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RESUMO

FATORES DE RISCO PSICOSSOCIAIS E ENGAJAMENTO NO
TRABALHO: UM ESTUDO COM MILITARES DA FORCA AEREA
BRASILEIRA DE SANTA MARIA-RS

AUTORA: Luciana Raquel Nunes Irineu Moura
ORIENTADOR: Luis Felipe Dias Lopes

Este estudo foi desenvolvido com o propdsito de analisar a percepcdo dos militares da Ala 4 em relagdo aos
aspectos do Engajamento no Trabalho e os Fatores de Risco Psicossociais (FRP) desencadeantes do estresse
ocupacional. Para tanto, realizou-se uma pesquisa com enfoque exploratorio e descritivo, com levantamento
(Survey), abordagem quantitativa e qualitativa. A amostra foi composta por 382 militares atuantes na Ala 4,
localizada na cidade de Santa Maria, RS. Aplicou-se um protocolo de pesquisa constituido por trés partes: os dados
socios demograficos e profissionais, escala de Engajamento no Trabalho (UWES) ¢ a escala de Fatores de Risco
Psicossociais (HSE-IT). Os dados obtidos foram analisados por meio de estatisticas descritivas, padronizagdo de
escalas, correlagdo de Pearson e andlise de correspondéncia. Evidenciou-se, pela caracterizacdo geral do perfil
socio demografico, a predominancia de militares do género masculino (93,46%), com idade média entre 21 a 30
anos (37,43%), casados (54,71%), com ensino médio completo (37,70%) e sem filhos (65,18%). Quanto ao perfil
socio profissional, ¢ constituido por militares que possuem até¢ 5 anos (68,06%) de atuagdo na Ala 4, sendo o
Esquadrdo de Seguranca e Defesa o setor com maior niimero de respondentes (24,35%) e os Pragas (Cabos e
Soldados) sdo a maioria da amostra, os quais totalizam 38,48%, com renda entre 1 a 3 salarios minimos (37,70%)
e carga horaria de 40 horas semanal. Ao analisar a confiabilidade das escalas, encontrou-se a de 0,92 para a escala
UWES, classificada como indice Forte ¢ o 0,76 para a escala HSE-IT, sendo considerado um indice aceitavel. Na
identificagdo da possivel incidéncia do Engajamento no Trabalho, encontram-se altos indices médios nos aspectos
do Engajamento no Trabalho, destacando a maior média para Dedicag@o. Na identificacdo da possivel incidéncia
dos FRP, os fatores ndo apresentaram risco consideravel a amostra, porém, a dimensdo Controle (25,88%) foi a
que obteve o maior fator de estresse. Ja a dimensdo Cargo (4,92%) aparece com o menor fator no que tange ao
aparecimento do estresse ocupacional. Por meio da padronizagdo geral das escalas, constatou-se Alto indice de
Engajamento, demostrando que 73,82% dos militares consideram-se altamente engajados no seu trabalho.
Referente aos FRP, verificou-se indice Moderado, em que 93,19% dos respondentes acreditam que os fatores
psicossociais eventualmente podem gerar situagdes estressantes no trabalho. A partir dos resultados, infere-se que
estes dois estados podem estar sendo vivenciados e percebidos pela amostra participante. Com relag@o ao teste de
correlagdo de Pearson, investigou-se a relagdo entre o Engajamento no Trabalho e os FRP, em que foram
encontradas correlagdes fortes e positivas para todos os aspectos do Engajamento no Trabalho. Nos FRP, a unica
dimensdo a registrar correlagdes fortes e positivas com indicio ao estresse foi Apoio da chefia. A analise de
correspondéncia constou Alta associacdo para o Engajamento no Trabalho e Média associacdo para os FRP nos
militares da amostra, demonstrando que ocasionalmente podem surgir acontecimentos estressantes mesmo estando
engajados, circunstancia normalizada para o contexto militar. Tais resultados confirmam, mais uma vez, que esses
dois estados se encontram vivenciados e percebidos pelos militares.

Palavras chave: Engajamento no Trabalho. Fatores de Risco Psicossociais. Estresse Ocupacional. Militares.






ABSTRACT

PSYCHOSOCIAL RISK FACTORS AND ENGAGEMENT AT WORK: A
STUDY WITH MILITARY OF THE BRAZILIAN AIR FORCE IN
SANTA MARIA-RS

AUTHOR: Luciana Raquel Nunes Irineu Moura
ADVISOR: Luis Felipe Dias Lopes

This study was developed with the purpose of analyzing the perception of the military from Ala 4, related to aspects
of Engagement at Work and Psychosocial Risk Factors (PRF) that trigger occupational stress. For that, a research
with exploratory and descriptive approach was carried out, with survey, quantitative and qualitative approach. The
sample consisted of 382 military personnel in Ala 4, located in the city of Santa Maria, RS. A three-part research
protocol was applied: the demographic and professional partner data, the Engagement at Work scale (UWES) and
the Psychosocial Risk Factors (HSE-IT) scale. The data were analyzed through descriptive statistics,
standardization of scales, Pearson Correlation and correspondence analysis. In this study was shown the prevalence
of male military personnel (93.46%), with a mean age between 21 and 30 years old (37.43%), married (54.71%),
high school (37.70%) and without children (65.18%). As for the socio-professional profile, it is constituted by
military personnel who have up to 5 years (68.06%) of action at Ala 4, and the Security and Defense Squadron
was the sector with the largest number of respondents (24.35%). Airmen are the majority of the sample, which
total 38.48%, with income between 1 to 3 minimum wages (37.70%) and 40 hours weekly load. When analyzing
the reliability of the scales, we found o of 0.92 for the UWES scale, classified as Strong index and a 0.76 for the
HSE-IT scale, being considered an acceptable index. In the identification of the possible incidence of Engagement
at Work, there are high average indices in the aspects of Engagement at Work, highlighting the highest average
for Dedication. In the identification of the possible incidence of PRF, the factors did not present a considerable
risk to the sample, however, the Control dimension (25.88%) was the one that obtained the greatest stress factor.
On the other hand, the dimension Job Title (4.92%) appears with the smallest factor regarding the appearance of
occupational stress. By means of the general standardization of the scales, High Engagement Index was verified,
showing that 73.82% of the military consider themselves highly engaged in their work. From the results, it is
inferred that these two facts may be being experienced and perceived by the participant sample. Regarding
Pearson's parametric correlation test, the relationship between Work Engagement and PRF was investigated, in
which strong and positive correlations were found for all aspects of Engagement at Work. In PRF, the only
dimension to register strong and positive correlations with stress was the Head Support. Correspondence analysis
showed high association for Engagement in Work and Moderate association for the FRP in the military of the
sample, demonstrating that occasionally stressful events may occur even when engaged, a normal circumstance
for the military contexto. These results confirm, once again, that these two situations are experienced and perceived
by the military.

Key-words: Engagement at Work. Psychosocial Risk Factors. Occupational Stress. Military.






LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Engajamento no trabalho ...........cccociiiiiiiiiiiiiiiiiciee e 37
Figura 2 — SINArome d€ DUFROUL.............cccueeeceieeiieeieeeee ettt 37
Figura 3 — Modelo recursos e demandas de trabalho ............ccccoeciiiiiiiiiiiiiniiiiecceee, 41
Figura 4 — PrincCipais riSCOS PSICOSSOCIAIS. ..eeeuurrerurrerurrerirrearreesseeassseeessseeessseesssseesssseessseeesnnes 45
Figura 5 — Origem dos riscos psicossociais no trabalho...........ccccceeeereiieiiiniiiinieniicieeeee, 48
Figura 6 — Consequéncias negativas dos riSCOS PSICOSSOCIAIS ...uvvrerrvrreerrreeerereeerreeerreesreeenenes 49
Figura 7 — Avaliaga0 d0S T1SCOS....ccuuiitiiriiieiieeiieeitte et et eteetee et et esiteesbeeeeaeeteesabeenseesnseenseas 50
Figura 8 — Fases da PESUISA .....cccueeeiiiiiiiieeiiieeiie e et e eiee e et e e steeesereeeeaeeesaeeensaeesssaeesnneeennnes 63
Figura 9 — Desenho de PeSQUISA .......eevieruiieiiieiiieiieeiie ettt ettt et re et seaeebeesnseeneeas 64
Figura 10 — Listagem de unidades da FAB (AlaS) ....c.coeviiiiiiiieiiiieeiieeee e 65
Figura 11 — Sentimentos positivos relacionados ao trabalho ..........c.ccccceeveniininiinincnienenn 85
Figura 12 — Padronizagdo geral das escalas UWES € HSE-IT ..........cccooueeeeeceeeecieeecieeeeeeeenne, 99
Figura 13 — Matriz de correlagdo dos aspectos de engajamento no trabalho e dimensdes dos
FRP ettt ettt ettt et ettt et e n e e bt et e e neeeae et e st e teenteeneenneennens 102
Figura 14 — Anélise de correspondéncia entre engajamento no trabalho e faixa etéria ......... 105
Figura 15 — Analise de correspondéncia entre FRP e faixa etaria...........cccceeeveeevieeecieennnens 106
Figura 16 — Andlise de correspondéncia entre engajamento no trabalho e posto de
o 16 LD Tt T B PSPPSR 107
Figura 17 — Anélise de correspondéncia entre FRP e posto de graduacao ...........ccccceeeueenee. 108
Figura 18 — Analise de correspondéncia entre engajamento no trabalho e setor de atuagdo . 110
Figura 19 — Analise de correspondéncia entre FRP e setores de atuagao..........c.cccveeuveennnee. 111
Figura 20 — Analise de correspondéncia entre engajamento no trabalho e FRP ................... 112
Figura 21 — Sintese do perfil socio demografico e socio profissional da amostra.................. 114
Figura 22 — TIPOS A€ ESIIESSE ...veerurireiiiieeiiieeitiieeiieeeitteeetteeeteeesteeesaeeessseeesseeensseessseesnsseenns 117

Figura 23 — Limitacdes e sugestdes para estudos futuros...........cceeecveevieeriienieenieenieenieeieenen 131






LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Principais abordagens tedricas no contexto acad€mico..........ceeeerveruervenueeruennnenn 34
Quadro 2 — Aspectos do engajamento no trabalho...........cccecvieviiiieniiieciieceeeeee e 38
Quadro 3 — Recursos INternoS € EXEEITIOS .....cuuieeuereerieeeieeeereeestreeesereeeseeeesseeesseeesseeessesensnes 41
Quadro 4 — Visao geral sobre exigéncias e recursos no trabalho ..........cccceeevveveiieniieenieeenne, 42
Quadro 5 — Consequéncias e beneficios individuais € 0rganizacionais .............ceeceeeeveereveennenne 43
Quadro 6 — Classificagao dos fatores de risco segundo a OIT ........cccoeeeviiiecieeciiiecieeeeeee, 52
Quadro 7 — Os principais riscos emergentes segundo a EU-OSHA ........ccccoeeevevieeeceennennnnn. 54
Quadro 8 — Classificagao dos fatores de risco psicossociais segundo 0 HSE ..........ccccceeueeen.e. 55
Quadro 9 — Fatores de risco psicossociais presentes no modelo HSE-IT .............ccceceevvennnnnn. 56
Quadro 10 — Caracteristicas da profissao mMilitar...........ccccueeveueierciieeniieeiee e 59
Quadro 11 — Posto/graduagao e setor de atuagdo dos militares da amostra...........cccceevevennnnn. 67
Quadro 12 — Aspectos do engajamento no trabalho ...........ccccoevviiieiiiieniiicceeee e, 70
Quadro 13 — Fatores de 1iSCO PSICOSSOCIALS ....viiruveriuieriieeiieriieeiieniteeieesereeseesireeseessneeseessneens 72
Quadro 14 — Modelo tedrico dos INSLIUMENTOS .........eeeeeiuviieeeeiiiee et e 73
Quadro 15 — Coleta e analise dos dados com base nos objetivos da pesquisa ...........ccceeuneen. 75
Quadro 16 — Resumo da anélise de correspondéncia entre faixa etdria, posto/graduagao e setor
O ATUAGAD ...eeeeeieeeiiie ettt ettt e et e et e e et e e e teeesabeeeeabeeessbeeesseessseessaeeensseesseeesnseeesnseeenns 112
Quadro 17 — Sintese da padronizagdo geral das escalas, correlacdo de Pearson e andlise de
COTTESPONACIICIA ..ttt et ettt ite ettt e et e st e sabe e bt e esbeeaeeesseenseesaseenseesnseenseesnseenseesnseenseas 116
Quadro 18 — Programa de prevencao de estresse para militares ...........cccveeevveeesveenieeeencneeenns 126

Quadro 19 — Representacao da Ala 4 junto a sociedade. ........cccceeeviieiiieniienieniieiieie e, 128






LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — Correlagao de Pearson (I) .....ccueeecueeeeeiiieeiie ettt et 74
Tabela 2 — Caracterizagdo do perfil sdécio demografico dos participantes ............cceeveeevvennnee. 77
Tabela 3 — Caracterizag@o do perfil sdcio profissional dos militares da amostra..................... 78
Tabela 4 — Alpha de Cronbach da escala Utrecht Work Engagement Escale.......................... 81
Tabela 5 — Alpha de Cronbach do instrumento Health Safety Executive - Indicator Tool...... 82
Tabela 6 — Percentual, média e desvio padrao do aspecto Vigor e suas variaveis................... 83
Tabela 7 — Percentual, média e desvio padrao do aspecto Dedicacdo e suas variaveis............ 84
Tabela 8 — Percentual, média e desvio padrao do aspecto Absor¢do e suas variaveis............. 86
Tabela 9 — Percentual, média e desvio padrao da dimensdo Demanda e suas variaveis.......... 88
Tabela 10 — Percentual, média e desvio padrao da dimensao Controle e suas variaveis ......... 90

Tabela 11 — Percentual, média e desvio padrao da dimensdo Apoio da chefia e variaveis...... 91
Tabela 12 — Percentual, média e desvio padrao da dimensdo Apoio dos colegas e variaveis.. 92
Tabela 13 — Percentual, média e desvio padrdo da dimensdo Relacionamento e variaveis ..... 93

Tabela 14 — Percentual, média e desvio padrao da dimensao Cargo e suas variaveis.............. 94
Tabela 15 — Percentual, média e desvio padrao da dimensdo Mudanga e suas varidveis ........ 95
Tabela 16 — Resultado geral: sete fatores de risco psicossociais desencadeantes do estresse.. 96
Tabela 17 — Média geral dos trés aspectos do engajamento no trabalho..............cccccoceenennen. 115

Tabela 18 — Sintese do resultado geral dos sete FRP desencadeantes do estresse.................. 115






BASM
COPSOQ

EET

ERI
EU-OSHA
EUROFOUND

FAB
FGV
FRP
HSE
HSE-IT
ILO
ISTAS
JIDC
JD-R
MBI
MBI-GS
OIT
OMS
UGT
RDT
UWES

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Base Aérea de Santa Maria

Copenhagen Psychosocial Questionnaire
Escala de Estresse no Trabalho

Effort-Reward Imbalance

European Agency for Occupational Safety and Health
Fundagdo Europeia para a Melhoria das Condic¢des de Vida e de
Trabalho.

