter
informacdes de grupos por meio de perguntas abrangentes sobre diferentes dreas para
verificar quais os padrdes ja estabelecidos naquele meio. O autor também defende a idéia
do uso de entrevistas individuais como forma de se obter informacdes relevantes para
compreender os elementos da cultura. Tais entrevistas clinicas ocorreriam em varios

encontros entre o investigador e os integrantes da organizagao.

Diante dessa premissa, o autor afirma que se deve ir além das aparéncias para se
entender a cultura. Ele propde, portanto, um método de abordagem clinica para avaliar a
cultura por meio de um modelo denominado investigacdo conjunta, que consiste de
entrevistas clinicas ou encontros com exploracdes conjuntas entre o investigador (outsider)

e informantes (insiders) que vivem o cotidiano da instituicao.

Outra defini¢cao de cultura organizacional foi proposta por Souza (1978): “é o
conjunto de fenomenos resultantes da acdo humana, visualizada dentro das fronteiras de
um sistema”. Para a autora, a cultura organizacional € composta por trés elementos. O
primeiro sdo os preceitos, que englobam a autoridade e o conjunto de regulamentos e

valores, explicitos ou implicitos, que regem a vida organizacional. O segundo € a



45

tecnologia, classificada como um conjunto de instrumentos e processos utilizados no
trabalho organizacional, inclusive em suas relagdes com o ambiente externo. Por fim, o
terceiro elemento, o cardter, que seria o conjunto das manifestagdes afetivo-volitivas e

espontaneas dos individuos que compde a organizagao.

Percebe-se, portanto, que a cultura é o reflexo da identidade, do nucleo
existencial que confere um carater ou modo de ser especifico e individual a cada
organizacdo. Para Coelho Juinior e Borges-Andrade (2004) é de extrema relevancia
analisar a dinamica organizacional para entender como as pessoas se relacionam e se

orientam na organizagao.

Alguns elementos sdo constituintes da cultura organizacional e a sua
compreensdo € de vital importadncia para se analisar os elementos que impactam o
comportamento das pessoas e organizacdes, sdo eles: clima organizacional; valores
organizacionais e satisfacdo no trabalho. (FLEURY, SHINYASHIKI e STEVANATO,
1997 apud FLEURY e SAMPAIO, 2002).

A cultura de uma organizacdo sustenta o processo de socializagdo por meio
do sistema de valores, sendo tais valores vivenciados como uma experiéncia
subjetiva compartilhada, que cria nas organizagdes a possibilidade de mediacdo das
necessidades individuais e organizacionais. Tamayo (1996, apud MENDES e
TAMAYO, 2001), ressalta que os valores organizacionais visam tanto conciliar
interesses do trabalhador e do grupo, quanto definir papéis para os atores sociais do

ambiente de trabalho, com suas normas e regras.

Dentro de uma organizacdo, os valores ndo s3o necessariamente
percebidos da mesma forma por todos os seus membros, em razdo das diferencgas do
setor, de cargo exercido, profissdo, género, tempo de servico, entre outros fatores.
Mais relevante do que as diferengas € a convergéncia na importancia dada aos valores

pelos membros da organizagdo. (TAMAYO,1996).

De acordo com Oliveira (1997), os valores expressam uma dimensao fundamental
da cultura organizacional, diferindo dos valores pessoais dos seus membros. Entre ambos

podera ocorrer uma coincidéncia, ou mesmo uma relagao de conflitos.
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O clima organizacional é um fendmeno decorrente da interagdo dos vérios
elementos da cultura. Ele manifesta-se por um conjunto de caracteristicas ou
atributos relativamente constantes do ambiente interno que € experimentado por
todos os seus integrantes e influencia significativamente o seu comportamento.
Embora as caracteristicas individuais e organizacionais sejam fatores determinantes
do clima organizacional, uma vez constituido, ele passa a atuar como uma varidvel
independente, e como tal, constitui um importante fator de disponibilidade ou

resisténcia as mudancas.

Para Fleury e Sampaio (2002), o clima de uma organizacdo expressa um
“conjunto de satisfagdes e insatisfagcdes dos membros de uma organizacdo em
determinado periodo de tempo... E mais voldtil e menos estrutural que a cultura

organizacional”.

Chiavenato (1993), afirma que o clima organizacional reflete as normas, os
valores do sistema formal da organizacdo, bem como sua andlise traz a tona as
disputas internas e externas dos tipos de pessoas que a organizacdo atrai, de seus
processos de trabalho, das modalidades de comunicagdo e do exercicio da autoridade

na organizagdo, dentre outras variaveis.

O clima organizacional, portanto, define o sucesso e estabelece os padrdes de
qualidade que devem ser alcancados na organizag¢do. Dentro de uma organizacdo, o clima
ndo € necessariamente percebido da mesma forma por todos os seus membros, em razao
das diferencas do setor, de cargo exercido, do género, do tempo de servico, da natureza das
atividades, das formas de organizacdo do trabalho; perfil da lideranca; oportunidades; entre

outros fatores.

Na anélise do clima de uma organizacao é fundamental conhecer os valores
organizacionais que sdo as crencas € os principios bdsicos da organizacdo. Eles
constituem o nucleo da cultura organizacional, definem o sucesso e estabelecem os
padrdes que devem ser alcancados na organizagdo. Sao crengas sobre o que é bom e
desejavel. Sustentam as atitudes, determinam a forma de julgar o comportamento
organizacional e constituem uma motivacdo para a acdo. (TAMAYO, 1996). E
relevante destacar também a definicdo de clima organizacional preconizada pelo

Tribunal de Contas da Unido, definida por meio da Resolu¢do nr. 187/2006:
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“Percepcdo global das pessoas a respeito de seu ambiente de trabalho capaz de

influenciar o comportamento profissional e afetar o desempenho da organizacdo”.

As organizagdes utilizam diversos instrumentos para avaliar os fendmenos
que podem interferir nos resultados almejados pela instituicdo. De modo geral, as
pesquisas sdo amplamente usadas como uma forma de aferir a satisfagcdo, o clima, a
cultura ou simplesmente a opinido das pessoas que compde a organizacdo sobre

determinadas variaveis.

Para Fischer (1996), a pesquisa organizacional diferencia-se da pesquisa
cientifica essencialmente devido ao método selecionado para a sua aplicagdo. Uma
organizacdo pauta-se pela orientacdo para resultados, portanto, suas pesquisas internas sao
voltadas para fins especificos visando, inclusive, o uso imediato dos resultados. Neste
sentido, a pesquisa aplicada pode dividir-se nas diversas dreas em que a organizagiao se
insere. Na drea das ciéncias fisicas e bioldgicas a pesquisa se propde a trazer subsidios
para que a instituicdo tenha solucdes vidveis e prdticas, como por exemplo,
desenvolvimento de tecnologias com maquinas, ferramentas e processos. Pesquisas

aplicadas em ciéncias sociais trazem informacdes para a tomada de decis@o empresarial.

“a pesquisa organizacional é, portanto, cientifica, porque busca a verdade revelando
o desconhecido; orientada para fins e aplicada, porque segue objetivos negociais
previamente tracados e porque é utilizada como uma ferramenta de decisdo e, ... é
também pesquisa social, porque ocupa-se em investigar o comportamento de pessoas e
dos grupos sociais com os quais a empresa se relaciona’.

Fischer (1996) ressalta dois tipos de pesquisas sociais. Aquelas que tem por
objetivo conhecer o ambiente externo e aquelas que se preocupam com o ambiente interno
da organizagdo. O melhor método de pesquisa para cada organizacao deve ser aquele que
seja capaz de produzir informagdes realmente orientadoras. As pesquisas internas t€ém a
caracteristica intrinseca de que o uso adequado de seus resultados dependem
exclusivamente da iniciativa da organizacdo. Além disso, as pesquisas internas sao
realizadas, em geral, por membros da prépria instituicao. Dessa forma, sujeito e objeto do
conhecimento confundem-se, o que pode levar a um viés por ocasido tanto da definicao das

varidveis a serem pesquisadas quanto com relacdo a interpretacio dos resultados.
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Os métodos qualitativos apresentam melhor interacdo e possibilitam maior
flexibilidade instrumental e tematica. Sdo métodos diversificados, individuais, como as
entrevistas em profundidade, e coletivos, como o "focus group", ou o "t-nominal group".
(FISCHER,1996).

A pesquisa qualitativa é "um conjunto de abordagens apropriadas para
pesquisas que exigem métodos flexiveis e em pequenas unidades amostrais”. (SYKES,

1990 apud FISCHER, 1996).

Perrien (1986, apud FISCHER, 1996) propde trés abordagens de pesquisa mais
adequadas a aplica¢do de metodologias qualitativas. A primeira é a exploratdria que seria
utilizada para levantar as primeiras hipdteses sobre determinada temética, hipéteses estas
que seriam comprovadas através de outras metodologias. A segunda é a clinica
considerada quase uma pesquisa cientifica e a terceira é a fenomenoldgica que oferece
dados referentes ao comportamento das pessoas. Neste tipo de pesquisa pode-se usar
entrevistas em profundidade, em grupo e técnicas projetivas. As entrevistas em
profundidade ocorrem com encontros marcados e tema pré-determinados, sendo que o
pesquisador deve ser apto a captar o discurso subliminar existente nas respostas. A
dindmica de grupo exige habilidades de condugdo de grupos, ja as técnicas projetivas
exigem conhecimentos técnicos de alguns instrumentos clinicos. Tais técnicas sdo
plenamente adaptdveis e modificdveis durante sua aplicacdo, dependendo da percepcao

tanto do pesquisador quanto do pesquisado.

Para Fischer (1996) as pesquisas organizacionais internas sao “aquelas que tem
por objetivo principal levantar opinides, percepgoes, valores e fatores orientadores do
comportamento dos funciondrios”. E um relevante instrumento da drea de gestdo de
pessoas. Tais pesquisas sdo largamente utilizadas. O autor destaca quatro tipos de
pesquisas internas: Pesquisas de Satisfacdo, Pesquisas Motivacionais, Pesquisas de Clima

Organizacional e Pesquisas de Cultura Organizacional.

As pesquisas de satisfacdo tem por objetivo obter informagdes sobre a
satisfacdo das pessoas que compoem a organizacdo em diversas varidveis previamente
definidas. As motivacionais visam identificar varidveis que interferem na motivagao das

pessoas. As de clima organizacional buscam compreender as relacdes da organizacdo com
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os seus membros, num enfoque mais abrangente, como politicas de gestdo de pessoas,
comprometimento com estratégias, envolvimento com o negdécio, conhecimento do
produto, do mercado, da concorréncia, entre outras varidveis organizacionais. As pesquisas
de cultura identificam os valores e as crengas que balizam o comportamento das pessoas.
Todas estas pesquisas tém diferentes objetivos e permitem compreender as diversas
dimensdes das representacdes que as pessoas tém sobre as varidveis pesquisadas,
permitindo, dessa forma, identificar o que acontece na organizacdo em duas dimensdes: a
realidade, ou seja, aquilo que realmente acontece e a da representa¢ao construida, ou aquilo
que as pessoas acreditam que acontece com base em seus valores e crencas.(FISCHER,

1996).

Considerando este conhecimento, torna-se viavel identificar os fenomenos que
interferem e influenciam as duas dimensdes. Sendo socialmente elaboradas e
compartilhadas, a dimensdo construida pelas representacdes das pessoas que compdem a
organizacdo podem ser consideradas fendmenos sociais e relacionais que reproduzem o
que todos pensam e acreditam. Neste prisma, pode-se afirmar que a relagdo que as pessoas
tétm com o real nunca é direta e é sempre mediada pela subjetividade historicamente
construida no ambiente interno da organizacdo, com as nuances dos significados,
aspiracoes, crencas, valores e atitudes, o que corresponde a um espago mais profundo das

relacdes, dos processos e dos fendmenos que nao podem ser reduzidos a operacionalizacdao

de variaveis.

Percebe-se, portanto, que a diferenca entre qualitativo/quantitativo € de
natureza. Enquanto cientistas sociais que trabalham com estatistica apreendem dos
fendmenos apenas a regido visivel e concreta, a abordagem qualitativa aprofunda-se no
mundo dos significados das agdes e relagdes humanas, um lado ndo perceptivel e ndo
captavel em equacgdes, médias e estatisticas. Cabe ressaltar, entretanto, que o conjunto de
dados quantitativos e qualitativos, ndo se opdem, ao contrario, se complementam, pois a

realidade abrangida por eles interage dinamicamente, excluindo qualquer dicotomia.
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IIT - ESTUDO DE CASO

3.1 TCU: Estrutura, Cultura e Clima Organizacional

Pode-se considerar que o TCU esta organizado dentro de uma estrutura do tipo
burocratica funcional caracterizada pela formalizacdo, padronizacio e especializacdo como
seus mecanismos de controles primdrios, sendo a supervisdao direta € o ajuste mutuo
utilizados de forma secunddria e auxiliares a padronizacdo. Nessa estrutura funcional a
coordenagdo se da por meio da triade padronizacdo, formalizacdo e especializacdo; a
organizacdo € do tipo departamentalizacdo funcional (agrupamento segundo fungdes) e a

tomada de decisoes € centralizada em poucas pessoas.

Especializa¢do do trabalho, ou seja, o grau em que as fungdes sdo subdivididas
em tarefas separadas expressa como as tarefas estdo divididas na estrutura organizacional
do Tribunal dentro de uma légica que envolve atividades da drea fim (planejamento,
andlises de processos, elaboracdo de pareceres, realizacdo de auditorias, enfim atividades
diretamente ligadas ao controle externo e ao planejamento) e atividades das dreas meio
(servigos operacionais e administrativos em geral). Um conjunto de atribui¢cdes estd
relacionado a cada uma dessas atividades e sdo definidos em diferentes especialidades
distribuidas em cargos (Analistas de financas e controle externo - AFCE, Técnicos de
finangas e controle externo - TFCE e Auxiliares de finangas e controle externo - AUCE).
Estas especialidades estdo organizadas em padrdes de baixa especializacdo horizontal,
tendo em vista que os servidores podem ser considerados generalistas. As atividades que
envolvem poder decisério estdo organizadas em graus elevados de especializacdo vertical,

concentrando o poder decisdrio nos cargos hierarquicamente superiores.

A departamentalizacdo (base para o agrupamento das tarefas) define a forma
como as tarefas sdo agrupadas: a) de acordo com as funcdes desempenhadas em cada

unidade da estrutura organizacional; b) considerando critérios de representacdo territorial -
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em que cada estado possui uma unidade do TCU (Secretaria de controle externo); c) de
acordo com processos especificos, de modo a atender demandas especificas.

A cadeia de comando (linha tnica de autoridade que vai do topo da organizacdo
até o escaldo mais baixo) no TCU esta claramente desenhada em sua estrutura
organizacional (ver figura abaixo) onde se tem no topo a autoridade inerente as decisodes
emanadas do plendrio e no mais baixo escaldo a autoridade da chefia imediata, a qual todo

servidor encontra-se vinculado.

Tribunal de Contas da Uniao j@ém ---------------------------------- :
Colegiados [ﬁcamara} et ety e 2 Camara] = S ,
Comissao de Comisséo de | ;
Regimento Jurisprudéncia '
Autoridades | ‘ ‘ -
Lo . ‘ : Vice-Presidéncia Mim‘sllério
‘ Ministros (9) l ‘ Auditores (3) ‘ ‘ Presidéncia ‘ ‘ (Corregedor) ‘ Publico ‘
| Gabinetes \ \ Gabinetes | | Gabinete | | Gabinete \ * \ Gabinetes |
CCG da Revista do TCU
Segepres Segedam
Segecex
[Sogmnr ]
[ Adeon |—F— adfis |

—— | '
EE ED B D B S En B

Figura Il — estrutura organizacional do TCU

Nota-se que a amplitude de comando no TCU pode ser considerada pequena
tendo em vista que cada gerente lida, em média, com cerca de 15 servidores. A
centralizacdo do poder decisério caracteriza-se pela concentracdo nos escaldes superiores
das tomadas de decisdes essenciais. Contudo, observa-se, também que os escaldes
inferiores tém exercido grande influéncia no processo decisério, devido, sobretudo, a alta

dependéncia do conhecimento técnico que envolvem as decisdes da corte.

Tendo em vista tratar-se de 6rgdo da administracdo publica, as tarefas estdo
padronizadas em alto grau de formalizacdo. Cada cargo tem suas atribuicdes descritas em

normas especificas.
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Nao obstante esse modelo burocritico de estrutura organizacional (mecanicista)
percebe-se também uma tendéncia a adaptar processos de trabalhos em estruturas
secundérias (de equipe) de modo a possibilitar a execucdo de tarefas inovadoras que nao
estdo formalizadas, garantindo assim certo grau de flexibilidade e poder de decisdo
necessarios a resolucdo de problemas do mundo contemporaneo dindmico, flexivel e
globalizado (organico). Exemplos destes modelos s@o os diversos projetos que vém sendo
desenvolvidos e o trabalho de determinados grupos como o Programa de Ginastica Laboral

do TCU e as acdes de qualidade de vida no trabalho.

3.1.1 Pesquisa de Clima Organizacional — TCU/2007

Dentre as medidas tomadas pelo Tribunal de Contas da Unido para
assegurar a valorizac¢do profissional do servidor, melhores padrdes de satisfacdo e a
consolidagdo da imagem de exceléncia da instituicdo, destacam-se a ado¢do da

pratica de avaliagdes periddicas da gestdo e de pesquisas internas de bem-estar.