Forca Aérea Brasileira

Fundagao Getulio Vargas

Fatores de Risco Psicossociais

Health and Safety Executive

Health Safety Executive- Indicator Tool
Internacional Labour Office

Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud
Job Demand Control

Job Demands Resources

Maslach Burnout Inventory

Maslach Burnout Inventory - General Survey
Organizagao Internacional do Trabalho
Organizacdo Mundial da Saude

Union General de Trabajadores

Recursos e Demandas no Trabalho

Utrecht Work Engagement Scale






SUMARIO

TINTRODUQGAO ... eeeeeeeeeas 25
1.1 PROBLEMA DE PESQUISA ... .ottt ettt e 27
L2 OBJETIVOS ...ttt ettt et e st et e st e e bt e eabeebeesateans 29
1.2.1 ODJetivo Geral.........coocoviiiiiiiiiiiiiieee et ettt et et s s 29
1.2.2 ODbjetivos eSPeCIfiCoS...........ccccuiiiiiiiiiiiieciie et et et e e e e s 29
L3 JUSTIFICATIVA ..ottt sttt et ettt e naee s 29
1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO ......ooiiiiiii ettt 32
2 FUNDAMENTAGCAQ TEORICA ..ot 33
2.1 ENGAJAMENTO NO TRABALHO ..ottt 33
2.1.1 Engajamento no trabalho: conceitos e definiges.................ccocceeviiiiniiiiniiiinieiiene 34
2.1.2 Processo de Engajamento no Trabalho ......................cccccoiiiiiiiiie e, 30
2.1.3 Beneficios do Engajamento no Trabalho ....................c.ccconiiiiiiii 34
2.2 RISCOS PSICOSSOCTAIS ...ttt ettt e sttt e 44
2.2.1 Fatores de RiScO PSICOSSOCIALS ..............coooiiiiiiiiiiiiiiiicieccce e 50
2.2.2 Classificacao segundo a OTL.............ccciiiiiiiiii e e 51
2.2.3 Classificacao segundo a EU-OSHA ................cccocouviiiiiiniiiiiiiieeiie et 53
2.2.4 Classificactes segundo a HSE ................ccooooiiiiiiiiiiiiiiee ettt e 54
225 ESTI@SSC ...ttt et ae ettt et s bttt saneens 57
3METODO DE PESQUISA ........ooimiiioeeioeeeeeeeeeeeeeeee s 61
3.1 CARACTERIZACAO E DELINEAMENTO DA PESQUISA.........cc.ccoooovieieeeeeeeenn 61
3.1.1 Desenho de PeSqUISA ..........cc..eiiiiiiiiiieiiiiee et e e e e e e e e e et ee e e e 62
3. 1.2 0Dbjeto de @StUAO ........ooouvviiiiiieiieeeceee e e st sbee e 64
3.2 POPULACAO E AMOSTRA ....ooooiimiieeeeeeeeeeeeeeve et 66
3.2.1 Critérios de INCIUSA0 ..........ocoooiiiiiiiiiiie et 68
3.2.2 Critérios de eXCIUSAOD .............coeiviiiiiiiiieiiece et eere e e tae e s rae e enae e 68
3.3 CONSIDERACOES ETICAS ..o 68
33T RiSCOS A0 @STUAO ...ttt e et e e e e e e e e e s e etaeeeeenes 69
3.3.2 Beneficios do eStUAO ..........c...ooiiiiiiiiiiiiii e 69
3.4 TECNICAS DE COLETA DE DADOS ......cooviiiieeeeeeeeereeeeere oo 69
3.4.1 Etapa quantitativa .............coooiiiiiiiiiee e 70
3.5 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS .....coouivieiiieeeeeeeeeeeeeeee e 73
4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS ..........coooiimiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 76
4.1 DESCRICAO DO PERFIL SOCIO DEMOGRAFICO E SOCIO PROFISSIONAL ....... 76
4.2 AVALIACAO DA CONFIABILIDADE DAS ESCALAS ......ooovieveeeeeeeeeeeeeeeeennes 80
4.3 PERCEPCAO DO ENGAJAMENTO NO TRABALHO ........cccooovoiiieiieeeeeeeeeeeeen, 83
4.4 PERCEPCAO DOS FATORES DE RISCO PSICOSSOCIAIS ........cocooveveeireeeeernnn. 87
4.5 INDICADORES DO ENGAJAMENTO NO TRABALHO E FATORES DE RISCO
PSICOSSOCTALS ...ttt st ettt et e e e b e eanees 99
4.6 CORRELACAO ENTRE OS ASPECTOS DO ENGAJAMENTO NO TRABALHO E OS
FATORES DE RISCO PSICOSSOCIALS ...ttt 101
4.7 ASSOCIACAO ENTRE O ENGAJAMENTO NO TRABALHO E OS FATORES DE
RISCO PSICOSSOCTALS ...ttt ettt 104
4.8 SINTESE DOS RESULTADOS ..o eeeeee s s senesssanees 114
5 ACOES DE GESTAO PARA PROMOVER O ENGAJAMENTO NO TRABALHO E
PREVENIR E MINIMIZAR OS FATORES DE RISCO PSICOSSOCIAIS................. 119

5.1 ACOES DE GESTAO PARA PROMOVER O ENGAJAMENTO NO TRABALHO...119
5.2 ACOES DE GESTAO PARA PREVENIR E MINIMIZAR OS FATORES DE RISCO
PSICOSSOCITALS ...t 121



6 CONSIDERACOES FINALS ........coooiiiiiiieeceecee e 128

REFERENCIAS .......ooooiiiitiiiie ettt 133
APENDICE A - Termo de Consentimento Livre ¢ Esclarecido (TCLE) ..........ccvveureueeenne.. 146
APENDICE B - Termo De Confidencialidade ..............c.ooovvveveeereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeerseenes 147
APENDICE C - Termo De Autorizacdo INStuCIONL............c.evvveeveeeeeereeeeeeeeeseeeeeseeseeeeen. 148

ANEXO 1 - Protocolo de PeSqUiSa.........cccueeriieriieiiieiieeiieeie ettt 149



25

1 INTRODUCAO

Trabalhar admite um conjunto de valores essenciais e significativos para o profissional
que o exerce, o que torna esta atividade indispenséavel para o desenvolvimento individual e
coletivo das pessoas, além de ser um dos principais meios para obtencao de identidade, de status
e fonte de satisfagdo das necessidades humanas. Nessa perspectiva, o exercicio do trabalho ¢
capaz de proporcionar prazer e realizagdes, conferindo um propoésito especifico a vida das
pessoas que pode até mesmo revigora-las. Por outro lado, também ¢é considerado para muitos
individuos uma fonte de mal-estar associado a insatisfacdo, ao esgotamento, a ansiedade e ao
estresse, muitas vezes causado por um ambiente fisico ou psicossocial desfavoravel que leva ao
aparecimento de doengas ocupacionais nos individuos inseridos neste meio (MURCHO;
JESUS, 2014).

Para Guimardes (2013), a urgéncia de maior produtividade associada a diminui¢ao
constante do contingente de trabalhadores, a pressdo do tempo e ao crescimento da
complexidade das tarefas, além de criar expectativas inatingiveis e relagdes de trabalho
instaveis, pode gerar tensdo, fadiga e esgotamento profissional, constituindo-se em fatores de
riscos psicossociais responsaveis por situacdes de estresse ocupacional.

De fato, conforme evidencia a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) em
documento publicado pela Internacional Labour Office — (ILO), ao ter o ritmo das atividades
ditado por comunicagdes instantaneas e altos niveis de concorréncia global, muitos
profissionais sentem que seu emprego € a sua vida encontram-se moldados por urgéncias, e
percebem que ja ndo sao capazes de controlar as demandas depositadas sobre os seus ombros
(ILO, 2016).

A European Agency for Safety and Health at Work — EU-OSHA (2007) ja destacava que
todas essas transformacdes levam ao surgimento de riscos psicossociais €, como consequéncia,
implicam em novos desafios em matéria de saude e seguranga dos trabalhadores. Nesse ambito,
o estresse ocupacional, a sindrome de burnout, o sofrimento mental, a violéncia (interna e
externa), o assédio (moral e sexual) e a adi¢do ao trabalho, também conhecida como workaholic
(pessoa viciada no trabalho), participam da no¢do de riscos psicossociais ocupacional (;
CARVALHALIS, 2016; COELHO, 2011; BARUKI, 2017).

Esses riscos sdo vistos como o0s aspectos relativos ao desenho gestdo e organizagao do
trabalho, bem como os contextos sociais e organizacionais, que tém a capacidade para causar
dano fisico ou mental no trabalhador, comprometendo o seu bem-estar psicologico (COX;

GRIFFITHS,1995, 2005).
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Destaca-se o ambiente militar, no qual sdo comuns extensas jornadas de trabalho,
exposicdo aos riscos psicossociais, ergondomicos, quimicos, fisicos, bioldgicos e de acidentes,
que reconhecidamente sao considerados fatores de risco ocupacional para a saude e seguranca
do trabalhador (MINISTERIO DA SAUDE DO BRASIL, 2001; UMANN, 2017). Sio exigidos,
nas Forcas Armadas (Exército, Marinha e Aerondutica), militares qualificados, focados em
resultados, resistentes a pressdes € que atendam as demandas e necessidades da Institui¢ao
Militar e da sociedade. Assim, ao longo de sua carreira, o militar exerce cargos e funcdes em
elevados niveis de complexidade, os quais requerem sujeicao e comprometimento, tornando-se
uma profissdo caracterizada por exigir do individuo inimeros sacrificios, inclusive o da propria
vida em beneficio da Patria (ESTADO-MAIOR DO EXERCITO, 2014a).

A profissdo militar também oferece como desvantagens, além do risco de vida, a
sujeicao a preceitos rigidos de disciplina e hierarquia, restricdes a direitos trabalhistas,
dedicacdo exclusiva, mobilidade geografica, formacdo especifica com aperfeicoamento
constante, disponibilidade permanente, vigor fisico, consequéncias para a familia, entre outros
fatores (ESTADO-MAIOR DO EXERCITO, 2014a). Todos esses esforcos e exigéncias, tanto
na vida pessoal como na profissional, podem causar estresse ocupacional (MARTINS; KUHN,
2013; UMANN, 2017).

Entretanto, a elaboragdo ou ampliagdo de politicas, agdes e praticas organizacionais que
influenciem positivamente o ambiente laboral pode, inclusive, produzir efeitos significativos
na prevencao do estresse ocupacional e sindrome de burnout (exaustdo por sobrecarga de
trabalho). Ha diversas iniciativas desta natureza que podem gerar ou aumentar o bem-estar no
ambiente de trabalho (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

Apesar das exigéncias e do desgaste gerado pelo processo de trabalho, alguns
profissionais podem nao manifestar sinais e sintomas do estresse. Pelo contrario, sao
profissionais que exibem um estado cognitivo positivo de realizacdo com emprego, relacionado
ao bem-estar e/ou a satisfacdo, e caracterizado pelo elevado nivel de energia e uma forte ligagao
com o proprio trabalho, denominado por Bakker e Leitter (2010) como Engajamento no
Trabalho.

Dessa forma, o Engajamento no Trabalho se realiza no entre lugar do entusiasmo com
o trabalho em si, devido aos seus incentivos e atividades enriquecedoras, ¢ de trabalhar porque
gosta do que faz. Assim, os profissionais engajados colocam uma quantidade elevada de esforgo
em seu trabalho, pois identificam-se com ele e, consequentemente, os setores em que eles atuam
apresentam melhores resultados (BAKKER; LEITER, 2010; BAKKER; DEMEROUTI,
SANZ-VERGEL, 2014; SCHAUFELI; DIDKSTRA; VAZQUEZ; 2013).
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Muitos militares das Forgas Armadas identificam-se com seu trabalho, posto que
expressam orgulho por pertencer a Instituicdo, manifestado pela demonstracdo cotidiana de
culto de valores como o “entusiasmo, a motivacao profissional, o trabalho por prazer, a
irretocavel apresentacdo individual, a consciéncia profissional, o espirito de sacrificio, o gosto
pelo trabalho bem-feito, a pratica consciente dos deveres e da ética militares e a satisfagdo do
dever cumprido” (ESTADO-MAIOR DO EXERCITO, 2014a, p. 36).

O reconhecimento desses fatores € tdo importante para o militar quanto para a equipe
em que esté inserido e para a instituicdo em que ele atua, ja que, segundo Schaufeli (2017), o
monitoramento regular dos fatores de risco psicossociais e bem-estar do empregado possibilita
que a organizacao venha a tomar medidas oportunas e especificas, a fim de se evitar o estresse
e aumentar o Engajamento no Trabalho.

Considerando-se o exposto, o presente estudo foi realizado em uma Instituicdo Militar
— Forca Aérea Brasileira (FAB) —, mais especificamente na Base Aérea de Santa Maria
(BASM), localizada no Estado do Rio Grande do Sul, e conhecida atualmente como Ala 4.
Assim, dentro desta Instituicdo Militar, a pesquisa foi pautada com militares atuantes tanto na

rotina operacional quanto na administrativa, distribuidos dentro de seus circulos hierarquicos.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

As exigéncias no trabalho podem se tornar fatores estressores, uma vez que corresponde
a aspectos como o custo de esfor¢o e energia do individuo pode ser problematico se ocorrer de
forma intensa (elevado numero de exigéncias), continua e repetida no decorrer do tempo. Esse
fator impede a pessoa de se restabelecer, podendo conduzir em depressdo, ansiedade e exaustao
cronica (SCHAUFELIL; BAKKER, 2004; SCHAUFELI; SALANOVA, 2011).

A Base Aérea de Santa Maria (BASM), conhecida como Ala 4, ¢ uma instituigcao
nacional permanente e regular, organizada com base nos preceitos rigidos da hierarquia e
disciplina (ESTADO-MAIOR DO EXERCITO, 2014a). Dessa forma, presume-se que a Ala 4
apresenta um ambiente favoravel ao aparecimento do estresse ocupacional, devido aos fatores
de risco psicossociais relacionados as exigéncias do trabalho, assim como salienta SANTOS

(2017, p. 11):

O militar encontra-se em disponibilidade permanente durante 24 horas por dia, sete
dias por semana, independentemente se feriado, data festiva ou final de semana, sem
direito a qualquer remuneragdo adicional ou outra compensacgdo. Ele tem consciéncia
de que podera enfrentar momentos de perigo extremo, onde sera alvo de toda sorte de
agressoes tais como tiros, explosdes ou armas brancas. O uso de avides e helicopteros
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¢ uma atividade permanente das Forgas Armadas. A despeito de todas as preocupacdes
com protocolos de seguranca, acidentes com estes aparelhos sdo possiveis e, quando
ocorrem, geram consequéncias fatais a um numero consideravel de vitimas. Todos
esses cendrios sinalizam uma exigéncia extrema, ndo imposta a nenhum outro agente
publico: a obrigacdo legal de sacrificar, se necessario, a propria vida na defesa do Pais.

Dessa forma, segundo Dorneles, Dalmolin e Moreira (2017), o exercicio da atividade
militar pode acarretar em maior exposicdo a fatores condicionantes de prejuizo a saude,
possibilitar o aparecimento de doengas e comprometer a satide deste profissional.

Em contrapartida, a Ala 4 oferece recursos do trabalho que abrangem todos os elementos
estruturais (instalacdes fisicas, equipamentos e servigos necessarios) e, segundo contido no
Manual de Fundamento do Exército Brasileiro, tais elementos ddo suporte a utilizacdo e ao
preparo dos elementos de emprego, conforme a especificidade de cada um e o atendimento das
condigdes de exercicio funcional (ESTADO-MAIOR DO EXERCITO, 2014b).

Ademais, a Ala 4 também proporciona um ambiente capaz de permitir ao militar o
desenvolvimento de sentimentos positivos relacionados ao trabalho, devido aos beneficios da
carreira (estabilidade assegurada, maior facilidade de ascensdo profissional, sistema de
protecdo social com saldrio integral, plano de satde, moradia, saldrios que possuem aumentos
de acordo com a progressao nos postos da carreira, entre outros), assim como estimula o amor
a profissdo, ou seja, a demonstracao de satisfagdo por pertencer a Institui¢ao, como ja citado
neste estudo.

Assim, a combinagdo adequada entre os recursos de trabalho tem o potencial ndo s6 de
diminuir, mas também de neutralizar e prevenir os efeitos negativos do estresse, além de gerar
afetos positivos que influenciam no engajamento das pessoas. Dessa forma, em tempos de
maiores pretensdes de desempenho, individuos que se engajam agregam melhor as exigéncias
e os recursos de trabalho justamente por se sentirem felizes com o que realizam
profissionalmente (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013; VAZQUEZ et al., 2015).

Tendo em vista que os militares podem identificar os Fatores de Risco Psicossociais
desencadeantes do estresse ocupacional, assim como podem apresentar-se engajados com seu
trabalho devido a combinagdo adequada dos recursos de envolvimento e satisfacdo nas
atividades que desempenham, bem como na realizag@o profissional, insere-se um contexto de
reflexdo sobre a Instituigao Militar a ser estudada. Em razdo disso, o estudo foi guiado pelo
seguinte problema de pesquisa:

“Qual a percepcao dos militares da Ala 4 em relacio aos Fatores de Risco

Psicossociais desencadeantes do estresse ocupacional e 0 Engajamento no Trabalho”?
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1.2 OBJETIVOS

A fim de responder a problematica levantada e possibilitar maior compreensao do

estudo, a defini¢ao de objetivos ¢ fundamental. Para tanto, tem-se neste estudo:

1.2.1 Objetivo geral

Analisar a percepcao dos militares da Ala 4 em relacdo aos Fatores de Risco
Psicossociais desencadeantes do estresse ocupacional e os aspectos do Engajamento no

Trabalho.

1.2.2 Objetivos especificos

Para compreensado do estudo, busca-se:
I.  Descrever os dados socio demografico e sécio profissional dos militares da amostra;

II.  Identificar possivel incidéncia dos aspectos do Engajamento no Trabalho (Vigor,
Dedicagao ¢ Absor¢ao) nos militares;

II.  Identificar possivel incidéncia dos Fatores de Risco Psicossociais no Trabalho que
podem desencadear o estresse ocupacional nos militares;

IV. Associar o Engajamento no Trabalho com os Fatores de Risco Psicossociais
desencadeantes do estresse ocupacional nos militares pesquisados; e

V.  Propor agdes de gestdo que possam promover ¢ aumentar o Engajamento no Trabalho,
bem como prevenir e minimizar os Fatores de Risco Psicossociais nos militares da Ala

4.