Nesta linha, foram realizadas, desde 2000, pesquisas de satisfacdo
profissional com o objetivo de conhecer a percepcao dos servidores a respeito do
ambiente de trabalho. No periodo de 14 de maio a 8 de junho de 2007 foi realizada a
primeira Pesquisa de Clima Organizacional, cujo modelo foi desenvolvido por um
grupo de trabalho multidisciplinar que envolveu servidores da Secretaria de Gestao

de Pessoas, da Secretaria de Planejamento e Gestdo, e do Instituto Serzedello Corréa.

O Modelo de Gestao do Clima Organizacional do TCU foi delineado com
base nos Critérios de Exceléncia utilizados pelo Programa Nacional de Gestao
Piiblica e Desburocratizagio — GESPUBLICA, que tem por finalidade trabalhar por
uma Administracdo Publica moderna e que utiliza “priticas que orientam a
exceléncia em gestdo com a finalidade de levar as organizagdes publicas brasileiras a
elevados padroes de desempenho e exceléncia em gestdo” (Documento I —
Instrumento para avaliacdo da Gestdo Publica Ciclo 2006). Os critérios adotados na

Pesquisa foram:

Critérios ltens
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Sistema de Lideranca
Lideranca
Cultura de Exceléncia
Formulagao das Estratégias

Desdobramento e Operacionalizagao
Estratégias e Planos das Estratégias

Formulagédo do Sistema Medicdo do
desempenho

Cidadao e Sociedade Interagdo com a Sociedade

Gestdo das Informacbes da
Organizagao

Informacao e Conhecimento

Gestao das Informacobes
Comparativas

Sistemas de Trabalho
Educacao e Capacitacédo
Pessoas

Qualidade de Vida

Satisfagdo e Comprometimento

Gestao de Processos Finalisticos, de
Processos Apoio, de Suprimentos e Financeiros
e Orgamentarios.

Abaixo serdo descritas as defini¢des de cada critério contidas no Relatério

dos Resultados da Pesquisa de Clima Organizacional 2007 do Tribunal de Contas da

Unido:

Critério Lideranca - Aborda como esta estruturado o sistema de lideranca da
organizagdo, assim como discorre sobre 0 modo como a alta administragdo, a partir
das macro orientacdes de Governo, atua pessoalmente para definir e disseminar

entre os colaboradores os valores, as politicas e orientacdes estratégicas. Este
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critério também aborda como a alta administracdo analisa criticamente o
desempenho global da organizacdo e como as praticas relativas ao sistema de
lideranga sdo avaliadas e aperfei¢coadas. Outro aspecto avaliado por este critério diz

respeito ao modo como € disseminada a cultura da exceléncia na Institui¢ao.

Critério Estratégias e Planos - Trata como a organizacio, a partir de sua visdo de
futuro, formula suas estratégias e as desdobra em planos de ac¢do de curto e longo
prazos. Este critério também aborda como € definido e implementado o sistema de
medicdo do desempenho global da organizacdo. Aborda, ainda, como as préticas
relativas a formulagdo, desdobramento/ operacionalizacdo das estratégias e ao

planejamento da medi¢ao do desempenho sdo avaliadas e aperfeicoadas.

Critério Cidadaos e Sociedade - Examina como a organiza¢io, no cumprimento
das suas competéncias institucionais, identifica os usudrios dos seus
servicos/produtos e conhece suas necessidades. Esse critério examina, ainda, como
a organizagdo aborda suas responsabilidades perante a sociedade e as comunidades
diretamente afetadas pelas suas atividades e servigos/produtos e como estimula a

cidadania.

Critério Informacao e Conhecimento - Aborda como a organizagdo gerencia as
informacdes e seus indicadores de desempenho mais importantes e dos seus
referenciais comparativos. Além disso, aborda como ¢ feita a gestdo do
conhecimento na organizagdo. Trata sobre como as praticas relativas a gestdao das
informacdes da organizagado, a gestdo das informagdes comparativas e a gestdo do

conhecimento sao avaliadas e aperfei¢oadas.

Critério Pessoas - Trata como a organizagdo prepara e estimula as pessoas para
desenvolverem e utilizarem seu pleno potencial em alinhamento com as estratégias
da organizacgdo. Discorre, ainda, sobre a forma como as préticas relativas ao sistema
de trabalho, a capacitacdo e desenvolvimento e a qualidade de vida sdo avaliadas e

aperfeicoadas.

Critérios Processos - Versa sobre a forma como os principais processos da
organizacdo sdao definidos, estruturados, implementados, referenciados e

aperfeicoados, para obter melhor desempenho e para melhor atender as
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necessidades dos cidadaos. Aborda, ainda, como as praticas orientadas a gestdo de
processos finalisticos, de apoio, orcamentdrios e financeiros e relativos aos

fornecedores sdo avaliadas e aperfei¢oadas.

No ambito desse contexto organizacional foi realizada a coleta das informacdes

relevantes cumprimento do objetivo proposto, a saber:

¢ Investigar em que medida a insatisfacdo dos servidores com o clima organizacional
pode estar associada a incidéncia de dor e de estresse, bem como identificar os
estressores organizacionais que podem levar as pessoas ao processo de

adoecimento fisico ou psiquico.

3.2 Metodologia

O presente estudo € caracterizado por uma pesquisa descritiva com abordagem
qualitativa e delineamento do tipo de estudo exploratério nos termos definidos por
Richardson e cols (1999). Trata-se de um trabalho de campo onde foram coletadas as

informacdes necessdrias por meio de andlise documental e aplica¢do de questiondrios.

Vale ressaltar que o estudo descritivo observa, registra, analisa e correlaciona fatos
ou fendmenos sem manipular varidveis. Procura descobrir a freqiiéncia com que um
fendmeno ocorre, sua relacdo e conexdo com outros fendmenos, sua natureza e

caracteristicas.

A pesquisa descritiva, em suas diversas formas, trabalha sobre dados ou fatos
colhidos da propria realidade. Abrange aspectos gerais e amplos de um contexto,
analisando e identificando as diferentes formas dos fendmenos, sua ordenacdo e
classificacdo. Nao interfere na realidade, apenas descreve e interpreta os fatos que

influenciam o fendmeno estudado, estabelecendo a relagdo entre varidveis.

Por se tratar de um estudo exploratério, pretende-se aqui ndo mais que investigar
com maior profundidade a problemdtica em pauta de modo a melhor compreender a

relacdo entre as varidveis e gerar hipdteses para futuros estudos mais abrangentes.
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3.2.1 Caracterizacao da amostra

A amostra, do tipo ndo-probabilistica acidental, foi composta de 26 servidores do
Tribunal de Contas da Unido que se dispuseram a participar do estudo.
Tendo em vista o objetivo do estudo, adotou-se os seguintes critérios de inclusio:
e Ser servidor do TCU;
e Estar lotado e em exercicio na unidade selecionada para a realizacdo da
coleta de dados;

e Estar disposto a participar do estudo;

O critério utilizado na selecio da unidade pesquisada obedeceu ao seguinte
pressuposto: a unidade deveria apresentar indice de favorabilidade (IF), em relagdo ao
clima organizacional, abaixo da média das demais unidades investigadas na pesquisa de
clima organizacional de 2007. Assim, foi selecionada para realizacdo da coleta de dados
uma unidade do tribunal, ora denominada XYZ, tendo em vista a necessidade de se

garantir o sigilo das informacdes.

Todos os participantes assinaram o termo de consentimento livre e esclarecido

(anexo II).

A Tabela 1 traz as principais caracteristicas dos sujeitos pesquisados:

Faixa etaria Cargo Sexo Tempo médio de Tempo médio de
servico no TCU servico na XYZ
21 a3l anos =11% AUCE =4%
M =42%
32 a4l anos = 35% TCE = 58%
13,9 anos 4,2 anos
42 a 51 anos = 50% ACE =31% F=58%

Acimade 51 = 4% Nao declararam = 7%

Tabela I — Caracteristicas gerais da amostra (n=26)
3.2.2 Instrumentos de pesquisa

O processo de coleta das informacgdes transcorreu em dois momentos especificos.



57

Num primeiro momento foi realizada a andlise documental do relatério da
pesquisa de clima organizacional desenvolvida no ambito do TCU, com o objetivo de
verificar as unidades que apresentaram indices de favorabilidade, em relacdo ao clima

organizacional, abaixo da média.