1.3 JUSTIFICATIVA

Estudar os aspectos positivos do ser humano ¢ tdo importante quanto estudar os pontos
negativos (YUNES, 2003). Entender essas caracteristicas ¢ fundamental tanto para o individuo
quanto para a organizagdo em que esté inserido, posto que viabiliza uma anélise preventiva na
busca pelo equilibrio do ambiente de trabalho positivo em termos de satde fisica e mental e,
consequentemente, ao alcance dos objetivos profissionais e resultados organizacionais

favoraveis.
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O tema escolhido para esta pesquisa compde-se de dois construtos principais:
Engajamento no Trabalho (aspecto positivo) e Fatores de Risco Psicossociais (aspecto
negativo), ambos os conceitos advindos da Psicologia. Vale ressaltar que o construto sobre
Fatores de Risco Psicossociais apresenta um instrumento de avaliacdo utilizado na grande
maioria pela area da saude ocupacional. Destaca-se, ainda, que o publico alvo escolhido é pouco
explorado pelo contexto académico brasileiro, principalmente quando relacionado aos temas.

Com enfoque referente aos Fatores de Risco Psicossociais, este estudo baseou-se nos
conceitos teoricos de Riscos Psicossociais descritos por diversos autores (Cox,1993; Edwards
et al., 2008; Coelho, 2011; Guimaraes, 2013; Sobral, 2015; Lucca et al., 2013; Lucca et al.,
2014; Lucca et al., 2015; Baruki, 2015, 2017; Kinman; Clements; Hart, 2016; Carvalhais, 2016;
Lucca e Sobral 2017) e Orgios Internacionais de protecdo a satde e seguranca do trabalhador
(EU-OSHA, Health and Safety Executive (HSE), Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y
Salud (ISTAS) e OIT).

Para tanto, o risco de estresse ocupacional teve maior €nfase, ja que este estudo
apresenta como um dos objetivos especificos a investigacao dos fatores de risco psicossociais
desencadeantes do estresse ocupacional. Além disso, o estresse ¢ uma das implicagdes mais
sérias de um ambiente de trabalho negativo em termos psicossociais, ocasionado pelo fato dos
trabalhadores vivenciarem um periodo prolongado de estresse ocupacional, que pode causar
graves problemas de saude mental e fisica (CARVALHALIS, 2016).

Nessa concepgao, no que se refere ao Brasil, conforme evidencia o primeiro Boletim
Quadrimestral sobre Beneficios por Incapacidade do Ministério da Previdéncia Social (2017),
os transtornos mentais e comportamentais foram a terceira causa de incapacidade para o
trabalho. Existem, para essas situacdes, cerca de 668.927 beneficios, considerando a concessao
de auxilio-doenca e aposentadoria por invalidez ao segurado empregado no periodo entre 2012
a2016.

Todos esses aspectos relacionados aos riscos psicossociais representam um custo que,
segundo a EU-OSHA (2014), pode ser consideravel para o individuo (reducao da qualidade de
vida e despesas com a satude), para as organizacdes (rotatividade da mao de obra, diminui¢ao
da produtividade e do desempenho) e para a sociedade (custos econdmicos com saude publica-
mental).

Com base nos achados da OIT (2010), os riscos psicossociais ja sdo reconhecidos como
problemas de dimensdo global, que afetam todas as nagoes, todas as profissdes e grande parte
dos trabalhadores. Ressalta-se ainda a necessidade de uma abordagem mais abrangente por

profissionais, académicos e pesquisadores para riscos emergentes (novos riscos) € novos
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padrdes de prevencdo, posto que os questionamentos apresentados sdo indispensaveis para
enfrentar os desafios que o ambiente de trabalho, em constantes mudangas, oferece.

Kompier e Kristensen (2003) apontam que as intervengdes relativas ao estresse podem
ocorrer em diferentes niveis: nivel primario (redugdo de estressores no trabalho), secundario
(reducdo de estresse, burnout, percebida pela pessoa e estratégias de enfrentamento-coping) e
terciario (reducdo das consequéncias de longo prazo do estresse ocupacional). Este estudo,
portanto, aplicard um instrumento indicador dos fatores de risco psicossociais desencadeantes
de estresse no trabalho, desenvolvida pelo HSE, o qual atua no nivel primario de intervengao.

O estudo aponta também a importancia do Engajamento no Trabalho, visto que engajar-
se com a profissdo compreende o engajamento com a organizagdo, a lideranga, o trabalho e as
tarefas, o time e os colegas (TRACY; MATTA; VICTORIA, 2016).

A partir dessas perspectivas, percebe-se a importancia dos resultados apresentados
neste estudo, que possibilitara a Ala 4 a identificagdo dos principais Fatores de Risco
Psicossociais que podem desencadear o estresse ocupacional. Também pretende-se contribuir
com a elaboracao de um plano de agdo de intervencao primaria, visando prevenir, minimizar
ou sanar os principais estressores, assim como acarretar no planejamento e na implementagao
de novas praticas de gestdo que possam aumentar e/ou desenvolver o Engajamento nos
militares, em favor da promogao e preservagdo de sua saude.

Cabe ressaltar que, mesmo ndo sendo uma organizacdo que visa o lucro, e sim a
prestagao de servigos a sociedade e a protecao do pais, a Ala 4 ¢ uma Instituigao Publica Federal
que também deve buscar e desenvolver o aperfeicoamento das condi¢des de trabalho, visando
a saude fisica e mental do servidor e a sua satisfagdo em fazer parte da instituicdo. A satde
mental dos militares da Ala 4 ¢ um tema instigante, visto que representam um grande nimero
de individuos que tém a importante missao de zelar ndo s6 pela seguranga, mas pelo bem-estar
da nagdo, assim como da localidade em que estdo inseridos'.

Ademais, além da contribuicdo com o contexto da Instituicdo Militar ¢ do meio
académico, a intengdo ¢ colaborar com o sistema de gestdo de pessoas, o qual vem passando
por um continuo processo de mudancas e atualizacdo devido as preocupagdes presentes nas
organizagdes em relacao aos impactos negativos do trabalho nos funcionarios. Nesse caso, um
gestor pode intervir positivamente nas condi¢gdes de trabalho, nos recursos disponibilizados e

no ambiente organizacional se tiver as ferramentas necessarias de avaliagdo. Portanto, este

' Forca Aérea Brasileira; Ala 4. Disponivel em: http://www2.fab.mil.br/ala4/index.php/historico. Acesso em 28
fev.2019.



32

estudo fornece dados relevantes aos gestores para intervir positivamente no sentido de tratar os

problemas, especificamente reconhecidos, de modo eficaz.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Com o intuito de atingir os objetivos apresentados, esta dissertagdo encontra-se
estruturado em 6 capitulos. O primeiro capitulo compde-se na explanacao da introdugdo,
problema de pesquisa, defini¢do dos objetivos e justificativa do estudo.

No capitulo 2 apresenta-se a fundamentacdo tedrica, abordando respectivamente os
temas principais: Engajamento no Trabalho, Fatores de Risco Psicossociais e, dentro deste, o
Estresse.

No capitulo 3 aborda-se o método de pesquisa, que parte da estratégia de pesquisa e
método adotado, apresentando o desenho de pesquisa, a institui¢do objeto de estudo, a
populagdo e amostra, as consideragdes éticas, a técnica de coleta de dados e o tratamento e
analise dos dados.

No capitulo 4 encontra-se as andlises dos resultados. O capitulo 5 refere-se as a¢des de
gestdo para promover o Engajamento no Trabalho e prevenir e minimizar os Fatores de Risco
Psicossociais e o capitulo 6 descreve as consideragdes finais, limitacao do estudo e sugestdes
para pesquisas futuras.

Por fim, apresentam-se as referéncias utilizadas, Apéndices e Anexos.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Para embasar a proposta deste estudo, o presente capitulo exibe elementos historicos
que possibilitam ter uma ampla visao sobre os temas Engajamento no Trabalho, Fatores de

Risco Psicossociais.

2.1 ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Com os estudos da Psicologia Positiva, surgiram as primeiras pesquisas sobre
Engajamento no Trabalho (KAHN, 1990). Para Schaufeli (2014) o elevado interesse pelo tema
no inicio do século XXI tem a ver com dois desenvolvimentos correlatos: a crescente
importancia do capital humano e do envolvimento psicologico dos funcionarios nos negocios,
além do crescente interesse cientifico em estados psicologicos positivos. Ainda de acordo com
o0 autor, “o0 movimento psicologico positivo criou o solo fértil que fez a pesquisa de engajamento
florescer na academia” (SCHAUFELI, 2014, p. 4).

Dessa modo, para um melhor entendimento acerca do conceito de Engajamento no
Trabalho, torna-se alusivo resgatar, primeiramente, um breve contexto histérico referente a
Psicologia Positiva. Em seguida, aborda-se o conceito de Engajamento no Trabalho e suas
definigdes.

Assim, o movimento denominado de Psicologia Positiva emergiu na década de 1990,
nos Estados Unidos, consolidando-se de fato no ano 2000, a partir da iniciativa do professor de
psicologia Martin E. P. Seligman. Acompanhado de outros pesquisadores, Seligman comegou
a desenvolver pesquisas quantitativas tendo em vista a promogao de uma mudanca no foco atual
da psicologia tradicional que, desde a segunda Guerra Mundial, tinha como propoésito curar e
reparar os danos do funcionamento humano (SCORSOLINI-COMIN, 2012; SELIGMAN;
CSIKSZENTMIHALYT, 2000).

Ao assumir, em 1998, a presidéncia da American Psychological Association (APA),
Seligman, em acordo com Mihaly Csikszentmihalyi, publicou em 2000 um artigo intitulado
Positive Psychology: an introducion. Nesta importante publicagdo, os autores enfatizam que o
objetivo da psicologia ndo ¢ apenas o estudo negativo e patologico dos individuos, mas ¢
também o estudo da forca e virtude humana na constru¢do de uma vida melhor. Trabalhar
exclusivamente com as fraquezas humanas e em cérebros danificados, no entanto, tornou a
ciéncia com pouca capacidade para efetivamente prevenir doencas (SELIGMAN;

CSIKSZENTMIHALYT, 2000).



34

Foi a partir do desequilibrio da psicologia, voltada integralmente para o processo do
adoecimento, que Seligman e Csikszentmihalyi iniciam o movimento da Psicologia Positiva
(PALUDO; KOLLER, 2007). Para Pacico e Bastianello (2014, p. 16) a “Psicologia Positiva
pode ser entendida como um termo guarda-chuva para o estudo das emogdes, das caracteristicas
individuais e das institui¢des positivas centrado na prevengao e na promocao da saude mental”.
Assim, o papel da intervengdo positiva ¢ auxiliar a pessoa a desenvolver uma vida prazerosa,
engajada e com significado (DUCKWORTH; STEEN; SELIGMAN, 2005).

E nesse contexto sobre capital psicologico positivo que o conceito de Engajamento no
Trabalho ganhou destaque nas pesquisas de comportamento organizacional, o qual serd

detalhado no tépico a seguir.
2.1.1 Engajamento no trabalho: conceitos e definicoes

Schaufeli (2014) aborda a relevancia do conceito no ambiente organizacional e
académico, destacando quatro pensamentos teoricos indispensaveis para o seu entendimento no
contexto académico. Segundo o autor, Shuck (2011) investigou todas as principais bases de
dados referente a gestdo de recursos humanos, psicologia e gerenciamento e analisou
minuciosamente as defini¢des académicas de engajamento. O resultado identificou quatro
abordagens para definir o conceito, de um total de 213 publicacdes elegiveis, identificadas no

Quadro 1.

Quadro 1 — Principais abordagens tedricas no contexto académico

Ne ABORDAGENS AUTOR/ANO DESCRICAO
Refere-se a  relacdo do
1 Satisfacdo das necessidades Kahn (1990) engajamento com 0
desempenho de papeis no
trabalho.
Aspectos positivos: Energia,
2 Antitese positiva da Sindrome Maslach e Leiter (1997) | Envolvimento e  Eficacia;
Burnout; Estado mental positivo Schaufeli et al., (2002) | Mensurado como construto
independente.
Refere-se a resultados de
3 Relagéao entre Engajamento e Harter, Schmidt e Hayes | negocios significativos e de
Satisfacdo do individuo com o trabalho (2002) grande relevancia para as
organizagdes.
4 Abordagem multidimensional Saks (2006) Teoria da troca social.

Fonte: Adaptado de Schaufeli (2014).
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Em se tratando da abordagem da satisfacdo das necessidades, o primeiro artigo
académico sobre o conceito de Engajamento no Trabalho foi publicado por William Kahn em
1990, no Academy of Management Journal (SCHAUFELI, 2014). O artigo intitulado
Psychological conditions of personal engagement and disegagement at work, de Kahn (1990,
p.694), utiliza os termos engajamento e desengajamento para mencionar “aproveitamento dos
membros da organizacdo de seus proprios papeis de trabalho”. Kahn (1990) descobriu que
haviam trés condi¢des psicologicas associadas ao engajamento/desengajamento no trabalho:

Significancia: “o sentimento de receber retorno sobre os investimentos de si mesmo no
desempenho de papeis”, influenciada pela natureza do trabalho;

Seguranc¢a psicolégica: “sentir-se capaz de mostrar e empregar-se sem medo de
consequéncias negativas”, influenciada principalmente pelo ambiente social; e

Disponibilidade: “a crenga de ter recursos fisicos € mentais para se envolver no
trabalho”, que depende dos recursos pessoais que os individuos podem produzir para o
desempenho do seu papel, como a energia fisica exercida.

Coletivamente, essas trés condi¢des determinam se os funciondrios estdo mais
engajados ou desengajados . No desengajamento, as pessoas exibiam desempenhos de papéis
incompletos sem esforco, pois faziam as atividades de maneira automatica ou robotica (KAHN,
1990). O autor reconheceu o fenomeno do engajamento nos profissionais ao perceber que as
pessoas poderiam usar diferentes graus de si mesmas nas dimensdes fisica, cognitiva e
emocional, mentalmente focadas durante o desempenho de suas tarefas no ambiente de
trabalho.

Kahn (1990) ainda ressalta que o aspecto fisico refere-se as energias fisicas exercidas
pelos individuos para realizar seus papeis; ja o aspecto cognitivo relaciona-se as crengas dos
empregados sobre a organizagao, seus lideres e condi¢des de trabalho; por fim, o aspecto
emocional abrange o significa de como os trabalhadores se sentem em relagao a cada um desses
trés fatores, considerando as atitudes positivas ou negativas em relacdo a organizagdo e seus
lideres.

Para Schaufeli; Dijkstra e Vazquez (2013) e Siqueira et al (2014), esse estudo destaca
ainda que a ocorréncia desse fenomeno era reconhecida, ja que pessoas engajadas dedicavam
mais esforcos na realizagdo das tarefas e, por isso, notava-se uma identificacdo do individuo
com o trabalho. Tal dedicacdo produzia resultados positivos tanto para a organizacio — pessoas
mais engajadas em suas tarefas também sdo mais produtivas — quanto para o profissional em
relacdo a termos de saide e bem-estar, assim como promovia atividades prazerosas e

significativas relacionadas ao trabalho
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Referente a segunda abordagem — a antitese positiva da sindrome de burnout e estado
mental positivo —, o conceito do Engajamento no Trabalho passou a ter maior expressividade a
partir dos estudos realizados acerca da Sindrome de burnout, por Maslach e Leiter (1997), a
qual ¢ representada por um estado psicologico negativo devido a exaustao por sobrecarga de
trabalho. Maslach e Jackson (1981) ja tinham definido o burnout como uma sindrome
caracterizada por Exaustdo Emocional, Despersonalizacdo e Baixa Realizacao Pessoal. No que
tange a Exaustdo Emocional, esta relaciona-se com sentimentos de estar esgotado, tanto
fisicamente como mentalmente, e pelo contato de uma pessoa com outras pessoas, sendo a
dimensao central do desgaste do burnout (BAKKER; DEMEROUTI; SANZ-VERGEL, 2014;
BENEVIDES-PEREIRA, 2010).

A Despersonalizagao refere-se a uma resposta negativa ou excessivamente desapegada,
como atitudes de cinismo e ironia em relagdo a determinadas pessoas, que sao as destinatarias
de um servigo ou atendimento. Quanto a Baixa Realizagdo Pessoal estd liga-se a diminui¢do
nos sentimentos de competéncia e realizagdo bem-sucedida no trabalho, como baixa-
autoestima, insuficiéncia, desmotivagdo e baixa eficiéncia. Cabe ressaltar que, se o profissional
apresenta envolvimento com seu trabalho, nutrindo um maior interesse pelas suas atividades e
pelo desenvolvimento de sua competéncia pessoal e profissional, a Baixa Realizagdo passa a
ser vista como um polo positivo, conhecido também como Envolvimento Pessoal no Trabalho
(MASLACH; LEITER, 1999).

A ideia de que o burnout ¢ encontrado exclusivamente no setor de servigos (saude e
educagdo) foi recusada, e os pesquisadores Maslach, Jackson e Leiter (1996) adaptaram as
primeiras conceituagdes do burnout para torna-lo aplicavel aos trabalhadores em diferentes
ocupagoes (BAKKER; DEMEROUTI; SANZ-VERGEL, 2014; BENEVIDES-PEREIRA,
2010). Diante disso, o componente de Despersonalizagdo foi substituido por Cinismo, que
compreende uma atitude em relagdo ao trabalho em geral, € ndo necessariamente em relacao as
outras pessoas (BAKKER; DEMEROUTI; SANZ-VERGEL, 2014). Assim, burnout define-se
como uma sindrome tridimensional de Exaustdo Emocional, Cinismo e Baixa Realizacao
Pessoal, originalmente medida pelo Inventario — Maslach Burnout Inventory (MBI) — de
Maslach, Jackson e Leiter (1996).

Definida a sindrome de burnout, concepgdes passaram a existir com olhares diferentes
quanto a relagdo entre Engajamento no Trabalho e a sindrome. A primeira abordagem foi a de
Maslach e Leiter em 1997, na qual se evidenciou que profissionais engajados apresentavam trés
aspectos positivos caracterizados como Energia, Envolvimento e Efic4cia. Essas dimensoes sao

consideradas pelos autores como diretamente opostas aos trés aspectos negativos do burnout,
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ou seja, na ocorréncia da sindrome, a Energia se transforma em Exaustdo, Envolvimento em
Cinismo e Eficacia em Ineficacia (BAKKER et al., 2008; MASLACH; LEITER, 1997).

Para um melhor entendimento, na Figura 1 ilustra-se a ocorréncia do Engajamento no
Trabalho, caso fossem observados nos profissionais baixos escores nas dimensdes Exaustao
Emocional e Cinismo relativas a burnout e alto escore no fator Eficidcia — dimensdo do

Engajamento no Trabalho.

Figura 1 — Engajamento no trabalho

Engajamento no Trabalho
EXAUSTAO )
EFICACIA |
CINISMO %

Fonte: Elaborada pela autora com base em Maslach e Leiter (1997).

Ainda de acordo com Maslach e Leiter (1997), para a ocorréncia da sindrome de burnout
nos profissionais, estes teriam de apresentar altos escores sobre Exaustdo Emocional e Cinismo,

e baixos escores na dimensao Eficacia, assim como mostra a Figura 2.

Figura 2 — Sindrome de burnout

Sindrome de Burnout
EXAUSTAO —
EFICACIA |
_ CINISMO 3 '

Fonte: Elaborada pela autora com base em Maslach e Leiter (1997).

O estudo de Maslach e Leiter (1997) sugere que ambas as avaliacdes devem ser
realizadas por meio da escala Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS), ou seja
amesma escala utilizada para medir o burnout também era aplicada para estimar o Engajamento
no Trabalho (BAKKER, et al. 2008). Entretanto, Schaufeli et al. (2002) apresentam uma
segunda abordagem, que discorda da concepcao apresentada pelos autores.

As evidéncias empiricas, com base nos referenciais tedricos € em entrevistas com
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empregados comprometidos, comprovam que os resultados dos estudos de Schaufeli et al.
(2002) e de inumeras outras pesquisas documentadas demonstraram que, de fato, Engajamento
no Trabalho nao se constituia como um polo oposto de um mesmo continuo de burnout, mas
que os dois construtos — um polo positivo e outro negativo — deveriam ser considerados
construtos independentes e, portanto, ndo poderiam ser medidos pela mesma escala
(MASLACH; SCHAUFELI; LEITER, 2001; SCHAUFELL, et al., 2002; SCHAUFELI, 2014;
SCHAUFELI; BARKER, 2003).

Assim, ¢ possivel afirmar que estes sdo construtos opostos, mas nao diretamente
opostos, uma vez que a presenca de um ndo implica a auséncia do outro e vice-versa
(DEMEROUTI et al. 2001). Essa constatacdo significa que, quando um trabalhador ndo esta
afetado pelo burnout, nao implica necessariamente que ele tenha engajamento em seu trabalho.
Considerando o oposto, quando um trabalhador possui baixos escores em engajamento, nao
significa que ele esteja afetado pelo burnout (SCHAUFELI; BAKKER, 2003).

Na visao de Schaufeli et al. (2002, p. 74), o Engajamento no Trabalho define-se como
um “estado mental positivo, satisfatorio e relacionado ao trabalho que se caracteriza por Vigor,
Dedicagao e Absor¢ao”. Dessa forma, para reconhecer o engajamento, € necessario analisar os

trés aspectos presentes no conceito, descritos no Quadro 2.

Quadro 2 —Aspectos do engajamento no trabalho

ASPECTOS DO ENGAJAMENTO NO TRABALHO

VIGOR DEDICACAO ABSORCAO

Comportamental Emocional Cognitivo

e Elevados niveis de energia e Profissional conectado e e Nivel intenso de
e resiliéncia mental, fortemente envolvido em concentragdo e

e Persisténcia para vencer as seu trabalho; profundamente
dificuldades; e Atribuem significado absorvido no trabalho;

e Autoconfianca e desejo de positivo as suas e Trabalho desafiador;
investir esfor¢os durante a atividades; e Sente tanto prazer nas
realizagdo das atividades e Sentimento de atividades que
no trabalho; e entusiasmo, inspiracao, desenvolvem que

o Dificilmente se orgulho e desafio do que perdem a nogdo do
desencorajam nas fazem. tempo;
atividades que realizam, e Apresenta dificuldade
mesmo quando “puxam em desvincular-se do
seu tapete”. trabalho.

Fonte: Schaufeli et al. (2002); Schaufeli; Dijkstra; Vazquez (2013).

Com base nos achados contidos no Quadro 2, verifica-se que, independentemente da
conceituacdo, a maioria dos autores concordam que o engajamento envolve um comportamento

energético (vigor), um vinculo emocional (dedicacdo) e um elemento cognitivo (absor¢ao).
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Dessa forma, os estudos de Schaufeli comprovam que existe suporte suficiente para aceitar que
tal concepgdo estruturada nas trés dimensdes propostas pelos autores — vigor, dedicagdo e
absor¢ao — correspondem a um estado psicologico positivo e satisfatério de caracteristicas
unicas, no qual se define o engajamento do trabalhador (MASLACH; SCHAUFELI; LEITER,
2001; SCHAUFELL, 2012; SIQUEIRA et al., 2014).

No que tange a terceira abordagem - relacdo entre Engajamento e Satisfacdo do
individuo com o trabalho — os autores Harter, Schmidt e Hayes (2002), utilizou a meta-analise
para investigar a relagcdo entre satisfacdo-engajamento dos funcionarios em 7.939 unidades de
negocios e 36 empresas. Concluiu-se que a satisfacdo e o engajamento dos individuos estdo
relacionados a resultados de negocios significativos e de grande relevancia, tornando-se
importante para muitas organizagoes.

E interessante para os autores que essas correlagdes se propaguem entre as empresas.
Dessa forma, de acordo com Harter, Schmidt e Hayes (2002), subentende-se que as mudangas
nas praticas de gestdo que aumentam a satisfacdo do funciondrio podem incrementar os
resultados das unidades de negocios, incluindo o lucro. Ademais, a partir dos dados
apresentados, as empresas também podem aprender muito sobre os talentos e praticas de
gerenciamento que impulsionam os resultados comerciais por meio da compreensdo de suas
proprias unidades de negocios no que se refere ao engajamento dos funciondrios. Considera-se
que esta abordagem teve um impacto significativo também no meio académico, posto que a
pesquisa da Organizagdo Gallup estabeleceu vinculos significativos entre o engajamento dos
funcionarios e os resultados da organizagao, como a satisfacao do cliente, lucro, produtividade,
volumes de negocios e turnover (SCHAUFELI, 2014).

Por fim, a ultima abordagem — abordagem multidimensional — Saks (2006, p. 602)
define o engajamento no trabalho como um “construto distinto e unico que envolve
componentes cognitivos, emocionais € comportamentais, em que sdo associados ao
desempenho de seu papel individual”, baseado na na teoria da troca social. O autor argumenta
que uma maneira dos funciondrios compensarem sua organizacdo ¢ por meio de seu nivel de
engajamento, ou seja, a troca social propicia uma base tedrica para explicar por que os
individuos optam por se envolver mais ou menos em seu trabalho e organizacao.

De modo geral, cada abordagem salienta um aspecto diferente do engajamento: (1) a
sua relacdo com o desempenho do papel; (2) a sua natureza positiva em termos de bem-estar do
trabalhador em oposicao a burnout; (3) a sua relagdo com postos de trabalho criativo (resultados
significativos); e (4) a sua relagdo tanto com o trabalho quanto com a organizagdo

(SCHAUFELL 2014).
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2.1.2 Processo de Engajamento no Trabalho

Devido a influéncia positiva do Engajamento no Trabalho sobre os resultados
organizacionais, houve um interesse consideravel no conceito e, em particular, sobre como as
organizagdes podem aumentar o engajamento em seus funcionarios.

Para compreender como ocorre o processo de Engajamento no Trabalho, é preciso
analisar o modelo tedrico Job Demands Resources (JD-R), em inglés, traduzido para o
portugués como modelo Recursos e Demandas no Trabalho (modelo RDT) (SCHAUFELI,
DIJISTKRA; VAZQUEZ, 2013).

O modelo RDT foi elaborado a partir de pesquisas cientificas com funcionérios de varias
organizagdes, em paises como a Austria, Bélgica, China, Alemanha, Finlandia, Espanha e
Suécia. Esse modelo nao s6 dispde de ampla popularidade entre os pesquisadores académicos,
como também ¢ adequado suficientemente para uso pratico nas organizacdes (SCHAUFELI,
2017). Ainda de acordo com o autor, 0o modelo RDT ¢ adequado para este proposito porque: (1)
engloba um foco positivo no engajamento do trabalho com um foco negativo no burnout em
uma abordagem moderada e ampla; (2) tem um vasto objetivo, que permite incluir todas as
caracteristicas relevantes do trabalho; (3) € flexivel, para que possa ser adaptado as necessidades
de qualquer organizacao; e (4) atua como uma ferramenta de comunica¢do comum para todas
as partes interessadas

Desse modo, o modelo pode ser usado para monitorar o local de trabalho, com o objetivo
de capturar causas e consequéncias essenciais do Engajamento no Trabalho e, a0 mesmo tempo,
auxiliar na identificacdo das fontes geradoras do burnout especificas aquela organizagdo de
trabalho (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013; SCHAUFELI, 2017). O modelo RDT
¢ considerado flexivel por abranger os preditores mais importante do engajamento no trabalho,
nomeadamente exigéncias e recursos do trabalho (SCHAUFELI; TARIS, 2014).

Referente as exigéncias do trabalho, estas sdo consideradas fontes de estresse e
identificadas como as principais causas de burnout, o que pode ocasionar em problemas de
saude e possiveis resultados organizacionais negativos, posto que exigem do profissional
esforgo fisico, emocional ou cognitivo para atender as exigéncias requeridas por cada atividade.
(BAKKER; DEMEROUTI; SANZ-VERGEL, 2014; DEMEROUTI et al., 2001; SCHAUFELI,
DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013). Por exigir esforco fisico ou mental, as exigéncias estdo
associadas a fatores fisiologicos (pressdo arterial elevada, aumento da atividade hormonal,
aumento do ritmo cardiaco) e psicoldgicos (fadiga, frustracdo, ansiedade) (BAKKER;

DEMEROUTI; SANZ-VERGEL, 2014; DEMEROUTI et al., 2001).
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No que concerne ao processo de engajamento, este depende dos recursos de trabalho,
que sdo reconhecidos por se tratarem de processos motivacionais cuja consequéncia € o
aumento do Vigor, Dedicacdao e Absor¢ao nos trabalhadores (BAKKER; DEMEROUTI, 2007,
2008). Sao classificados em dois tipos: Recursos de trabalho (externo) e Recursos pessoais

(interno), com base no Quadro 3.

Quadro 3 — Recursos internos e externos

RECURSOS POTENCIALIZADORES DO ENGAJAMENTO

Definem-se como aspectos fisicos, sociais ou organizacionais do trabalho, os

Recursos de trabalho quais visam a auxiliar no atingimento das metas, a reduzir as demandas laborais
(recursos externos): e estimular a aprendizagem, o crescimento e desenvolvimento pessoal (espirito

de equipe, apoio social, feedback construtivo, entre outros).

Definem-se como aspectos do eu, o qual se associam a resiliéncia e a capacidade

de controlar e impactar o ambiente com sucesso (auto eficacia, otimismo,

estabilidade emocional, entre outros).

Recursos pessoais
(recursos internos)

Fonte: Schaufeli; Dijkstra; Vazquez, (2013); Schaufeli, (2017).

Ao analisar o Quadro 3, constata-se que a combina¢do adequada dos recursos de
trabalho (externo e interno) ndo apenas pode diminuir os efeitos negativos das exigéncias do
trabalho, como também pode influenciar no engajamento das pessoas e proteger sua saude fisica
e psicologica. (BAKKER; DEMEROUTI, 2007; SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ;
2013). Na Figura 3, ilustra-se o modelo RDT segundo SCHAUFELI (2017).

Figura 3 — Modelo recursos e demandas de trabalho

Processo de reducdo da satde

Exigéncias de :’ 1 Burnout T Resultados

Recursos de / Engajamento no Resultados

\ — | — o
Trabalho = & Trabalho o Positivos

Processo motivacional

\

Fonte: Schaufeli (2017).
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De acordo com o ilustrado na Figura 3, percebe-se que, as exigéncias sdo elevadas ou
desproporcionais, ou quando os recursos de trabalho ndo sdo suficientes, ¢ provavel que a
motivacao e o engajamento do profissional diminuam. Tal redugdo pode acarretar em doengas
psicossociais, como estresse, € possivelmente chegar ao burnout, gerando consequéncias
negativas para organizagdo (péssimo desempenho) e para o individuo (satde fragil). Assim,
para um melhor entendimento, no Quadro 4 descreve-se especificamente uma visao geral sobre

exigencias do trabalho (fontes de estresse) e recursos de trabalho (fonte de engajamento).

Quadro 4 — Visao geral sobre exigéncias e recursos no trabalho

FONTES DE ESTRESSE

RECURSOS POTENCIALIZADORES DO

Exigéncias do trabalho

ENGAJAMENTO
Recursos externos de trabalho

- Pressao por prazos curtos

- Horas extras

- Pressdo por quantidade elevada de trabalho

- Atividades que exigem esforgo fisico

- Exigéncias intelectuais, tais como: tomada de
decis@o que envolve elementos diversificados ou
atividades com elevada necessidade de memorizagao
- Conflito entre as demandas de trabalho e a vida
pessoal

- Inseguranca no trabalho

- Conflitos interpessoais no trabalho

- Conflito de papéis, tais como lidar com tarefas
contraditdrias, informagdes ambiguas ou atividades
diversas incompativeis com seu trabalho

- Ambiguidade de papéis, quando as expectativas
ndo estdo claras

- Rotinas de trabalho

- Liberdade para definir como e quando trabalhar
(autonomia)
- Suporte psicossocial dos colegas
- Feedback construtivo
- Bom relacionamento com seu gestor direto
- Oportunidade para se desenvolver profissionalmente
na organizagao
- Bom ambiente de trabalho
- Valorizagao
-Espirito de equipe
- Diversidade de tarefas
- Papel estabelecido de modo claro
- Participagdo na tomada de decisdo
- Oportunidade de carreira
- Responsabilidade no trabalho
Recursos internos de trabalho
- Otimismo
-Resiliéncia
- Estratégias ativas de coping
- Autoeficacia
- Extroversdo
- Estabilidade emocional
- Autoestima
- Atitude proativa e iniciativa pessoal
- Flexibilidade e adaptagdo
- Assertividade
- Crenga de que tem controle sobre seu futuro (locus
interno de controle).

Fonte: Schaufeli; Dijkstra; Vazquez (2013, p. 40).

Com base descrita no Quadro 4, os recursos internos e externos de trabalho sdo os
principais potencializadores do engajamento. No entanto, Schaufeli ¢ Bakker (2004) apontam
que os preditores de burnout ndo sdo particularmente as exigéncias do trabalho, mas

principalmente a falta de recursos, e consideram que os preditores de engajamento sdo
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exclusivamente os recursos para o trabalho — o que corrobora os estudos de Schaufeli, Dijkstra
e Vazquez (2013). Esse argumento também se confirma no estudo de Christian, Garza e
Slaughter (2011), no qual admite-se que os recursos do trabalho sdo os preditores mais

importantes do engajamento.