Em momento posterior, ja tendo sido definida a unidade que participaria do

estudo, foram aplicados dois instrumentos de pesquisa:

¢ O Inventdrio de Dor desenvolvido a partir da adaptacdo do Inventario
Breve de dor (Universidade de Wisconsin, EUA, 1983) para melhor
atender aos objetivos desse estudo. Esse instrumento é composto de uma
figura (ver anexo I) que destaca 12 regides do corpo humano onde o
respondente deve assinalar - em uma escala de intensidade que varia de 0
a 10 pontos - a ausé€ncia ou presenca (com a respectiva intensidade) de dor

fisica;

¢ O Inventdrio de Sintomas de Stress para adultos de LIPP (ISSL) (anexo
xx). O instrumento foi adquirido junto ao Centro de Orientagao
Psicolégica e Pedagdgica — Cenopp, em Brasilia — DF. A andlise dos
resultados foi realizada pela psicloga Ruth Helena Oliveira de Souza,

CRP nr. 01/10730, autora do presente trabalho.
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IV - APRESENTACAO DOS RESULTADOS

A Pesquisa de Clima Organizacional do TCU - 2007 (PCO-TCU/2007) foi
realizada por meio de um questiondrio, composto de 104 afirmativas. A escala
utilizada para resposta de cada afirmativa continha seis opcdes de resposta, cujos

extremos eram ‘“discordo totalmente” e “concordo totalmente”, conforme figura 1.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente
Ponto na Escala 2z 3 4 s 6
Fator | 0 0 0 0 1 1

Figura III — escala de respostas do questionério da PCO-TCU/2007

O resultado foi indicado pelo percentual das respostas favordveis, cujo
célculo foi composto pela soma das respostas dos pontos 5 e 6 da escala. Dessa
forma, obteve-se o Indice de Favorabilidade (IF) de cada critério, ou seja, o
percentual de respostas dos servidores que responderam a pesquisa mais convictos de
que aquela seja uma prética eficaz e com a qual concordam. As respostas na faixa de
pontuacdo 3 e 4, que representam o nivel intermedidrio na escala, trazem baixo nivel
de certeza do respondente, uma vez que nao significam ‘“discordar” ou “concordar”
com determinado quesito, mas ‘“discordar pouco” ou “concordar pouco”.
Demonstram, assim, percep¢dao pouco clara a respeito de determinado item da
avaliacdo e, por isso, nao foram diretamente consideradas. Para a obtencdo dessa
avaliacdo foi utilizado um fator multiplicador 1 para as respostas 5 e 6 da escala, e
fator 0 as restantes. Para a afericio desse cdlculo, foram consideradas todas as
respostas, multiplicadas pelo fator em questdo, e divididas pelo nimero de

participantes (Relatério dos Resultados da Pesquisa de Clima Organizacional, 2007).

Com base na distribuicdo das respostas obtidas no resultado geral do
Tribunal ficaram estabelecidos critérios de IF para se avaliar o resultado das
respostas dos servidores: a) acima de 60% significaria que os itens foram avaliados
como excelentes e que € um aspecto que deve ser preservado; b) de 40% a 60%

significaria que a avaliacdo foi adequada e aponta para possiveis agdes; ¢) abaixo de
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40% a avaliagdo indicaria que os itens avaliados apontam para a necessidade de

possiveis melhorias.

Da andlise ao Relatério dos Resultados da Pesquisa de Clima
Organizacional (2007) foram extraidos os dados relativos a unidade XYZ

apresentados no quadro abaixo.

CRITERIOS I.LF

LIDERANCA 52,6%
Sistema de Lideranca 52,9%
Cultura da Exceléncia 51,5%

ESTRATEGIAS E PLANOS

Formulacao das Estratégias

Desdobramento e Operacionalizacao das Estratégias
Formulacao do Sistema de Medicao do Desempenho
CIDADAOS E SOCIEDADE

Interacao com a Sociedade

INFORMACOES E CONHECIMENTO

Gestao das Informacdes da Organizacao

Gestao das Informacoes Comparativas

PESSOAS

Sistema de Trabalho

Educacao e Capacitacao 56,5%
Qualidade de Vida 55,6%
Comprometimento 64,4%
PROCESSOS

Gestao dos Processos Finalisticos, de Apoio, de Suprimento
e Financeiros e Orcamentarios

Os itens rachurados em vermelho representam aqueles que nio receberam
uma avaliacdo satisfatdria, ou seja, obtiveram um IF abaixo de 40%, dentre os quais
destacam-se os relacionados ao critério Cidadaos e Sociedade e Processos com IF’s

de 21,9% e 26,6%, respectivamente.

A seguir serdo feitas consideragdes relevantes sobre os itens que se
destacaram nos resultados da Pesquisa de Clima Organizacional realizada na unidade

XYZ nos diversos critérios pesquisados:

¢ Critério Lideranca - Este critério obteve o segundo maior indice de respostas favoraveis

IF = 52,63%. De acordo com os respondentes hd um bom relacionamento entre os
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gerentes e os servidores e reconhecimento por parte das chefias imediatas quanto os
trabalhos bem sucedidos, com IF de 68,5%. Destaca-se também que a maior parte dos
servidores afirmou ter acesso ao diretor-geral para discutir assuntos de trabalho, com IF
de 59,3% e que as chefias imediatas sdo acessiveis para tratar de assuntos do trabalho,
com IF de 77,8%. Quanto a questdo relativa a comunicagdo, 27,8% dos respondentes
afirmaram que o dirigente da unidade comunica as razdes das mudancas que ocorrem no
TCU e 38,9% consideram que o dirigente explica a relacdo existente entre os objetivos
do TCU e os trabalhos da unidade. Quanto ao planejamento das agdes 40,7% dos
servidores disseram que hd negociacdo quanto as metas da unidade. Dado relevante e que
merece atencdo € o obtido no item relativo a melhoria da atuagdo dos gerentes da

unidade XYZ advindas dos treinamentos efetuados recentemente, com IF de 31,5%.

Critério Estratégias e Planos - Este critério obteve o IF de 31,6%, indice considerado
desfavoravel, merecendo maior aten¢do. Quanto a questdo relativa a formulacdo das
estratégias do Tribunal, os respondentes afirmaram que conheciam objetivos estratégicos
do Tribunal, com IF de 59,3% e consideravam transparente o processo de formulagcdo das
estratégias com IF de 44,4%. Os itens com menor avaliacdo perguntavam se 0 processo
de formulacdo da estratégia do TCU era participativo e se os respondentes participavam
do processo de formulacao do Tribunal, com IF’s de 33,3% e 7,4%, respectivamente.
Quanto ao conhecimento dos objetivos estratégicos do TCU, houve 38,9% de respostas
favoraveis. No que concerne ao acompanhamento das metas da unidade, renegociacdao
dos trabalhos visando ao alcance das metas e elaboracdo de planos de ac¢do para
problemas identificados na execucdo dos planos observou-se 20,4% de respostas

favordveis, o que demonstra uma premente necessidade de melhoria.

Critério Cidadaos e Sociedade - Este critério apresentou IF de 21,9%. Ressalte-se que a
questdo relativa a divulgacdo adequada dos resultados da unidade obteve IF de 16,7%.
De modo geral, o indice de favorabilidade nas questdes deste critério foram
desfavoraveis, com IF’s variando entre 13% a 27% nas questdes relativas a divulgagao
feita pelo tribunal dos resultados de sua atuagdo para a sociedade, estimulo ao controle
social, apoio para que os servidores exercam sua cidadania, e estimulo para os servidores

exercerem suas atribuicdes de acordo com os valores organizacionais.
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¢ Critério Informacido e conhecimento - Este critério apresentou 32,3% de respostas
favoraveis. No que concerne a gestdo das informacdes da organizacdo as condi¢des dos
equipamentos de informdtica obteve o IF de 68,5%. A disponibilidade dos sistemas
corporativos para a realizacdo dos trabalhos recebeu IF de 46,3% e o acesso as
informacdes de que necessitam para a realizacdo dos trabalhos obteve IF de 44,4%.
Entretanto, ressalte-se que os servidores que responderam a pesquisa de clima afirmaram
que as informacdes de relevancia centralizam-se nas pessoas que executam as
tarefas/atividades e ndo em locais adequados para pesquisa institucional. E relevante
destacar neste critério que foi constatado que ndo ha na unidade XYZ forma sistemadtica e
acessivel para os servidores tratarem de assuntos que geram constrangimentos no
ambiente de trabalho e que ndo ha ambiente que propicie a troca de boas préticas entre as
unidades do tribunal.