2.1.3. Beneficios do Engajamento no Trabalho

Estudos empiricos indicam que o engajamento esta positivamente relacionado a satde.
Por exemplo, os funcionarios engajados demonstraram sofrer menos de depressdo e estresse,
além de apresentar menos sintomas psicossomaticos (DEMEROUTI et al., 2001; SCHAUFELI,
BAKKER, 2004). Siqueira (2008, p. 142) também evidencia as consequéncias positivas

proporcionadas pelo engajamento:

Para o individuo, o fato de executar tarefas que lhe permitem entrar em estado de fluxo
auxilia-o a vivenciar uma sensagdo agradavel de plena realizagdo de suas
potencialidades, de conseguir atingir metas pessoais e profissionais bem como de
observar, a cada tarefa realizada, o qudo adequadamente estd realizando o seu
trabalho. Este complexo processo pode aumentar o senso de autovalor do individuo,
tornando-o mais confiante sobre suas habilidades e competéncias profissionais e, ao
mesmo tempo, propicia ao trabalhador vivenciar um estado prazeroso de engajamento
no trabalho. (SIQUEIRA, 2008, p. 142).

Profissionais engajados mantém-se em suas ocupagdes por mais tempo e sentem-se
felizes em suas atividades profissionais (TRACY; MATTA; VICTORIA, 2016). Nesta
perspectiva, o Quadro 5 aponta algumas contribuigdes de autores a respeito das consequéncias

e os beneficios que o Engajamento no Trabalho promove tanto ao individuo quanto a

organizagdo em que atua.

Quadro 5 - Consequéncias e beneficios individuais e organizacionais
(continua)

AUTORES ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Engajamento no trabalho associa-se com produtividade,

Harter; Schmidt; Hayes (2002); beneficios financeiros ¢ satisfagdo do cliente / fidelidade pelas
Schaufeli; Bakker; Salanova (2006); organizagoes. A produtividade relativa dos trabalhadores mais
Xanthopoulou et al. (2009). engajado rendeu ao més, para as unidades de negocios

pesquisadas, de U$ 80.000 a U$ 120.000 a mais do que para

aquelas com trabalhadores menos engajados;

Profissionais com altos niveis de engajamento no trabalho
Bakker et al. (2008) atribuem mais energia e entusiasmo enquanto realizam suas

tarefas, além de permanecerem mais focados;
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Quadro 5 - Consequéncias e beneficios individuais e organizacionais

(conclusdo)
Individuos engajados demonstram desempenho maior
Bakker; Leiter (2010) no trabalho e exibem melhores resultados nos setores
em que atuam;
Organizac¢Ges com elevado nivel de engajamento e de
classe mundial, tém 3,9 vezes mais lucro por taxa de

Grupo Gallup (2010) crescimento de acgdes quando comparado com
organizagdes do mesmo setor com menor
engajamento;

Profissionais engajadas no trabalho:

v Apresentam emogdes positivas: sdo mais felizes,
bem-humorada, otimistas, energizadas, alegres,
autoconfiantes e mais produtivas;

v Sio leais as suas organizagdes; Taxa de rotatividade
de funcionarios € menor entre elas;

v/ Cometem menos erros e causam menos acidentes
v Gozam de boa saude; Adoecem com menos
frequéncia, posto que dificilmente apresentam queixas
psicossomaticas e sao mais resistentes ao estresse

Schaufeli; Dijkstra; Vazquez (2013)

Profissionais apresentam niveis mais elevados de
comportamento extra funcdo, realizando ac¢des que
Bakker; Demerouti; Sanz-Vergel (2014) vao além de suas responsabilidades basicas,
proporcionando ag¢des favoraveis para as organizagoes
como um todo; €

Estudos realizados nas empresas de 142 paises
percebe-se beneficios relativos ao maior nimero de
funcionarios engajados em comparagdo com outras
Gallup (2014) empresas, tais como: menos turnover (37%), menos
absenteismo (25%), menos acidentes (48%), menos
defeitos (41%) e mais lucro por acdo (147%).

Fonte: Elaborado pela autora.

Conforme exposto no Quadro 5, nota-se que Engajamento no Trabalho apresenta muitas
vantagens, afinal, as boas emogdes vivenciadas no ambiente de trabalho funcionam como uma
espiral positiva, que se mantém de forma continua e crescente através do aumento de recursos
(do trabalho e pessoais). Em geral, a elevacdo do nivel de engajamento produz resultados
efetivos e positivos e, consequentemente, desencadeia-se a motivagdo e um clima positivo na

organiza¢do (SCHAUFELIL DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

2.2 RISCOS PSICOSSOCIAIS

Com base nos dados da Organizacdo Mundial da Saude — OMS (2010), os riscos
psicossociais definem-se como os fatores que influenciam na saude e bem-estar do trabalhador
e do grupo. Esses riscos originam-se no individuo e na estrutura da organizacao laboral,

abrangendo aspectos sociais (formas de interacdo no seio dos grupos); aspectos culturais
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(métodos tradicionais de resolucdo de conflitos) e, finalmente, aspectos psicologicos (as
atitudes, as crengas e os tragos de personalidade).

Deve-se considerar ainda as alteragdes significativas ocorridas no mundo do trabalho,
que resultaram das evolugdes nas ultimas décadas, como as transformagodes tecnologicas,
socioeconOmicas, politicas e demograficas. Somado aos novos processos de trabalho e as
alteragdes organizacionais, que incluem o atual fendmeno da globalizacdo, foram
desencadeados riscos emergentes ao campo da satide e seguranca no trabalho, pois conduziram
— além de riscos fisicos, quimicos e bioldgicos — ao surgimento de riscos psicossociais que
acarretam preocupagdes a escala mundial (EU-OSHA, 2007; OIT, 2010).

Na Figura 4 ilustra-se os principais riscos psicossociais mencionados por Carvalhais

(2016); Coelho (2011); Baruki (2017).

Figura 4 — Principais riscos psicossociais

Estresse

Ocupacional

Sindrome de
Burnout

Riscos

Psicossociais

Fonte: Adaptado de Coelho (2011); Carvalhais (2016); Baruki, (2017).

Ao analisar a Figura 4 evidencia-se os principais riscos psicossociais que, segundo a
Organizacao Mundial da Satde- OMS (2010) sdo amplamente reconhecidos como grandes

desafios a satide e seguranca ocupacional. Cabe ressaltar que os riscos psicossociais
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permanecem com um conceito indefinido. Entretanto, o tema apresenta-se na literatura
cientifica ha muitas décadas e, ainda assim, ndo prevalece um entendimento unico, uma vez
que existem diversas variagdes e equivocos conceituais (KAYSER; PETERS; MALAISE,;
2003; NETO, 2014b).

Esse posicionamento concorda com Coelho (2011) que, ao analisar as diferentes
defini¢des na literatura, ressaltou a existéncia de grande confusdo terminologica e conceitual
quanto a caracterizacao referente ao risco psicossocial no trabalho. O autor menciona que o
termo ¢ interpretado pelo menos de trés maneiras distintas. Em alguns casos, o risco
psicossocial € visto como sindnimo de fator psicossocial; em outros, ¢ apontado como a
definicdo de fator de risco psicossocial e, finalmente, confunde-se com o conceito de estresse
ou de estressor. No mesmo entendimento, Baruki (2017) enfatiza a ocorréncia de certa confusao
quando constata o adjetivo classificado “psicossocial” a diferentes substantivos além do risco
(termo utilizado neste estudo), como “problema”, “fator”, “carga” e até “doenca” ou
“sofrimento”.

Entretanto, conceituar risco psicossocial presume estabelecer definicdes que lhe sdo
anteriores, posto que a preocupacao com os prejuizos ocasionados a saude fisica e psicologica
do trabalhador remete ao século XIX, ou seja, os aspectos psicossociais da satide ocupacional
ndo sao um fendomeno recente (BARLING; GRIFFITHS 2003; BARUKKI, 2015). Assim,
segundo Barling; Griffiths (2003, p.21), o surgimento e interesse dos riscos psicossocias

Iniciaram no século XIX:

O reconhecimento da importancia dos aspectos mais intangiveis do trabalho e seus
efeitos sobre a satide do individuo, tanto psicolégicos como fisicos, comegaram a
surgir no século XIX, sobretudo apds a Revolugdo Industrial. Naquela época, a
psicologia era tdo somente uma jovem disciplina, que foi confinada a questoes
puramente experimentais que lhe possibilitaram uma pequena contribui¢do para as
questdes aplicadas. No entanto, individuos provenientes das disciplinas com uma
historia mais substancial como a filosofia, a politica, a sociologia, a arte e a literatura,
comegaram a arejar as preocupagdes sobre o impacto das transformag¢des no mundo
do trabalho sobre a saude fisica e psicoldgica dos trabalhadores. O mundo estranho e
desumanizante das fabricas e escritdrios comegou a aparecer nao apenas nos
comentarios sociologicos e politicos da época, mas também em romances por toda a
Europa, no final do século XIX e inicio do século XX [...]. (BARLING; GRIFFITHS,
2003, p. 21).

Em razdo de toda essa diversidade de concepgoes, torna-se interessante conhecer como
surgiu o termo psicossocial. O conceito teve origem na Psicologia Social e, dentro desta, com
a Psicossociologia (COELHO, 2011). A abordagem psicossocial no contexto da psicologia

centra-se no estudo do individuo, e da sociologia centra-se no estudo dos fatos sociais
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(ALVARO ESTRAMIANA; GARRIDO LUQUE, 2003). A Psicossociologia representa a
sintese necessaria para compreender o homem como sujeito, que ¢ também homem social e
vice-versa (BARUKI, 2015).

O conceito de risco surge quando o futuro passa a ser compreendido como suscetivel de
controle. Nessas condigdes, o risco (psicossocial) remete a uma espécie de perigo, sem implicar
diretamente na integridade fisica do trabalhador, e tem por natureza um comprometimento da
sua integridade psiquica e saude mental (LUIZ; COHN, 2006). O risco nao se origina na a¢ao
de agentes patogénicos “fisicos” (quimicos, materiais, bioldgicos), mas na organizacao do
trabalho (vista como a principal fonte de riscos psicossociais), nas relacdes humanas (apoio de
colegas, hierarquia) e ainda a partir da apreensdo psiquica pelo trabalhador de repreensdes no
seu ambiente ¢ de sua identidade em relagdo as suas perspectivas pessoais (BARUKI, 2017;
COELHO, 2011). Para o Instituto Sindical de Trabalho, Ambiente e Saude (Instituto Sindical

de Trabajo, Ambiente y Salud — ISTAS) os riscos psicossociais surgem das:

Condigdes de trabalho derivadas da organizagdo do trabalho, para as quais temos
evidéncias cientificos suficientes que demonstram que prejudicam a satde dos
trabalhadores. PSICO porque nos afetam através da psique (conjunto de atos e fungdes
da mente) SOCIAL porque a sua origem € social: certas caracteristicas da organizacao
do trabalho. (ISTAS, 2014, p. 121).

Assim, o risco psicossocial manifesta-se quando a sua origem ¢, simultaneamente,
psicoldgica e social e tem a interagdo negativa experimentada pelo individuo com seu ambiente
de trabalho (BARUKI, 2015; COELHO, 2011). Nessa perspectiva, em documento publicado
pela ILO em 1986, a OIT aponta os riscos psicossociais como uma interagao entre dois cenarios.
De um lado estdo: o meio ambiente de trabalho; o conteudo do trabalho e as circunstancias
organizacionais e, do outro lado, estdo: as capacidades; habilidades; necessidades e expectativas
do trabalhador, seus costumes e cultura e suas circunstancias pessoais fora do ambiente laboral
que podem, por meio das percepcdes e experiéncias, influenciar na saude, no desempenho e na
satisfacao no trabalho (/LO, 1986).

Na Figura 5, retirada do documento da /LO (1986), visualiza-se um resumo produzido

pela OIT sobre a origem dos Riscos Psicossociais.
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Figura 5 — Origem dos riscos psicossociais no trabalho

Os Fatores Psicossociais no Trabalho

INTERACOES ) .
. Capacidades, Habilidad
Ambiente de Trabalho  +—— Necessidades e Expectativas
Contetido de Trabalho hae Costumes e Cultura
Circunstancias _ . Circunstancias Pessoais
Organizacionais (externa ao Trabalho)

que podem influenciar ou refletir

Desempenho no / \ Satisfacao no

Trabalho Trabalho

SAUDE

Fonte: International Labour Organisation (1986, p.4).

Observa-se na Figura 5, a defini¢do dos fatores Psicossociais destaca-se na interacao
dinamica entre as condi¢des do ambiente de trabalho e os fatores humanos. Quando a relagao
entre as condi¢gdes ocupacionais e os fatores humanos € negativa, tende a conduzir a disturbios
emocionais, problemas comportamentais, alteragdes bioquimicas e neuro-hormonais, o que
apresenta riscos adicionais de doenca mental ou fisica. Todavia, quando ocorre um equilibrio
ideal entre as condigdes ocupacionais de trabalho e os fatores humanos, o trabalhador cria uma
sensacdo de dominio e autoconfianga, aumentando a motivacao, a capacidade e a satisfacdo de
trabalho e, consequentemente, melhora a saude (/LO, 1986).

Para a ILO (2016) os riscos psicossociais decorrem do trabalho que ndo proporciona
satisfacdo e a condi¢cdo necessaria para que o empregado execute sua atividade. Existe, para
esse autor, uma conformidade razoavel na comunidade cientifica sobre a natureza dos riscos
psicossociais, os quais resultam dos aspectos relativos ao desenho, elaboragdo, organizagdo e
gestao do trabalho. Se o contexto social laboral for problematico, também podem haver efeitos
negativos a nivel psicolégico, fisico e social, tais como estresse ocupacional, esgotamento ou
depressdo. Nesse sentido, visualiza-se na Figura 6 as consequéncias negativas dos riscos
psicossociais a nivel social, nivel organizacional e nivel individual (EU-OSHA, 2014;

CARVALHALIS, 2016).
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Figura 6 — Consequéncias negativas dos riscos psicossociais

- -
Organizacional
¢ Pressdo sobre os servicos * |mplicagdes financeiras * Aumento dos custos médicos;
nacionais de saude; associadas a perdas de ¢ Reducio do rendimento;
» Reducio da produtividade produtividade; * Problemas pessoais;
econdmica; * Desmotivacdo; * Abuso de dlcool e drogas;

* Custos financeiros com a * Niveis mais elevados de « Problemas com doencas

salide publica (mental e absenteismo; cardiovasculares ou lesBes
fisica). * Rotatividade da mao de obra; musculo-esqueléticas;
¢ Aumento do nimero de » Dificuldades de concentragio,
acidentes e erros. ansiedade e esgotamento.

Fonte: adaptado EU-OSHA (2014); Carvalhais (2016).

As concepgoes de riscos psicossociais sao apresentadas no sentido unificador, unitario
e global, pois, apesar de apresentarem caracteristicas distintas, englobam um aspecto em
comum: a manifestacdo de perigo para a satde do trabalhador (COELHO, 2008). Segundo
Coelho (2011) e de acordo com a Unido Geral dos Trabalhadores da Espanha (Union General
de Trabajadores - UGT, 2006), a concepcao apresenta multiplas vantagens para a utilizacao

desta abordagem:

Permite chamar unitaria e globalmente a toda a manifestagdo de perigo que, para a
satide do trabalhador, tem a interacdo da atividade do trabalhador com a sua
organiza¢do de trabalho ¢ com o seu ambiente social; Autoriza a utilizar os
conhecimentos produzidos relativamente a alguns riscos mais analisados — o estresse
— para ampliar o conhecimento preventivo de outros — sindrome de burnout, violéncia
no trabalho, assédio moral; e abre caminho para o enquadramento nesta tipologia de
riscos de outras manifestagdes de perigo para a satide psicofisica do trabalhador —
exemplo: as adi¢des ao trabalho.(UGT, 2006, p. 11).

Coelho (2011) concorda em parte com o posicionamento da UGT, posto que admite nao
ser facil, de fato, tratar unitaria e globalmente todos os riscos, visto que ha uma variedade de
riscos psicossociais (estresse ocupacional, sindrome de burnout, o assédio e violéncia no
trabalho, entre outros). Todavia, ao seu entendimento, o correto seria que cada risco pudesse
ser apontado individualmente, mesmo nao se tratando de uma tarefa facil, a fim de se evitar a
propensao que alguns tedricos ainda tém de lidar com os riscos psicossociais (todos os riscos),
identificando-os apenas com o estresse ocupacional. Baruki (2015) corrobora este
posicionamento ao defender que ndo se pode confundir estresse ocupacional com riscos

psicossociais, visto que o termo estresse ora ¢ empregado como sinonimo de riscos
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psicossociais, ora como consequéncia dos riscos.
A fim de ser evitar confusdo teodrica (unitaria/global) na avaliagdo dos riscos, a Figura 7
apresenta o posicionamento de Coelho (2011, p. 31), ressaltando que uma metodologia de

prevencdo deve ser realizada em dois niveis.

Figura 7 — Avaliacao dos riscos

1° Nivel * Procura-se identificar e avaliar os grupos de fatores de
. risco correlacionados com cada um dos diferentes
Avaliacao riscos psicossociais (todos os riscos psicossociais):
estresse ocupacional, assédio moral, assédio sexual,

Geral ) violéncia no trabalho, etc.

20 Nivel | |+ Serdo identificados e avaliados, com recurso a
. métodos e técnicas especificas de cada risco
Avaliacio psicossocial, o risco (ou o0s riscos)

identificados como prioritdrios na avaliagdo
geral (ou de primeiro nivel).

Especifica

Fonte: Adaptada de Coelho (2011, p. 31).

Em resumo, como visualiza-se Na Figura 7, Coelho (2011) especifica que a avaliacao
de primeiro nivel corresponde a uma avaliacdo global, abrangente e unitaria de todos os
possiveis riscos psicossociais, enquanto a avaliagdo de segundo nivel corresponde a uma
avaliag@o apenas orientada para o (s) risco (s) especifico(s) prioritario(s).

Dessa maneira, este estudo realiza uma avaliagdo em segundo nivel, o qual representa
uma analise orientada para o risco especifico, neste caso, o estresse ocupacional, posto que os
métodos e as e técnicas (instrumento proprio de avaliacao) sao direcionados a identificar os
fatores de risco psicossociais desencadeantes do estresse. No intuito de expandir o
conhecimento sobre a natureza do risco, o topico a seguir apresentara algumas definicdes em
relagdo aos fatores de risco descritos por autores e Orgdos Internacionais de protecdo a Saude

e Seguranca do trabalhador.
2.2.1 Fatores de Riscos Psicossociais
A exposicao a riscos fisicos e psicossociais afeta tanto a satde fisica do individuo como

a psicologica (MATOS, 2014), e os fatores de riscos psicossociais podem afetar até mais do

que fatores fisicos no desempenho do trabalho (GUIMARAES, 2013). Assim, o enfoque
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conceitual de Fatores de Risco Psicossociais e sua atuagdo no desencadeamento do estresse
ocupacional podem ser definidos como ‘“caracteristicas do trabalho que funcionam como
“estressores”, ou seja, implicam em grandes exigéncias no trabalho, combinadas com recursos
insuficientes para o enfrentamento das mesmas” (GUIMARAES, 2013, p. 274).

Sao varios os fatores que estdo na origem dos riscos psicossociais, o que pode conduzir
ao estresse no trabalho e a outros problemas ligados & satde e seguranca. Esses fatores
compreendem aspectos do exercicio de trabalho e de seu entorno, tais como: a hierarquia, o
clima ou cultura organizacional, a realizagdo das tarefas, as relagdes interpessoais no trabalho,
o desenho e conteudo das fungdes, o estilo e apoio da gestdo, a seguranga no local de trabalho,
entre outros fatores que prejudicam a atividade laboral e a qualidade de vida e saude dos
empregados (OMS, 2010; PINHO, 2015; WATANARBE, 2015).

Em vista disso, a crescente preocupagdo com o aumento dos riscos psicossociais nas
organizagdes tem levado alguns autores e Orgdos Internacionais de protegdo a saude e
seguranca do trabalhador em diversos paises a desenvolver formas inovadoras para lidar com
as consequéncias de fatores de riscos psicossociais €, em particular, do estresse ocupacional.
Sao iniciativas que abrangem politicas e praticas de gestdo preventivas, nos quais se prevé
identificacdo dos riscos, intervengdes e insercdo de medidas que promovam a saltde e
contribuem com o bem-estar dos trabalhadores (OMS, 2008,2010). Portanto, torna-se
necessario conhecer as classificagdes tedricas de alguns Orgdos Internacionais, tais como
Organizac¢ao Internacional do Trabalho (OIT), European Agency for Safety and Health at Work
(EU-OSHA) e Health and Safety Executive (HSE).

2.2.2 Classificaciao segundo a OIT

Em relagdo a classificacdo dos fatores de risco segundo a Organizagdo Internacional
doTrabalho, ressalta-se que sua elaboragdao ocorreu em 1984 por Levi Lennart, professor do
Instituto Karolinska na Suécia, que descreveu os fatores de riscos psicossociais ocupacionais
em quatro categorias (sobrecarga quantitativa, carga qualitativa insuficiente, falta de controle
sobre o trabalho e falta de apoio social em casa e por parte da chefia e dos colegas de trabalho)
(LEVI, 1984).

Posteriormente, no ano de 1998, o autor atualizou as categorias iniciais, acrescentando
mais duas, que passaram de quatro para seis categorias: (1) sobrecarga quantitativa; (2) carga
qualitativa insuficiente; (3) falta de controle sobre o trabalho; (4) falta de apoio social em casa

e por parte da chefia e dos colegas de trabalho; (5) conflito de papeis e funcdes; (6) estressores
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fisicos, conforme descritas no Quadro 6.

Quadro 6: Classificagdo dos fatores de risco segundo a OIT

FATORES DE RISCO CARACTERITICAS

Corresponde a soma de determinados fatores tipicos,
como o acumulo de trabalho, a pressdo do tempo e ainda
1 . o fluxo de trabalho repetitivos. Estas sdo, em larga
Sobrecarga quantitativa; . ‘o . .
medida, as caracteristicas tipicas da tecnologia de
produgdo em massa e do trabalho de escritério com base
em rotinas nos dias atuais.
Diz respeito ao contetido de trabalho considerado muito
limitado ou mondtono. Tratam-se de situagdes na quais

2 Carga qualitativa insuficiente; faltam variagdes nos estimulos, demandas que exigem o
uso da criatividade ou que requerem solucdo de
problemas.

Instala-se quando ¢é outra pessoa quem decide o que fazer,
quando e como. E o que acontece, por exemplo, em
relagdo aos calendarios e métodos de trabalho, em que o
3 Falta de controle sobre o trabalho; trabalhador ndo tem qualquer influéncia, controle ou voz,
ou ainda quando ha incertezas sobre a existéncia de um
padrdo evidente na situagao de trabalho.

Diversas sdo as situagdes enfrentadas na familia que
demandam apoio do chefe e dos colegas de trabalho e
vice-versa, pois sdao igualmente as situagdes enfrentadas
Falta de apoio social em casa e por parte | no trabalho que demandam apoio da familia. Qualquer
4 da chefia e dos colegas de trabalho; deficiéncia nesta rede de solidariedade, na qual se baseia
o equilibrio psicossocial do individuo, qualifica-se 26
como interagdo social negativa e, nesta qualidade como
um fator de risco psicossocial no trabalho, quando relativo
a este.

Pode surgir facilmente entre os diferentes papeis
exercidos pelo individuo. Nao raras vezes, os conflitos
levam ao surgimentos de estresse, como ocorre, por
5 Conlflito de papeis e funcdes; e exemplo, quando o trabalho exige confronto com um pai
ou filho doente ou quando um supervisor ¢ dividido entre
a lealdade para com seus superiores ¢ a lealdade para com
colegas subordinados.

Sdo fatores que podem afetar o trabalhado fisica e
quimicamente, tornando possivel a ocorréncia de efeitos
secundarios psicossociais. Sua origem estd no contato
com substancias que produzem cheiros, luzes brilhantes,
6 Estressores fisicos. extremos de temperatura, ruido ou umidade, dentre
outros. Esses efeitos também podem resultar da
consciéncia, suspeita ou medo do trabalhador pela
possibilidade de estar exposto a perigos quimicos que
possam comprometer a sua vida de forma direta
(adoecimento) ou indireta (provocando acidentes).

Fonte: Adaptado de Levi (1984) por Brauki (2015, p.37).

No Quadro 6, a classificagao dos fatores de risco psicossociais no trabalho esta de

acordo com Baruki (2015, p.37), que tem como fundamento o estudo de Levi (1984), contido
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no capitulo Factores Psicosociales, Estrés y Salud (Fatores psicossociais, Estresse e Saude) da
Enciclopédia da Satide e Seguranga no Trabalho da OIT. Segundo a autora, a classificacdo de
Levi (1984) ¢ de ampla importancia como modelo teodrico, visto que possibilita a compreensao

e a elaboracao de medidas de prevencao dos riscos psicossociais ocupacionais.

2.2.3 Classificaciao segundo a EU-OSHA

Criada pela Unido Europeia, em 1996, e sediada na cidade espanhola de Bilbau, a EU-
OSHA promove uma cultura de prevencdo de riscos, cuja atribuicdo centra-se na
responsabilidade de coletar, analisar e divulgar informagdes para os envolvidos em saude e
seguranca no trabalho. A EU-OSHA contribui para tornar as condigdes dos locais de trabalho
na Europa mais seguros, mais sauddveis e mais produtivos — em beneficio das empresas,
funcionarios e governos (EU-OSHA, 2014).

Dessa forma, um dos seus principais objetivos consiste na identifica¢do e fornecimento
de dados sobre os riscos, denominados como novos e emergentes para saude e seguranca dos
trabalhadores. Para isso, criou um “observatorio dos riscos” a fim de ajudar a antecipar o
conhecimento dos riscos novos e emergentes. O Observatorio de Riscos Europeus da EU-OSHA
recolhe e analisa os dados a partir de investigacdo e consultas de especialistas. Além disso, seu
objetivo € apontar os riscos emergentes no local de trabalho de maneira precoce para, entdo,
adotar medidas preventivas e adequadas (EU-OSHA, 2007). Assim, 0s riscos psicossociais
considerados emergentes em seguranga e saude do trabalho englobam todo e qualquer tipo de
risco ocupacional, desde que seja novo e crescente.

O risco considerado “novo” seria aquele até entdo desconhecido, sendo muitas vezes
resultado de novos processos de trabalho, novas tecnologias, novas configuragdes dos postos
de trabalho ou mudangas organizacionais. Ja o risco “crescente” refere-se ao numero de perigos
que conduzem ao aumento do risco, em que a gravidade dos efeitos sobre a saude ¢ maior e o
numero de pessoas afetadas aumenta (EU-OSHA, 2007).

Conforme resultado da pesquisa realizada por meio do “observatorio de riscos”, no
Quadro 7 detalha-se os dez principais fatores de risco psicossociais emergentes, capazes de
causar efeitos negativos a saude fisica e mental, direta ou indiretamente, em decorréncia do

estresse no trabalho (EU-OSHA, 2007).
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Quadro 7 — Os principais fatores de risco emergentes segundo a EU-OSHA

FATORES DE RISCO

1 Contratos precarios no contexto de um mercado de trabalho instavel;
Maior vulnerabilidade dos trabalhadores no contexto da globalizaggo;
Novas formas de contrato de trabalho;

Sentimento de inseguranga no emprego;

Envelhecimento da mio de obra;

Horérios de trabalho extensos/longos;

Intensificacdo do trabalho;

Produgdo enxuta e terceirizacao;

O© 0 3 O w»n B W N

Elevadas exigéncias emocionais no trabalho; e

—_
S

Dificil concilia¢ao entre vida profissional e vida pessoal.

Fonte: EU-OSHA (2012).

Por fim, nota-se que novas formas de trabalho e ambiente laboral em mudancga originam

novos riscos e, portanto, a definicao de riscos psicossociais ainda podera evoluir (ILO, 2016).

2.2.4 Classificacoes segundo a HSE

O Health and Safety Executive ¢ um Orgio Executivo localizado no Reino Unido,
responsavel pelas questdes politicas e operacionais relacionadas a regulagdo e aplicacao da
legislacdo sobre a saude e seguranca ocupacional. O HSE desenvolveu um sistema abrangente
para auxiliar os empregadores a gerenciar o bem-estar dos empregados, cujo conceito ¢ baseado
em estados ou padroes desejados, identificados e comparados com padrdes reais ou atuais
(HSE, 2007). A estrutura do HSE ¢ nova na medida em que defende uma abordagem de
avaliagdo de risco, em que o estresse ¢ considerado um problema sério de satude e seguranca, e
os fatores de riscos psicossociais sdo diagnosticados, medidos e gerenciados como qualquer
outro risco fisico no local de trabalho (KINMAN; CLEMENTS; HART, 2016).

Dados recentes das estatisticas do HSE (2017) demostram que, na Gra-Betanha, o
estresse ocupacional ¢ um problema significativo com mais de 12,5 milhdes de dias tteis
perdidos em 2016/17. Ainda neste periodo, cerca de 526.000 trabalhadores foram
diagnosticados com estresse, depressao ou ansiedade relacionados ao trabalho (novo ou de

longa data).
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Em 1993, o HSE publicou um relatorio de pesquisa intitulado Stress Research and Stress

Management: putting theory to work (Stress — pesquisa e gerenciamento: da teoria a pratica),

elaborado por Tom Cox. No relatério, Cox (1993, p. 34) ressalta que “o risco psicossocial pode

afetar a saude psicologica e fisica diretamente ou indiretamente por meio da exposicao ao

estresse”. Para o mesmo, sdo experimentadas como estressantes as situagdes de trabalho que

envolvem demandas importantes, mas ndo proporcionais ao conhecimento e habilidades dos

trabalhadores, especialmente quando estes detétm pouco apoio e controle sobre o proprio

trabalho. Cox (1993) identificou nove tipos de fatores existentes nas condi¢des de trabalho

consideradas estressantes, que definem o risco. Esses fatores foram divididos em dois grupos:

contexto do trabalho e conteudo do trabalho, como detalhado no Quadro 8:

Quadro 8 — Classificagao dos fatores de risco psicossociais segundo o HSE

CONTEXTO DO TRABALHO

CONDICOES QUE DEFINEM O RISCO

Funcio e cultura organizacional

(Demanda, Controle e Apoio)
Ambiente pobre de tarefas, em desenvolvimento e pobre em
resolugdo de problemas;
Falta de defini¢do de objetivos;
Comunicacdo insuficiente/ineficiente; e
Cultura ndo favoravel.

Papel na organizacio

Ambiguidade de papeis;
Conflito de papeis; ¢
Alta taxa de responsabilidades por pessoa.

Desenvolvimento da carreira

Estagnacao e incertezas na carreira;
Baixo status ou um status incongruente;
Baixa remuneracio;
Inseguranca no trabalho (possibilidade de demissoes); e
Baixo valor social para o trabalho.

Amplitude de decisdo/controle

Baixa participacdo na tomada de decisao;
Pouco controle sobre o trabalho; e
Poucas decisdes tomada no trabalho.

Relacionamentos interpessoais no trabalho

Isolamento social ou fisico;
Pobre relacionamento com superiores;
Conlflito e violéncia interpessoal; e
Falta de suporte social.

Interface casa/ trabalho

CONTEUDO DO TRABALHO

Desenho das tarefas

Conflitos entre as demandas de trabalho/casa;
Baixo suporte social ou pratico em casa; e
Problemas com dupla jornada.

CONDICOES QUE DEFINEM O RISCO

(Demanda, Controle e Apoio)
Trabalho mal definido;
Alto grau de incertezas no trabalho;

Pouca variedade/ciclos curtos de trabalho;
Trabalho fragmentado e sem significado;
Desperdicio de talentos e habilidade; e
Exposi¢do continua a clientes/grupos de consumidores.

Carga de trabalho/ritmo de trabalho em
termos quantitativos e qualitativos

Falta de controle sobre o ritmo de trabalho;
Pouco trabalho ou carga de trabalho excessiva; e
Ritmo intenso de trabalho/intensa pressao.
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Quadro 8 — Classificagao dos fatores de risco psicossociais segundo o HSE

(conclusdo)
CONTEUDO DO TRABALHO CONDICOES QUE DEFINEM O RISCO
(Demanda, Controle e Apoio)
Mudangas de turno;
Cronograma de trabalho Horario de trabalho inflexivel e imprevisivel; e
Horério de trabalho muito extenso ou antissocial (trabalhar
de madrugada).

Fonte: Cox (1993).

O Quadro 8, contém cada uma dessas categorias, a qual refere-se aos fatores de riscos
psicossociais. Quando ocorrem em condi¢des de trabalho, tais categorias sao compreendidas
como estressantes e/ou com potencial para causar prejuizo na saide do trabalhador
(COX,1993).

Tomando por base este enfoque, em 2004, a divisao de saude e seguranga do governo
do Reino Unido conferiu ao HSE o desenvolvimento de um método para a avaliagdo e
gerenciamento de fatores de riscos psicossociais, com o propoésito de ajudar os empregadores,
os trabalhadores e seus representantes a gerenciar a questao do estresse relacionado ocupacional
(EDWARDS et al., 2008).

O modelo proposto pelo HSE, o instrumento Health Safety Executive- Indicator Tool
(HSE-IT), foi elaborado para que as empresas pudessem identificar e gerenciar as causas
relacionadas ao estresse ocupacional, considerando as varidveis ambiente de trabalho e o
conteudo do trabalho, permitindo identificar o atual estado da organizagdo quanto as principais
dimensdes apontadas pelos trabalhadores referentes ao estresse ocupacional € a0 modo como
cada uma das 4reas de risco identificadas se reportam as normas de gestdo e intervencdo. Desde
a sua criagdo, a estrutura de avaliacdo de risco do HSE tem sido amplamente utilizada para
monitorar as condi¢des de trabalho que levam ao estresse (EDWARDS et al., 2008).