e Critério Pessoas - Este critério obteve IF de 53,8%. Observa-se que os servidores
afirmam que possuem autonomia para tomar decisdes necessdrias ao cumprimento de
suas atribuicdes, com IF de 68,5%. Outra questdo favoravel foi o equilibrio entre o
nimero de servidores e as atividades a serem realizadas na unidade. Na opinido dos
respondentes a avaliacdo de desempenho nao reflete as reais diferencas de desempenho
entre os servidores, com IF de 7,4%. Ressalte-se que ocorreu 24,1% de respostas
favordveis quando foi perguntado se as chefias buscam meios de promover o
desenvolvimento do servidor com baixo desempenho. Também merece atengao a opiniao
dos respondentes de que o XYZ ndo tem servidores com perfil adequado para atender a
diversidade de atividades, com IF de 33,3%. As questdes relativas a educacdo e
capacitacdo obtiveram IF com escores considerados adequados ou excelentes, conforme
os critérios de anélise adotados pelo tribunal. Em sua maioria, os respondentes afirmaram
que tém acesso a oportunidades de treinamento e desenvolvimento oferecidas pelo
Tribunal, que aproveitam tais oportunidades, que elas contribuem para melhorar o
desempenho no trabalho e que o trabalho do TCU propicia boas perspectivas para o
desenvolvimento profissional da equipe. Quanto aos itens relativos a qualidade de vida
no trabalho a avalia¢do foi muito boa, pois as respostas centraram-se entre 0s percentuais
de 74,1% e 51,9%, em que os respondentes consideraram os beneficios oferecidos pelo
Tribunal como satisfatérios, que hd a¢des para cuidar da satde do servidor e que as
condi¢des de mobilidrio, higiene e limpeza do XYZ sdo adequadas. O tnico item com IF

desfavoravel foi o relativo as condi¢des de espaco fisico, ventilacdo e iluminagdo. Nos
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fatores relativos ao comprometimento que englobaram questdes sobre a satisfacdo e a
motivacdo no trabalho observa-se concentracdo de respostas favoraveis, com excecao do

item relativo a motivacao das pessoas, que obteve IF de 31,5%.

¢ Critério Processos - Este critério obteve 26,6% de IF, que buscou verificar a percepcdo
dos servidores sobre a gestdo dos processos na unidade, percebe-se uma oportunidade de

melhoria que deverd ser objeto de futuras agdes da XYZ.

A andlise dos dados referentes a incidéncia de estresse permite constatar a

prevaléncia de sintomas de estresse psicoldgico entre 38% dos individuos pesquisados.

Grafico | - PREVALENCIA DE SINTOMAS DE
ESTRESSE

38%

62%

O Apresentam sintomas de estresse
B Nao apresentam sintomas de estresse

A maioria dos servidores que apresentaram sintomas significativos de estresse
tem o seguinte perfil: sdo do sexo feminino (80%); faixa etaria entre 32 e 51 anos (90%);
exercem funcgdes de Técnicos de Controle Externo (70%); trabalham no TCU ha 16,2
anos, em média, sendo que no XYZ ha 5,3 anos, em média (ver Tabela II). Vale ressaltar
que entre todos os sujeitos que apresentaram sintomas significativos de estresse, a

sintomatologia detectada no inventario ISSL estd associada a estresse psicoldgico.

Os indicadores de estresse mais relatados entre os servidores que apresentaram

sintomas significativos (freqiiéncia média >30%) estao dispostos no grafico abaixo.
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Ja o perfil dos servidores que ndo apresentaram sintomas significativos de
estresse pode ser representado pelas seguintes caracteristicas gerais: a maioria € do sexo
masculino (56%); faixa etdria entre 32 e 51 anos (81%); exercem fungdes de Técnicos de
Controle Externo (56%); trabalham no TCU h4 12,6 anos, em média, sendo que no XYZ
ha 3,3 anos em média (ver Tabela III).

Tabela II — Caracteristicas gerais dos sujeitos com sintomas de estresse psicoldgico

Faixa etaria Cargo Sexo Tempo médio de Tempo médio de
servico no TCU servico no XYZ
21 a 31 anos = 10% TCE = 70% M =20%
16,2 anos 5,4 anos
32 a 41 anos = 30% ACE =30%
F=280%

42 a 51 anos = 60%

Tabela III — Caracteristicas gerais dos sujeitos sem sintomas significativos de stress

Faixa etaria Cargo Sexo Tempo médio de Tempo médio de
servico no TCU servico no XYZ

21 a31 anos =13%
AUCE = 6% M =56%

32 a4l anos = 38% 12,6 anos 3,3 anos
TCE = 56%

42 a 51 anos = 43% F=44%
ACE = 38%

Acima de 51 = 6%

N

No tocante a incidéncia de dor, os dados indicam que cerca de 92% dos
individuos pesquisados apresentam algum tipo de dor fisica, conforme pode-se visualizar

no Grafico 11.
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Grafico Il - Incidéncia de dor
8%

92%
O Relatam algum tipo de dor fisica
@ Nao relatam qualquer tipo de dor fisica

Quanto a localizacao da dor, verificou-se que as maiores incidéncias de dor estdao
localizadas nas regides lombar (80,7%), costas (76,9%) e ombro (61,5%) respectivamente.
As demais regides apresentaram os seguintes valores: nuca e joelhos (53,8%), pulso/mao
(50%), antebrago e tornozelo/pé (42,3%), quadril (38,4%), panturrilha (34,6%), coxa

(23%) e, com a menor incidéncia, a regido do cotovelo (7.6%).

GRAFICO Il - INCIDENCIA DE DOR POR REGIAO
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Considerando as respostas de homens e mulheres separadamente, os dados
revelam uma maior incidéncia de dor entre os homens para quase todas as regides, somente
nas regides dos joelhos e cotovelos € que foram encontradas incidéncias maiores entre as

mulheres.
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Chamam atencdo algumas diferencas, aparentemente significativas, de
incidéncias de dor nas regides da nuca (Homens - 73,3% e Mulheres 27,2%); ombro (H —
80% e M — 36,3%); panturrilha (H - 46,6% e M — 18,1%); costas (H — 86,6% e M — 63,6%)
e quadril (H - 46,6% e M — 27,2%).

GRAFICO IV - INCIDENCIA DE DOR POR REGIAO
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Além da incidéncia e da localizacdo da dor, a adaptacdo feita ao instrumento de
pesquisa permitiu uma avaliacdo da intensidade da dor percebida pelos sujeitos

investigados.

A utilizacdo da escala numérica de intensidade (ver figura III) possibilitou o

mapeamento da dor em trés intensidades: branda, moderada e severa.

0 1 2 CT 4 5 7 7 8 8 10

sem dor branda moderada sarava

Figura IV — Escala Numérica de intensidade da dor

Em geral, a média da intensidade da dor situou-se dentro de um padrao
moderado, sendo que a maior média de intensidade declarada foi a da regiao da coxa (5,5),
seguida das regides da panturrilha (4,5); ombro e lombar (4,4); nuca (4,3); quadril (3,9) e

tornozelo/pé (3,6). Abaixo desse padrdo considerado moderado, situaram-se as
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intensidades brandas relativas as regides dos cotovelos (3,0); pulso/mao (3,0); joelhos (2,7)

e antebraco (2,0) respectivamente.

GRAFICO V - INTENSIDADE DA DOR POR REGIAO
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Também em relacdo a intensidade da dor, foram analisados os dados relativos aos

homens e as mulheres, separadamente.

As mulheres percebem maiores intensidades que os homens nas regides da
panturrilha (Mulheres = 5,0 e Homens = 3,0); tornozelo/pé (M = 4,1 e H = 2,7); lombar (M

=43 e H=3,0); costas M =4,3e H=3,5); joelhos M =3,2e H=2,0) e quadril (M =4,0
e H=3.,6).

Ja os homens relatam maiores intensidades que as mulheres nas regides da nuca
(Homens = 7,0 e Mulheres = 3,6); cotovelo (H=35,0 e M = 1,0); antebraco (H=3,0e M =
1,5); pulso/mao (H=3,6 e M =2,6) e ombro (H=4,7e M =4,3).

Na regido da coxa a intensidade média verificada foi de 5,5 para ambos os sexos.
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Note-se que a intensidade de dor percebida pelos homens na regido da nuca situa-

se acima do padrio moderado verificado na média geral. A intensidade média (7,0)

representa um padrdo de dor considerado severo.