No Quadro 9, Kinman; Clements; Hart (2016) detalham as caracteristicas dos setes

fatores presentes no modelo HSE-IT, classificando-os da seguinte forma:

Quadro 9 — Fatores de risco psicossociais presentes no modelo HSE-IT

FATORES CARACTERISTICAS

Demanda Compreende carga, o ritmo e as horas de trabalho;

Controle Os niveis de autonomia em rela¢do aos métodos de trabalho, ao ritmo e tempo;
Abrange os comportamentos de apoio dos gerentes de linha e da propria organizacao,
como a disponibilidade de feedback e o reconhecimento de um bom trabalho;
Apoio dos colegas Considera até que ponto os colegas fornecem ajuda e assisténcia;
Relacionamentos Avaliam conflitos interpessoais no trabalho, incluindo intimidacao e assédio;

Apoio da chefia
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Quadro 9 — Fatores de risco psicossociais presentes no modelo HSE-IT

(continuagao)
T Examina a clareza do. p'flpel € 0 grau em que os funcionarios acreditam que seu
trabalho atende aos objetivos de sua organizagio; e
Mudanca Como a mudanga qrga?izacional em pequena ou grande escala é gerida e
comunicada na organizagao.

Fonte: Adaptado de Kinman; Clements; Hart (2016).

Cada um dos fatores apresentados no Quadro 9 engloba vérios elementos que fornecem
informagdes detalhadas sobre as percepgdes das condigdes de trabalho. O HSE evidencia que,
se nao forem devidamente gerenciadas, estas dimensdes associam-se a niveis mais baixos de
saude, menor produtividade e ao aumento do aparecimento de doengas (HSE, 2007).

Lucca et al. (2015) salientam que a devida avaliacdo de risco nos contextos e situacdes
de trabalho especificos das organizagdes, publicas ou privadas, ¢ capaz de fornecer informagdes
importantes sobre a natureza ¢ a dimensao das suas provaveis causas aos trabalhadores
submetidos ao estresse.

Neste estudo, como meio de avaliagdo dos fatores de risco, utilizou-se o instrumento
HSE-IT, desenvolvido pelo HSE (2004), adaptado e validado por Edwards et al. (2008), com
validagdo transcultural para o portugués brasileiro por Lucca et al. (2013). Desse modo,
considera-se que este modelo ¢ o mais completo, uma vez que avalia os fatores de risco
psicossociais desencadeantes do estresse ocupacional, sendo subdivididos em sete dimensoes
(LUCCA et al., 2014). Assim, o proximo topico descreve o estresse, visto que este estudo

realizou uma avaliacdo orientada especificamente para este tipo de risco.

2.2.5 Estresse

A palavra stress deriva do latim, sendo popularmente empregada no século XVII para
designar “fadiga”, “cansaco” (BENEVIDES-PEREIRA, 2010). A partir do século XVIII e XIX,
o estresse aparece relacionado com a “pressdo”, “esfor¢o” e “tensao” (BENEVIDES-
PEREIRA, 2010; FARIAS,1985).

O termo ja era utilizado na fisica, oriundo da engenharia de materiais, no sentido de
designar forcas que atuam contra determinada resisténcia. O significado técnico proprio da
engenharia definiu o estresse como o grau de deformidade que uma estrutura sofre quando ¢
submetida a um esforco (BARUKI, 2015; LIMONGI FRANCA; RODRIGUES, 2012).

O estresse foi introduzido na biologia na década de 30 pelo endocrinologista Hans Selye,

apontado por muitos autores como o precursor dos estudos sobre o tema na area de saude. Neste
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caso, para que o estresse pudesse manifestar-se adequadamente, teria de ocorrer uma mudancga
consideravel durante o processo no organismo biolégico (FARIAS, 1985).

Selye observou a existéncia de um padrao comum de resposta do organismo a uma série
de agentes estressores diferentes, designando o estresse como um elemento inerente a toda
doenca que produz certas modifica¢des na estrutura e na composi¢ao quimica do corpo, as quais
podem ser observadas e mensuradas (SELYE, 1965). Ainda de acordo com o autor, o estresse
¢ “o estado manifestado por uma sindrome especifica que consiste em todas as mudancgas nao
especificas induzidas dentro de um sistema bioldgico” (p. 54). A essa sindrome, Selye
denominou como “sindrome geral de adaptacdo” (SGA), formada por trés estagios: Reagdo de
Alarme, Resisténcia e Exaustao (LIMONGI FRANCA; RODRIGUES, 2012).

Segundo Benevides-Pereira (2010), o estresse ndo era necessariamente um fenomeno
negativo e prejudicial ao organismo, pois para SELYE, o termo poderia ser dividido em dois
aspectos, um positivo e outro negativo. Dessa forma, quando a intensidade do estresse
proporciona crescimento, prazer, desenvolvimento emocional e intelectual, ou ainda quando
ocorrem mudancas boas, o estresse ¢ considerado positivo, denominado de FEustress. No
entanto, quando o estressor apresentar alguma fase negativa mais prolongada, com expressao
de maior seriedade, ou quando o estresse ultrapassa um determinado limite — que varia
conforme o organismo —, ou ainda dependendo das perdas e transtornos que acarretam ameaga,
o estresse ¢ considerado negativo, conceituado como Distress. Para fins deste estudo, serd
utilizada a denominacdo de estresse em seu aspecto negativo, ou seja, como sindnimo de
Distress.

Na verdade, ndo ¢ o estresse que causa doencas, mas ele possibilita que estas se
manifestem, seja porque o individuo j4 tinha uma predisposi¢do ou porque reduz a imunidade
do organismo para defender-se das doengas. Ainda de acordo com a autora, algum nivel de
estresse € sempre necessario. Pode ser prejudicial quando ultrapassa a capacidade de adaptacao
do individuo e influencia na saude fisica e psiquica, desencadeando doengas (LIPP, 1999,
2003). Nesta concepg¢do, Limongi-Franca e Rodrigues (2012) também concordam que as
reacOes de estresse sdo naturais e necessarias para a sobrevivéncia do individuo, contudo, sao
capazes de tornar-se prejudiciais ao funcionamento organismo.

A conceituacdo do estresse ocupacional estd vinculada a partir da perspectiva dos
estressores organizacionais, no qual se permite diferenciar dois tipos de estudo: o estresse
ocupacional, destacado por estressores relacionados ao ambiente de trabalho, € o estresse em

geral, destacado por estressores gerais na vida do individuo (PASCHOAL; TAMAYO, 2004).
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Ainda conforme apontam os autores, para determinado fator ser considerado estressor na
organizagdo, este devera ser reconhecido como tal pelo trabalhador.

Os estressores ocupacionais tém como caracteristicas a natureza fisica (ruido,
ventilagdo, a iluminagdo do local de trabalho, entre outros) ou a natureza psicossocial, baseados
nos papéis, fatores intrinsecos ao trabalho, aspectos do relacionamento interpessoal no trabalho,
autonomia/controle no trabalho e fatores relacionados ao desenvolvimento da carreira
(PASCHOAL; TAMAYO, 2004). Dessa forma, o estresse ocupacional pode ser definido como
um “processo em que o individuo percebe demandas do trabalho como estressores, os quais, ao
exceder sua habilidade de enfrentamento, provocam no sujeito reagdes negativas”
(PASCHOAL E TAMAYO, 2004, p. 46).

No que tange especificamente aos militares das Forgas Armadas, as caracteristicas desta
profissdo expdem o individuo a situagdes de grande tensdo, o que pode implicar em uma alta
carga emocional. No Quadro 10, o Estado-Maior do Exército (2014a) descreve-se as

caracteristicas da profissdo militar:

Quadro 10 — Caracteristicas da profissao militar

CARACTERISTICAS DA PROFISSAO MILITAR

Durante toda a sua carreira, o militar convive com risco. Seja nos treinamentos, na sua
Risco de vida vida didria ou na guerra, a possibilidade iminente de um dano fisico ou da morte ¢ um
fato permanente de sua profissdo. O exercicio da atividade militar, por natureza, exige
o comprometimento da propria vida;

Sujeicdo a preceitos | Ao ingressar nas Forgas Armadas, o militar tem de obedecer a severas normas
rigidos de disciplina | disciplinares e a estritos principios hierarquicos, que condicionam toda a sua vida

e hierarquia pessoal e profissional;

O militar ndo pode exercer qualquer outra atividade profissional, o que o torna
Dedicacdo exclusiva | dependente de seus vencimentos e dificulta o seu ingresso no mercado de trabalho,
quando na inatividade;

O militar se mantém disponivel para o servico ao longo das 24 horas do dia, sem direito

Disponibilidade a reivindicar qualquer remuneragdo complementar, compensagdo de qualquer ordem
permanente ou computo de servigo especial.
O militar pode ser movimentado em qualquer época do ano, para qualquer regido do
Mobilidade pais, indo residir, em alguns casos, em locais indspitos e destituidos de infraestrutura
Geografica de apoio a familia;
As atribuigdes que o militar desempenha, ndo so6 por ocasido de eventuais conflitos,
Vigor Fisico para os quais deve estar sempre preparado, mas, também, no tempo de paz, exigem-

lhes elevado nivel de saude fisica e mental;
O exercicio da profissdo militar exige uma rigorosa e diferenciada formagio. Ao longo
Formacao especifica | de sua vida profissional, o militar de carreira passa por um sistema de educacdo
e aperfeicoamento continuada, que lhe permite adquirir as capacitacdes especificas dos diversos niveis
constante de exercicio da profissio militar e realiza reciclagens periddicas para fins de
atualiza¢do e manutencdo dos padrdes de desempenho;
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Quadro 10 — Caracteristicas da profissao militar

(conclusdo)
O militar ndo usufrui de alguns direitos trabalhistas,
de carater universal, que sdo assegurados aos
trabalhadores de outros segmentos da sociedade,
dentre os quais se incluem: remuneracao do trabalho
Restricdes a direitos trabalhistas noturno superior a do trabalho diurno; jornada de
trabalho diario limitada a oito horas; obrigatoriedade
de repouso semanal remunerado; e remuneragdo de
servico extraordinario, devido a trabalho diario
superior a oito horas diarias.
Mesmo quando na inatividade, o militar permanece
vinculado a sua profissao. Os militares na inatividade,
quando ndo reformados, constituem a “reserva” de 1*
Vinculo com a profissao linha das Forcas Armadas, devendo se manter prontos
para eventuais convocagdes € retorno ao servigo ativo,
conforme prevé a lei, independentemente de estarem
exercendo outra atividade, ndo podendo por tal
motivo se eximir dessa convocagao; e
As exigéncias da profissdo ndo ficam restritas a
pessoa do militar, mas afetam, também, a vida
familiar, considerando que: o nucleo familiar ndo
estabelece relagdes duradouras e permanentes na
Consequéncias para a familia cidade em que reside, porque ali, normalmente, passa
curto periodo de tempo; formagdo do patriménio
familiar ¢ extremamente dificultada; a educagdo dos
filhos ¢ prejudicada; e o exercicio de atividades
remuneradas por conjuge do militar fica
comprometida.

Fonte: Adaptado do Manual de Fundamentos do Exército Brasileiro (2014a).

Todas essas particularidades ocorrem diariamente dentro de uma Institui¢ao Militar e,
quando o individuo ndo consegue os recursos adequados ainda que utilizando da melhor
maneira, pode desencadear niveis de estresse elevados.

Exposto os principais conceitos e resultados sobre os temas Engajamento no Trabalho
e Fatores de Risco Psicossociais, no proximo capitulo aborda-se o método adotado para atingir

0s objetivos propostos neste estudo.
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3 METODO DE PESQUISA

O presente capitulo exibe os procedimentos metodoldgicos adotados neste estudo.
Assim, este capitulo descreve as estratégias e os métodos empregados, o desenho de pesquisa,
caracterizacdo da institui¢do objeto de estudo, bem como sua populagdo e amostra. Na

sequéncia, apresenta-se 0s aspectos €ticos e 0 método utilizado na técnica e analise dos dados.
3.1 CARACTERIZACAO E DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para alcancar o objetivo proposto e responder ao questionamento do estudo, realizou-se
uma pesquisa com enfoque exploratdrio e descritivo. Segundo Sampieri et al. (2006) a pesquisa
exploratdria ¢ apropriada para os primeiros estagios de investigagdo, quando a familiaridade, o
conhecimento e a compreensdao do fendmeno sdo insuficientes ou inexistentes, tratando de
temas normalmente ainda pouco explorados. Quanto a natureza descritiva, Malhotra (2011)
define como um tipo de pesquisa conclusiva que aponta como finalidade resolutiva a descri¢ao
de algo.

Referente a estratégia de pesquisa, efetuou-se a técnica de levantamento (Survey), que
consiste em um procedimento para a coleta de dados primarios a partir de individuos, e refere-
se a aquisi¢ao de dados ou informagdes sobre as caracteristicas ou as opinides de determinado
grupo de pessoas, valendo-se de um questionario como instrumento de pesquisa (FONSECA,
2002; HAIR JR, et al., 2005).

No que concerne a abordagem, esta classifica-se como método misto — quantitativo e
qualitativo. A pesquisa de métodos mistos auxilia a responder perguntas que nao sdo
respondidas apenas pelas abordagens quantitativas ou qualitativas. A combinagdo de
potencialidades de uma abordagem supre a fragilidade da outra abordagem (CRESWELL;
CLARCK, 2013).

A abordagem quantitativa segundo Creswell e Clarck (2013), evidencia que o
pesquisador analisa os dados tendo por base o tipo de questdes ou hipodteses, utilizando o teste
estatistico adequado para a andlise. Segundo Lopes (2018), pesquisar quantitativamente
expressa quantificar dados, fatos e opinides na forma de coleta de informacoes.

Ja a abordagem qualitativa, fornece os dados basicos para o desenvolvimento e a clareza
das interacdes entre os atores sociais e sua situacdo. O propdsito ¢ uma compreensdo detalhada
das crencas, atitudes, valores e motiva¢do, em relacdo aos comportamentos das pessoas em

contextos sociais especificos (GASKELL, 2002). Ainda, o enfoque qualitativo manuseia a
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coleta de dados sem mediagdo numérica para idealizar ou aperfeicoar perguntas de pesquisa no
processo de interpretacdo (SAMPIERI; CALLADO; LUCIO, 2013). Para tanto, empregou-se
os dados secundarios como abordagem qualitativa.

Mattar (1996, p. 134) define os dados secundarios como aqueles “que ja foram
coletados, tabulados, ordenados e, as vezes, até analisados e que estdo catalogados a disposi¢ao
dos interessados”. Ainda segundo o autor, as fontes basicas de dados secundarios sdo: a propria
empresa, publicagdes, governos, instituicdes ndo governamentais e servigos padronizados de
informacdes de marketing.

Assim, para um melhor embasamento a respeito das andlises das percepgdes dos
militares, os dados secundérios foram coletados por meio da internet (depoimentos,
informacdes e publicacdes) retirados do Portal de noticias das For¢as Armadas (FAB, Exército

e Marinha).

3.1.1 Desenho de pesquisa

O desenvolvimento do presente estudo baseou-se na metodologia de pesquisa sugerida
por Hair Jr. et al. (2005), o qual compreende trés fases: formulagdo, execugdo e analise. Na
primeira fase, denominada formulagdo, o foco central ocorreu na definicdo da problematica,
nos objetivos, na justificativa do estudo e na revisdo de literatura, em que foram abordados os
temas Fatores de Risco Psicossociais ¢ Engajamento no Trabalho. A segunda fase, denominada
execugdo, atentou-se para a definicdo das estratégias e do método de pesquisa, para a
caracterizacao e organizacao do objeto de estudo, para a especificagdo da populacdo e amostra,
€ para os aspectos éticos e a técnica de coletas de dados. Por fim, a fase de andlise contemplou
a analise e discussao dos dados, bem como as consideragdes finais do estudo.

Com intuito de facilitar o entendimento das trés fases descritas por Hair Jr. et al. (2005),

na Figura 8 ilustra-se uma sintese da trajetdria realizada nesta pesquisa.



Figura 8 — Fases da pesquisa

FASE | - FORMULACAO

Problema de pesquisa

Objetivos Justificativa
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Revisdo da literatura

3

FASE Il - EXECUCAO

Caracterizacdo da
Organizacdo objeto de
estudo

Estratégias e Método
de pesquisa

Populagdo e Amostra
Aspectos éticos

\Técnica de coleta de dados

FASE Il - ANALISE

Tratamento e analise dos Apresentagdo e discussdo
dados dos resultados

Consideracoes finais

Fonte: Adaptado de Hair Jr. et al. (2005).