INTENSIDADE

GRAFICO VI - INTENSIDADE DA DOR POR REGIAO
HOMENS E MULHERES
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B Mulheres
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Ao relacionar a incidéncia de dor com a prevaléncia de sintomas de estresse

constatou-se que:

1.

a incidéncia de dor entre o0s sujeitos que apresentaram sintomas
significativos de estresse é maior se comparado com os sujeitos que nao
apresentaram sintomas. A exce¢do deu-se apenas para a incidéncia na
regido do antebraco, onde o percentual de servidores sem sintomas de
estresse que relataram sentir dor neste segmento corporal foi de 25%

contra 10% dos sujeitos com sintomas de stress;

todas as diferengas verificadas parecem ser significativas tendo em vista
os seguintes percentuais de incidéncia: nuca (sujeitos com estresse = 60%
e sujeitos sem estresse = 50%); cotovelo (com estresse = 10% e sem
estresse = 6,2%); antebrago (com estresse = 10% e sem estresse = 25%);
pulso/mao (com estresse = 60% e sem estresse = 43,7%); coxa (com

estresse = 30% e sem estresse = 18,7%); panturilha (com estresse = 60% e
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sem estresse = 25%); ombro (com estresse = 100% e sem estresse =
37,5%); costas (com estresse = 100% e sem estresse = 62,5%); lombar
(com estresse = 90% e sem estresse = 75%); quadril (com estresse = 70%
e sem estresse = 18,7%); joelhos (com estresse = 70% e sem estresse =

43,7%) e tornozelo/pé (com estresse = 50% e sem estresse = 37,5%);

todos os sujeitos com sintomas de estresse relatam sentir dor nas regides

dos ombros e costas, sendo que 90% referem dor na regido lombar;

as diferencas de valores que mais chamam a aten¢@o estdo situadas nas
regides do ombro (com estresse = 100% e sem estresse = 37,5%, ou seja
uma diferenca de 62,5 pontos percentuais) e quadril (com estresse = 70%

e sem estresse = 18,7% - diferenca de 51,3 pontos percentuais).

GRAFICO VII - INCIDENCIA DE DOR POR REGIAO
SUJETOS COM SINTOMAS DE STRESS (n=10)
SUJETOS SEM SINTOMAS DE STRESS (n=16)
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Quando comparada a intensidade da dor de sujeitos com e sem sintomas de

estresse tem-se:
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na maioria das regides, a intensidade maior de dor refere-se aos sujeitos
que apresentam sintomas de stress;

em quatro regides, as intensidades da dor entre os sujeitos que nao
apresentam sintomas de estresse mostraram-se superiores as dos demais
sujeitos pesquisados, na seguinte propor¢do: cotovelo (sem estresse = 5,0
e com estresse = 1,0); antebraco (sem estresse = 3,0 e com estresse = 1,5);
coxa (sem estresse = 6,3 e com estresse = 4,6); pulso/mao (sem estresse =
3,5 e com estresse = 2,3);

a maior média de intensidade foi verificada entre os servidores que nao
apresentam sintomas significativos de stress;

a menor média de intensidade foi verificada entre os servidores que

apresentam sintomas significativos de stress;

GRAFICO VIII - INTENSIDADE DA DOR POR REGIAO
SUJETOS COM SINTOMAS DE STRESS (n=10)
SUJEITOS SEM SINTOMAS DE STRESS (n=16)

B Com stress

0
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V - DISCUSSAO DOS RESULTADOS
Dentre os preditores de estresse ocupacional, destacam-se os que se referem a ma
utilizacdo das habilidades das pessoas; a ineficiéncia na delegagdo de responsabilidades; a
falta de capacitacdo e desenvolvimento do pessoal; a caréncia de reconhecimento e
incentivos, aos problemas de comunicagdo; ao planejamento deficiente, a carga de trabalho
excessiva; a falta de autonomia; ao ritmo de trabalho excessivo; entre outros. O quadro
abaixo contém os preditores de estresse ocupacional mais apontados nos estudos e

pesquisas realizados sobre esta temadtica:

VARIAVEIS PREDITORAS DE ESTRESSE OCUPACIONAL

rigidez das normas excesso de hierarquizag¢do

falta de autonomia estilo da lideranga

ritmo de trabalho quantidade de tarefas

excesso de atividades novas tecnologias

politicas internas de gestdo de pessoas prazos para entrega de produtos e servicos
grau de responsabilidade na organizagdo inseguranca no trabalho

comunicacao deficiente falta de desenvolvimento profissional
falta de participagdo criatividade e iniciativa restringidas

m4 utilizacdo das habilidades das pessoas ineficiéncia na delegacdo de responsabilidades
caréncia de reconhecimento e incentivos planejamento deficiente

pouca satisfacdo na execucgdo das atividades remuneracio ndo eqiiitativa

exigéncia para o desenvolvimento de novas competéncias

necessidade de trazer maiores resultados e lucros para a organiza¢io

demanda do trabalho excede as habilidades da pessoa

barulho, iluminacdo limpeza, ruidos, ventilagao

fatores relacionados ao desenvolvimento de carreira

relacionamento com chefia, pares, subordinados e clientes

falta de capacitacio e desenvolvimento do pessoal

Villalobos (1999 apud Corréa e Menezes, 2002)
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Grande parte das questdes da Pesquisa de Clima Organizacional da XYZ, cujos
Indices de Favorabilidade obtiveram percentuais inferiores a 40% sdo consideradas pela

literatura como preditores de estresse ocupacional.

De acordo com resultado da unidade XYZ, no geral, os servidores estdo
satisfeitos com a sua lotacdo, fato comprovado no IF de 74,1% na questao “Gosto do
trabalho que faco no tribunal”. Entretanto, existe a possibilidade de sentirem-se
pressionados por aspectos organizacionais que possivelmente podem estar relacionados aos
elevados indices de dor e de estresse psicolégico encontrados. No quadro abaixo, pode-se
observar as questdes com IF’s inferiores a 40% que mantém relagdo com os preditores de

estresse ocupacional descritos na literatura:

QUESTOES DA PESQUISA DE CLIMA QUE OBTIVERAM IF LF VARIAVEIS PREDITORAS DE
IGUAL OU INFERIOR A 40% o ESTRESSE OCUPACIONAL
Critério: LIDERANCA
O dirigente da minha unidade explica a relagdo existente entre os objetivos 38,9 % ®  comunicacdo deficiente
do TCU e o meu trabalho U estilo da lideranca
O dirigente da minha unidade comunica as razdes das mudangas que 27,8% . ineficiéncia na delegacdo de
ocorrem no Tribunal responsabilidades
A atuagio do dirigente da minha unidade contribui para o bem-estar dos 37,0% e falta de participagio
servidores e  planejamento deficiente
Os gerentes da minha unidade negociam as metas com suas equipes 4(),7 % . falta de capacitagiio e
A minha chefia imediata planeja bem as atividades da minha drea 38,9% de;sen.vglvi{nento do PC_SSO"‘I
Os treinamentos para desenvolvimento da lideranca tém gerado melhoria 31,5% * g:iil;;l;zagao das habilidades das

na atuagdo dos gerentes na minha unidade . .
. relacionamento com chefia, pares,

subordinados e clientes
. inseguranga no trabalho

Critério: ESTRATEGIAS E PLANOS
O processo de formulagao da estratégia do Tribunal é participativo 33,3% |*  planejamento deficiente
Participo do processo de formulag@o da estratégia do Tribunal 7,4% ° falta de participagdo
®  comunicagdo deficiente
U inseguranga no trabalho
° falta de autonomia

Conhego o0s objetivos estratégicos do TCU 38,9%

Critério: CIDADAOS E SOCIEDADE

O TCU divulga adequadamente os resultados de sua atuagdo para a 13,0% |° comunicag¢do deficiente
sociedade
O TCU estimula o exercicio do controle social 29,6% |*  planejamento deficiente

A minha unidade divulga adequadamente os resultados de seu trabalho para | 16.7 %
o TCU > e falta de capacitacdo e

desenvolvimento do pessoal

O TCU estimula os servidores a exercerem suas atribui¢des de acordo com 27,8%
os valores organizacionais
O TCU apoia os servidores a exercerem sua cidadania, por meio de agdes de | 22,29 ®  ma utilizagdo das habilidades das

responsabilidade social pessoas

Os canais de comunicagio do TCU possibilitam que uma unidade tenha 13,0%

conhecimento dos trabalhos desenvolvidos por outra unidade ®  comunicacdo deficiente

Ha4 canais de comunicac@o adequados para os servidores fazerem sugestdes 18,5%

e reclamacdes L planejamento deficiente

Existem canais adequados para tratar de questdes relacionadas a 14,8 %

constrangimentos no ambiente de trabalho . ma utilizagdo das habilidades das
Na minha unidade, as condi¢oes dos equipamentos de informatica sdo 68,5 % pessoas

adequadas a realizagdo do meu trabalho
. politicas internas de gestdo de
pessoas

Os sistemas corporativos e informatizados do TCU sio de fécil utilizagao 27,8%
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O suporte oferecido ao uso das solugdes de informatica satisfaz as 40,7% |*  inseguranga no trabalho
necessidades do meu trabalho

- — - - — — . ritmo de trabalho
As informacdes importantes para a minha unidade estdo disponiveis em 22,2%

locais apropriados para pesquisa € ndo nas pessoas

O tempo de resposta das solugdes de tecnologia da informacdo atende as 33,3%
necessidades do meu trabalho

A integracdo entre os sistemas corporativos do TCU atende as necessidades 24,1%
do meu trabalho

Critério: PESSOAS
Na minha unidade ha equilibrio entre o nimero de servidores e as atividades 20,4% |°*  comunicagdo deficiente
a serem realizadas . estilo da lideranca

Na minha unidade existem servidores com perfil adequado para atender a 33,3% ° ineﬁCiénCi.abna delegagdo de
diversidade de atividades responsabilidades

U falta de participagao

. planejamento deficiente

. falta de capacitacdo e

Na minha unidade as chefias buscam meios de promover o desenvolvimento | 24,1 %
do servidor com baixo desempenho

A aplicacao da avaliacdo L.ie desempenho reflete as reais diferencas de 7,4% desenvolvimento do pessoal

desempenho entre os servidores e md utilizagiio das habilidades das

A aplicacao da avaliacdo de desempenho estimula a melhoria do 5,6% pessoas

desempenho dos servidores . relacionamento com chefia, pares,

Estdo claras para mim quais sdo as competéncias importantes para 40,7 % subordinados e clientes

desempenhar papel de gestor no TCU ®  inseguranca no trabalho

Na minha unidade, as condi¢des de espaco fisico, ventilagdo e iluminacdo 35,2% ¢ f:arenf}a de reconhecimento e
incentivos

sdo adequadas para a realizag¢do do meu trabalho

®  politicas internas de gestdo de
pessoas

. criatividade e iniciativa restringidas

31,5% |« falta de desenvolvimento
profissional

U fatores relacionados ao
desenvolvimento de carreira

Os servidores da minha unidade estao motivados na maior parte do tempo

Critério: PROCESSOS

No TCU as unidades trabalham em conjunto para alcancar os resultados 7,4% . comunicag¢do deficiente
desejados . estilo da lideranca

As informagoes que obtenho de outras dreas sdo adequadas para a realizagio 25,9% ° ineficiéncia na delegagdo de
do meu trabalho responsabilidades
U falta de participagao

Os processos ¢ as rotinas de trabalho que realizo estdo definidos . -
P q 29,6% U planejamento deficiente
- - — [ ] 4 1li7aca aQ 111 < das
Os processos e as rotinas de trabalho que realizo estdo documentados 14,8 % ;r:i:;l;zagao das habilidades das
_ _ e  caréncia de reconhecimento e
Os processos ou as rotinas de trabalho que executo sdo avaliados de forma 14,8 % incentivos
continua e politicas internas de gestio de
Os processos ou as rotinas de trabalho que executo sdo melhorados de 27,8% pessoas

forma continua

Relatério da Pesquisa de Clima Organizacional — 2007/TCU

Segundo Villalobos (1999), as condigdes fisicas laborais inadequadas como
barulho, iluminag¢do e o relacionamento entre as pessoas, a autonomia no trabalho, os
fatores relacionados ao desenvolvimento de carreira, entre outros, sao possiveis preditores
de estresse ocupacional. O autor também destaca que as respostas a estes estressores
podem ser ansiedade, irritabilidade, raiva, depressao, insatisfagao no trabalho, desinteresse,

falta de motivacdo, tensdo muscular, entre outros.
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Ressalte-se as reagOes descritas pelo autor coadunam com os indicadores de

estresse mais relatados pelos sujeitos que apresentaram sintomas significativos de estresse.

GRAFICO IX - INDICADORES DE ESTRESSE MAIS RELATADOS
Sujeitos com sintomas significativos de stress (n=10)

Nausea

N6 no estdmago

Hipersensibilidade emotiva
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Cansago excessivo

Sensacgao de desgaste fisico constante

Tensao muscular
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Adligam-se aos aspectos de insatisfacdo com indicadores do clima organizacional
e aos niveis aparentemente elevados de estresse ocupacional um alto indice de dor relatado

pelos servidores pesquisados.

Romani (2001) discorrendo sobre os aspectos multifatoriais relacionados com
doencas ocupacionais chama aten¢do aos conflitos estabelecidos nas organizagdes
provenientes da discrepancia entre as formas de organizacdo do trabalho e das tarefas e as

necessidades de bem-estar e prazer vislumbradas pelos trabalhadores.

Sabe-se que a dor constitui um dos primeiros sintomas de quadros de DORT.
Mello (2002) relata que a localizagdo mais comum da dor em pacientes com diagndsticos

definidos situa-se nas regides dos pulsos, ombro, coluna cervical, escdpula e regido lombar.

Todos os sujeitos com sintomas de estresse relatam sentir dor nas regides dos

ombros e costas, sendo que 90% referem dor na regido lombar. Apesar da dor, por si s0,

80
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ndo ser considerada um fator independente do desenvolvimento de doengas ocupacionais,

preocupa o fato de uma incidéncia tio alta.

Esta afirmacdo fica mais evidente quando os valores encontrados nesse estudo
sdo comparados com o indice de dor verificado em pesquisa desenvolvida pelo Programa
de Ginéstica Laboral do TCU, no ano de 2006, junto a uma amostra de 400 servidores
lotados no edificio sede. Na oportunidade, foi constatada a incidéncia de dor entre 71% dos
individuos pesquisados. (RODRIGUES, 2006). Percebe-se ai, uma diferenga consideravel
entre o percentual médio geral dos servidores lotados na sede e o percentual verificado
entre os da unidade XYZ. Esta diferenca poderia estar associada a insatisfacdo com o clima

organizacional e sintomas de estresse apresentados.

Nos ultimos anos percebe-se que as organizagdes vém preocupando-se com a
saude das pessoas, na busca de maior produtividade e eficiéncia na sua atuagdo. Empresas
publicas e privadas desenvolvem a¢des que visam diminuir a ocorréncia do absenteismo;
da rotatividade; do abuso de substancias quimicas, como o dlcool; do baixo desempenho;
da falta de motivacdo das pessoas; entre outros fatores, enfocando fatores vistos como
preditores de adoecimento, como pressdo,dor, estresse, estilo gerencial. Sob este prisma,
pode-se citar Dejours (1992) que afirma que a organizagdo do trabalho, o sistema
hierarquico, as relacdes de poder e de comando, os objetivos e metas da organizagdo, o
aumento do ritmo de trabalho, entre outras varidveis existentes nas organizagcdes podem vir

a ser causas de algum tipo de sofrimento e/ou adoecimento no trabalho.
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VI - CONCLUSAO

Os resultados obtidos no presente estudo tendem a confirmar a hipétese de que
varidveis organizacionais relacionadas a percep¢do da insatisfacio com o clima
organizacional podem estar associadas ao fato das pessoas apresentarem consideraveis

sintomas de estresse e dor.

De modo geral, as organizacdes tém se preocupado com o desenvolvimento de
acOes preventivas do estresse e demais doengas ocupacionais, principalmente porque é
grande o impacto negativo deste fendmeno no alcance das metas institucionais, haja visto o
crescente aparecimento de patologias vinculadas ao trabalho que redunda em diminuicao
do desempenho, no aumento dos custos das organizacdes com questdes relativas a satde
dos trabalhadores, em absenteismo, em rotatividade e em acidentes no local de trabalho

(PASCHOAL e TAMAYO, 2004; ROMANTI, 2001).

Pesquisas de clima organizacional trazem a percep¢ao das pessoas sobre aspectos
relevantes numa organizacdo, porém o clima nio € necessariamente percebido da mesma
forma por todos, em razdo das diferencas do setor, de cargo exercido, do género, do tempo
de servico, da natureza das atividades, das formas de organizacdo do trabalho; perfil da
lideranga; oportunidades; entre outros fatores. Por este motivo, é fundamental que a
organizacdo desenvolva outros mecanismos que possam trazer dados mais precisos sobre
alguns fenOmenos organizacionais que interferem nos resultados da institui¢do
(TAMAYO, 1996), como, por exemplo, o desenvolvimento de acdes de promog¢do de
saude e qualidade de vida, programas de desenvolvimento de competéncias necessdrias
para execucdo das atividades inerentes ao trabalhador, abertura de canal de comunicagdo

entre a alta lideranca e os servidores, estudos ergondmicos, entre outros.

N

Note-se que dentro desse contrexto cabe a Segep (Secretaria de Gestdo de
Pessoas), propor e conduzir politicas de gestdo de pessoas incluindo o gerenciamento de

atividades inerentes a gestdo de clima organizacional, de servicos de pessoal, de
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desempenho, de qualidade de vida e de alocacao e movimentacao de pessoas no ambito do

Tribunal de Contas da Unido (TCU).

A manutencdo de certos niveis de satisfagdo no trabalho pode contribuir para uma
melhor qualidade de vida. Coda (1990, apud COSTA, 2002) argumenta sobre a
possibilidade de multiplos fatores de interpretacdo quanto a sua influéncia e importancia,
variando desde aqueles ligados as politicas de Recursos Humanos nas organizacoes, até a
satisfacdo em relacdo ao conteiido e o tipo de trabalho que é realizado pelo individuo.
Além disso, experiéncias vivenciadas nas situagdes de trabalho podem afetar de forma
correlacionada as disposicdes e os sentimentos futuros. A satisfacdo no trabalho pode
resultar na percepcao do individuo, sobre até que ponto as atividades que ele desenvolve

em seu trabalho, atendem a valores considerados, por ele, como importantes.

E grande a influéncia da cultura, do clima organizacional e da satisfacdo no
trabalho no processo de adoecimento/sofrimento no trabalho. Para Tamayo (2002), o
sofrimento no trabalho advém quando o trabalhador ndo consegue dar significado a suas
atividades para si mesmo e para a sociedade, vindo dai o desgaste nas relacdes da
organizacdo com o individuo. Como conseqiiéncia percebe-se no clima da organizacao
desanimo e descontentamento, o que pode, a médio e longo prazos, provocar processos de
adoecimento significativos para as pessoas, que afeta de forma contundente toda a

organizacao.

No que se refere ao processo de adoecimento no trabalho a atuacdo
interdisciplinar, focada numa visdo biopsicossocial do ser humano, é fundamental para a
identificacdo e o entendimento de nuances que possibilitem a criagdo de estratégias de acao
visando a promocdo de saide nas organizacdes, de forma a suscitar formas de
compreensdo, significacdo e enfrentamento mais propicios e adequados para cada pessoa.
E importante frisar que o entendimento do sentido que cada pessoa dd ao trabalho, bem
como suas reagdes individuais a varidveis consideradas como estressores ¢ fundamental

para se entender o processo de adoecimento e sofrimento no trabalho.

Apesar dos dados obtidos neste estudo darem indica¢des sobre possiveis

varidveis que podem levar ao adoecimento no ambiente de trabalho, cabe destacar que é
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necessario ampliar a andlise de dados dessa natureza correlacionando com outras
informacdes da instituicao, como por exemplo: a) licencas médicas, especialmente aquelas
cujo CID indique algum distdrbio relacionado pela literatura como preditor de estresse, dor
ou DORT; b) nivel de absenteismo; c) rotatividade no setor analisado; d) doencas
ocupacionais diagnosticadas. Atualmente o TCU ndo possui sistema informatizado para
gerar relatdrios gerenciais que possam dar informacdes precisas para os itens ‘a’ e ‘d’, que
sd0 essenciais para cruzar informagdes e se obter um quadro fidedigno quanto as possiveis

causas do adoecimento na instituicao.

Vale destacar, ainda, a necessidade adequagdo modelo de gestao adotado no
ambito do TCU rumo a disseminacdo de praticas de gestdo do clima organizacional
capazes de atuar na promocgao de saude dos servidores e intervir na diminui¢ao dos indices
de estresse e de dor e demais indicadores de doencas ocupacionais. Uma gestao eficiente
nao pode ignorar os diversos aspectos da satde e qualidade de vida dos trabalhadores. Nao
pode prescindir de profissionais competentes, motivados, satisfeitos e sauddveis. Deve
assegurar um ambiente de trabalho onde as potencialidades de seus colaboradores possam
ser plenamente desenvolvidas e alinhadas aos objetivos estratégicos da instituicdo de modo
a garantir um padrio de desenvolvimento sustentdvel para a organizacdo e para as pessoas
que a integram. Para tanto, torna-se imprescindivel alinhar expectativas e necessidades dos
servidores com as do TCU, de modo a gerar satisfacdo pessoal e melhor desempenho

profissional.

(...)Manter niveis elevados de motivagdo, de bem-estar e de comprometimento dos
servidores com a instituicdo, por meio de estimulos estruturados, sistemas de
reconhecimento, agdes estratégicas de promogdo de saiide e qualidade de vida no
trabalho e processos de gestdo de pessoas que oferecam suporte, acompanhamento e
direcionamento para a atuagdo e o desenvolvimento profissional das pessoas sdo
condigoes necessdrias para que o TCU trilhe, com sucesso, os caminhos apontados pelo
direcionamento estratégico que ora se apresenta.

O ser humano é o ativo mais importante de uma instituicdo de controle. Sua atuagdo
deve ser considerada agdo finalistica, e ndo meio de produgdo. Sem as pessoas, ndo hd
como o TCU gerar os resultados esperados, inovar, criar conhecimento e agregar valor
a seus produtos e servigcos, requisitos essenciais a sobrevivéncia institucional. Nesse
contexto, torna-se imprescindivel modernizar prdticas gerenciais e de gestdo de pessoas
que assegurem o desenvolvimento das competéncias necessdrias, a motiva¢do e o0
comprometimento do servidor com a instituicdo, com a qualidade dos trabalhos
produzidos, com o desempenho institucional e com a melhoria da gestdo publica.(Plano
estratégico do TCU, 2006-2001).
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Por fim, destaca-se o entendimento de Azambuja et all., (2007 apud Fleck,
Leal e Louzada,) de que o trabalho traz em si o meio e o fim da expressdo do modo de vida
do homem contemporaneo:

No processo de viver humano, nos interessa, em particular, o trabalho
enquanto componente insepardvel das vivéncias cotidianas, como
processo das construgcoes historicas e sociais, enquanto espaco dos
sonhos, das aspiracdes e dos desejos. O trabalho como espaco de
relacées, que envolve o ser humano como um todo, com sua capacidade
criativa, de pensar, de envolver-se, de mostrar-se, de exteriorizar-se no
mundo das relagées, o que o torna um ser social, em constante formacdo
e transformacdo. O trabalho é um dos pontos de partida para a
humanizagcdo do ser social, pois pode se constituir em momento de
busca de sua realizacdo, condicdo para a sua existéncia; ndo se
constituindo, apenas, em instrumento para a satisfacdo de suas
necessidades.(p.21).
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ANEXO I - QUESTIONARIO DE DOR
PESQUISA DE CAMPO - ESTUDO EXPLORATORIO

Caro servidor, estamos realizando uma pesquisa com o objetivo de analisar a relacao entre
indicadores de dor/sofrimento no trabalho e o clima organizacional. Nesse momento, nosso
trabalho consiste em mensurar o indice de dor e de estresse de servidores do Tribunal de
Contas da Unido a partir da aplicacdo de dois questiondrios: 1) Inventario Breve de Dor —
onde vocé ird assinalar os possiveis pontos de dor em seu corpo, juntamente com a
intensidade dessa dor e 2) Inventario de Sintomas de Stress para Adultos de Lipp
(ISSL) — que contem questdes sobre sintomas de stress, suas fases e predominancia. O
tempo médio necessario para o preenchimento desses dois questiondrios € de 12 minutos.
Desde j4 agradecemos sua colaboracao.

Data: / /2007

Idade: anos
Sexo: ( )M ( )F
Tempo de trabalho no TCU:

Cargo: ( )AUCE ( )TCE ( )ACE

INVENTARIO BREVE DE DOR

Identifique na figura abaixo a intensidade de sua dor fisica em cada segmento corporal.
Caso nao sinta dor alguma no segmento indicado, circule o nimero 0 (zero).

|
Semdor Brands Moderaida

|
Semdor  Branda

| |
Sewn dor  Branda Woderada

s | ™ — m— — — —

|
Semdor  Hranda

|1 | |
T e T ! Seifidor  Granda Moderads Severs
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ANEXO II - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Caro servidor, estamos realizando uma pesquisa com o objetivo de analisar a relacao
entre indicadores de dor/sofrimento no trabalho e o clima organizacional. Nesse momento,
nosso trabalho consiste em mensurar o indice de dor e de estresse de servidores do
Tribunal de Contas da Unido a partir da aplicacdo de dois questiondrios: 1) Inventario
Breve de Dor — onde vocé ird assinalar os possiveis pontos de dor em seu corpo,
juntamente com a intensidade dessa dor e 2) Inventario de Sintomas de Stress para
Adultos de Lipp (ISSL) — que contem questdes sobre sintomas de stress, suas fases e
predominancia.

O tempo médio necessdrio para o preenchimento desses dois questiondrios ¢ de 12
minutos.

Asseguramos seu anonimato e que a divulgacdo dos resultados ndo permitird sua
identificacdo, tendo em vista que os mesmos serdo tratados em conjunto com os demais
participantes e refletirdo as caracteristicas do grupo como um todo e nao dos individuos
separadamente.

Caso ndo queira participar, sinta-se a vontade para fazé-lo, agora ou a qualquer
momento. Se tiver alguma divida estaremos a sua disposicao para dirimi-las.

Desde ja agradecemos sua valiosa colaboragao.

Assinatura do pesquisador
Ramal:

De acordo:

Assinatura do participante