Ainda, para um maior esclarecimento, elaborou-se um desenho de pesquisa, ilustrado

na Figura 9, com base nas abordagens dos instrumentos de coleta de dados e na populacao

pesquisada.
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Figura 9 — Desenho da Pesquisa

Ala 4 (BASE AEREA DE SANTA MARIA, RS) ‘

A
‘ Demanda | — MILITARES
p—— ¥
Dados Sécio Demografico e
Controle — Sécio Profissional ’— Vigor
| i ' ™t I
Apoio — Fatores de Risco Engajamento
—  Psicossociais ¢ noTrabalho —T—| Dedicagdo
Relacionamentos — (HS_E_'IT] _ — M = .
‘ I — Absorcao
! Cargo |5 Estresse ——
|. Ocupacional
' Mudancas — -

Fonte: Elaborado pela autora

Na Figura 9 visualiza-se o desenho da pesquisa elaborados com base nos objetivos € a
problematica: (1) Descrever os dados so6cio demografico e sdcio profissional dos militares da
amostra; (2) Identificar possivel incidéncia dos aspectos do Engajamento no Trabalho (Vigor,
Dedicacao e Absor¢ao) nos militares; (3) Identificar possivel incidéncia dos Fatores de Risco
Psicossociais no trabalho que podem desencadear do estresse ocupacional nos militares; e (4)
Associar os Fatores de Risco Psicossociais desencadeantes do estresse ocupacional com

aspectos do Engajamento no Trabalho nos militares pesquisados.

3.1.2 Objeto de estudo

A pesquisa foi realizada com militares da Ala 4 (Base Aérea), localizada na cidade de
Santa Maria, Estado do Rio Grande do Sul. De acordo com o site oficial da FAB?, a Base Aérea
de Santa Maria foi desativada em 15 dezembro de 2016 e passou a ser conhecida como Ala 4,
conforme PORTARIA N° 1617/GC3, DE 8§ DE DEZEMBRO DE 2016. Ainda de acordo com
as informacgdes contidas no site, a reestruturagdo da FAB trouxe mudangas na estrutura

organizacional de grandes comandos.

2 Forga Aérea Brasileira; Ala 4. Disponivel em: < http://www?2.fab.mil.br/ala4/index.php/historico > Acesso em:
15 fev. 2018.
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Nesse sentido, segundo a FAB, a readequagdo visa promover o progresso da eficiéncia
administrativa e maior racionalidade da estrutura organizacional, com as Unidades voltadas
prioritariamente as suas atividades-fim. Todo o processo ¢ embasado no decreto n°® 9.077, que
regulamenta mudancgas nas organizagdes da FAB. O comandante da Ala 4 ¢, portanto, o
responsavel direto pela supervisao das atividades aéreas

Para um maior entendimento a respeito das alteragdes na estrutura organizacional, na

Figura 10 ilustra-se a reestruturagao de todos os Grandes Comandos FAB.

Figura 10 — Listagem de Unidades da FAB (Alas)

Fonte: Poder Aéreo (2016)

Nota-se, na Figura 10, a reestruturacao de todos os grandes Comandos da FAB que
passaram a ser conhecidos como “Alas” (Unidades Operacionais de Preparo e Emprego da

FAB).
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Em conformidade com os dados obtidos no site oficial FAB?, a Base Aérea de Santa
Maria ¢ conhecida como umas das organizagdes militares mais eficientes e operacionais da
FAB. E composta pela Ala 4 (setor operacional e principal 6rgio da Guarni¢io), um Esquadrio
de Comunicacdo e Controle, Grupamento de Apoio, Destacamento de Satde e pelo
Destacamento de Controle do Espago Aéreo.

A Ala 4 realiza a supervisdo operacional de quatro Unidades Aéreas (Esquadrao
Centauro e Poker, Pantera e Horus), e conta ainda com um Grupo Logistico (manutencao de
aeronaves), Esquadrao de Seguranca e Defesa que se compde de um PCG (Pelotao de Caes de
Guerra) e PPM (Pelotdo de Policia Montada) e, por fim, com um Pelotdo de Contra-Incéndio
de Aerédromo.

Segundo a FABY, a Base Aérea de Santa Maria foi “criada com a finalidade de
proporcionar apoio técnico e administrativo as unidades sediadas, a Ala 4 ja foi ber¢o das mais
variadas aeronaves voadas pelos esquadrdes aéreos, constituintes do brago armado da Regido

do Sul do pais”.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A populagdo ¢ o conjunto dos elementos (Universo) de determinado fendmeno com, no
minimo, uma caracteristica em comum (LOPES, 2018).

Portanto, a populacao-alvo deste estudo foi composta por militares da Ala 4, localizada
na cidade de Santa Maria no Rio Grande do Sul. Atualmente, a Ala 4° conta com um niimero
efetivo de aproximadamente 1500 militares que atuam tanto na rotina operacional quanto na
administrativa, distribuidos dentro de seus circulos hierarquicos.

Para estimar uma possivel amostra, adotou-se a formula estatistica para populagao finita,

com base em Lopes (2018, p. 132), segundo a equagao:

A A

_ Z2,.p.q.N
e’ .(N-1)+2%,.p.q9

(1)

3Forga Aérea Brasileira; Ala 4. Disponivel em: <http://www2.fab.mil.br/ala4/index.php/unidades-subordinadas>
Acesso em: 22 mar. 2018

4 Forga Aérea Brasileira; Ala 4. Disponivel em: <http://www2.fab.mil.br/ala4/index.php/historico> Acesso em:
22 mar. 2018

5 Forga Aérea Brasileira; Ala 4. Disponivel em: <http://www2.fab.mil.br/ala4/index.php/historico> Acesso em:
22 mar. 2018
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Z(zx/2= valor da distribuicdo normal padrao para um nivel de confianca de 95% = 1,96;

p= percentual estimado = 0,5;

4 = 1- p = complemento dep;
e = erro amostral = 0,05;

a = nivel de significancia = 0,05.

Foi considerado um erro amostral de 5%, ou seja, o nivel de confianga dos dados
corresponde a 95%. Avaliando n = 1.500 (populagdo) e os critérios adotados na equacdo (1), o
tamanho da amostra ¢ de no minimo 307 individuos.

Apo6s a coleta dos dados, qualificou-se apenas os questiondrios preenchidos
corretamente, o que representou um total de 382 respondentes. E importante ressaltar a
aplicacdo de 405 questionarios no total, sendo que descartou-se 23 em decorréncia de erros no
preenchimento. Mesmo assim, obteve-se um retorno superior ao valor determinado pelo calculo
amostral.

Para a escolha dos militares, a amostragem foi ndo probabilistica por conveniéncia, em
funcdo de que as participagdes ocorriam de acordo com a disponibilidade no dia e horario
determinado pelo superior hierarquico para a aplicagdo dos questionarios.

Nesta pesquisa quantitativa os questiondrios foram aplicados presencialmente entre os
meses de setembro a novembro de 2018. No Quadro 11 apresenta-se o posto/graduacdo e os

setores de atuacgdo disponiveis dos militares participantes.

Quadro 11 — Posto/graduagao e setor de atuagdo dos militares da amostra.

POSTO/GRADUACAO N° DE PARTICIPANTES SETOR DE ATUACAO
Major 15
Estado Maior (EM)
Oficiais Capitdo 40 Unidades Aéreas (UAER)
Esquadrao de Seguranca e
Tenente 41 Defesa (ESD)
Sub Oficial 19 Esquadrao de Comunicacdo e
Graduados Controle (ECC)
Sargento 120 Pelotao de Contra Incéndio
(PCI)
Cabo 16 Esquadrao de Satde (ES)
Pracas Esquadrao Logistico (ELOG)
Soldado 131

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da pesquisa.

Observa-se, no Quadro 11, que os Oficiais equivalem aos Majores, Capitaes e Tenentes,
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os Graduados sao compostos pelos Sub Oficiais e Sargentos e, por fim, que os Pracas

correspondem aos Soldados e Cabos.

3.2.1 Critérios de inclusao

Foram considerados como critérios de inclusdo todos os militares da ativa e da reserva
que compdem o quadro de servidores da Ala 4, e que se disponibilizaram a responder os

questionarios e a assinar o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

3.2.2 Critérios de exclusao

Como critérios de exclusao foram desconsiderados os seguintes militares:
Militares com menos de 6 meses na Institui¢ao;
Militares que, por qualquer motivo, encontravam-se ausentes no momento da coleta de
dados, mesmo que se enquadrassem nos critérios de inclusao;

v Militares da reserva, afastados por laudos, atestados, licengas ou problemas pessoais e
em férias; e

v Questionarios incompletos e/ou ndo respondidos corretamente.

3.3 CONSIDERACOES ETICAS

Qualquer pesquisa que envolva coleta de dados relacionada a seres humanos passa por
cuidados éticos, destacando os possiveis riscos para os individuos que irdo participar. Do
mesmo modo, a realizagdo da coleta de dados deve garantir o consentimento dos sujeitos da
pesquisados e o comprometimento dos pesquisadores sobre a sua divulgacao (privacidade) para
evitar o uso de engano (GRAY, 2012).

Nesse caso, ¢ necessaria a aplicagdo do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido —
TCLE (Apéndice A), bem como o Termo de Confidencialidade —TC (Apéndice B). Esses
documentos sdo indispensaveis pois, em fun¢cdo de exigéncias de algumas instituigdes, os
projetos necessitam ser submetidos a aprovagdo de um Comité de Etica em Pesquisa — CEP e
registrados na Plataforma Brasil. O presente estudo foi registrado no Sistema Nacional de Etica
em Pesquisa (SISNEP), sob certificado de apresentacao para apreciagdo ética (CAAE) de n°
95968418.3.0000.5346.

Assim, os militares convidados foram esclarecidos acerca da pesquisa e dos dados que
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constam no TCLE, bem como participaram de maneira livre e voluntdria, ndo havendo nenhuma
compensagao financeira. Além disso, garante-se o sigilo da identidade dos participantes durante
toda a pesquisa, principalmente no que tange a publicacdo dos resultados. Portanto, esta

pesquisa seguiu todo o protocolo ético necessario.

3.3.1 Riscos do estudo

O risco que o participante foi submetido ¢ o desconforto e cansago devido ao tempo

despendido no preenchimento do instrumento.

3.3.2 Beneficios do estudo

Considera-se que os beneficios dessa pesquisa forneceram subsidios para o maior
conhecimento a respeito da saude mental e bem-estar dos militares das For¢as Armadas e para
a area de gestdo de pessoas. Acredita-se ainda que o estudo pode servir como referéncia para
que novas pesquisas sejam desenvolvidas em outras instituicdes. Ademais, por meio da
sistematizagdo e divulgagdo dos resultados, possibilita a disseminag¢do dos temas abordados,
proporcionando maior reflexdo sobre os Fatores de Risco Psicossociais € o Engajamento no

Trabalho dos profissionais.

3.4 TECNICA DE COLETA DE DADOS

Para que a pesquisa fosse efetuada com sucesso, um primeiro contato presencial foi
realizado junto ao Comandante da Ala 4 — Coronel Aviador MONTAGNER — no dia 15 de
janeiro de 2018, a fim de solicitar autorizacao para execucgdo da pesquisa. Diante da explanacao
dos objetivos propostos no estudo, o Comandante concordou prontamente.

Ap6s a aprovagio do Comité de Etica da Universidade Federal de Santa Maria, realizou-
se a coleta de dados entre o periodo de 21 de setembro a 9 de novembro. Dessa forma, os
militares foram convidados a participar da pesquisa e receberam um questiondrio de auto relato
sobre os dados sécio demografico e profissional, além dos temas da pesquisa — Engajamento
no Trabalho e Fatores de Risco Psicossociais. Foram disponibilizados ainda o Termo de
Confidencialidade (TC) e o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). A
pesquisadora esteve presente em todas as coletas, pois se houvesse ocorréncia de duvidas dos

participantes elas ja seriam sanadas no momento.
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3.4.1 Etapa quantitativa

Para o desenvolvimento deste estudo, a pesquisa foi aplicada na Populagao citada no
item 3.4, e obteve a amostra minima da equacao (1). Na realizagao da coleta de dados, aplicou-
se um questionario de auto relato composto por trés partes, elaborado a partir de:

v 1) Dados s6cio demografico e socio profissional;
v 1II) Escala de Engajamento no Trabalho, Utrecht Work Engagement Scale (UWES); e
v 1II) Ferramenta Indicadora dos Fatores de Riscos, Health Safety Executive - Indicator

Tool (HSE-IT).

A parte 1 do questionario foi composta por 10 questdes socio demograficas e
profissionais, tendo em vista a obtencdo dos dados de identificacdo dos militares da amostra.

Na parte 2, utilizou-se a Escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES), de Schaufeli
e Bakker (2003), para avaliar o nivel de Engajamento no Trabalho. O instrumento (UWES) ¢
validado em diversos paises, € em todos os estudos fez-se a analise fatorial confirmatoria, que
produziu indices de ajustes para o modelo de trés fatores, além de terem sido observados indices
satisfatorios de precis@o para as trés escalas apresentadas (SIQUEIRA et al., 2014). A versao
(UWES) adaptada e validada para o portugués brasileiro pelos autores ANGST; BENEVIDES-
PEREIRA; PORTO-MARTINS (2009).

A escala possui 17 itens que avaliam os seguintes aspectos: Vigor (seis itens), Dedicacao
(5 itens) e Absorcao (seis itens), mensurados por meio da escala Likert, que varia (O=nunca até
6=sempre) de acordo com a ocorréncia do sentimento (SCHAUFELLI, et al., 2002). Nao ha
itens invertidos na escala, pois sdo todos positivos. No Quadro 12 descreve-se os trés aspectos

de Engajamento no Trabalho.

Quadro 12 — Aspectos do engajamento no trabalho

ASPECTOS ITENS

1- Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de energia.

4- No trabalho, sinto-me com forca e vigor (vitalidade).

VIGOR (V) 8- Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir trabalhar.

12- Posso continuar trabalhando por longos periodos de tempo.

15- Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versatil).
17- No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo vao bem.
2- Eu acho que o trabalho que realizo € cheio de significado e proposito.
5- Estou entusiasmado com o meu trabalho.

DEDICACAO (DE) 7- Meu trabalho me inspira.

10- Estou orgulhoso com o trabalho que realizo.

13- Para mim meu trabalho é desafiador.
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Quadro 12 — Aspectos do Engajamento no Trabalho
(conclusdo)

3- O “tempo voa” quando estou trabalhando.

6- Quando estou trabalhando, esqueco tudo o que se passa ao meu redor.

9- Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

ABSORCAO (AB) 11- Sinto-me envolvido com o trabalho que faco.

14- “Deixo-me levar” pelo meu trabalho.
16- E dificil desligar-me do trabalho.

Fonte: Adaptado de Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009).

Esta avaliacdo sobre Engajamento no Trabalho prevé a verificagdo de quanto o
profissional se encontra empenhado na realizagdo das suas atividades.

Por fim, na parte 3 do questionario, utilizou-se o instrumento Health Safety Executive -
Indicator Tool (HSE-IT) como forma para avaliar a percepc¢ao dos militares acerca dos Fatores
de Risco Psicossociais no trabalho desencadeantes do estresse.

Segundo Edwards et al. (2008), a primeira versao do instrumento baseou-se no modelo
de Karasek (demanda- controle- apoio social) e adaptado por Marmot et al. (1991), e foram
incluidas as escalas relacionadas ao cargo e comunicagao/mudangas. Apos uma extensa revisao
da literatura a respeito do conceito de estresse ocupacional, o questionario foi inicialmente
composto por 100 itens. Logo apds a submissdo de uma andlise fatorial exploratoria, o
questionario foi reduzido para 35 itens, com distribui¢ao em sete escalas ou dimensdes, tendo
sua versao final obtida depois da pesquisa piloto realizada por Cousins et al. (2004).

Tomou-se por base o estudo dirigido por Edwards et al. (2008), cuja amostra obteve
mais de 26.000 trabalhadores do Reino Unido, € os dados coletados em 39 organizagdes de
diversos ramos de atividade hospitalar, da industria, servicos e comércio confirmou as
propriedades psicométricas do instrumento HSE-IT e sua validagdo. No Brasil, o HSE-IT obteve
validacdo transcultural para portugués brasileiro por Lucca et al. (2013) por meio de um estudo
realizado em uma amostra aleatéria com 2.284 trabalhadores dos segmentos de call center,
hospitais, bancos, unidades basicas de satde e industrias (LUCCA; SOBRAL, 2017).

No Quadro 13 descreve-se o instrumento HS7-IT, o qual é composto por 35 itens,
distribuidos em 7 fatores: Demandas (oito itens), Controle (seis itens), Apoio da chefia (cinco
itens), Apoio dos colegas (quatro itens), Relacionamentos (quatro itens), Cargo (cinco itens) e

Mudangas (trés itens).
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Quadro 13 — Fatores de risco psicossociais

DIMENSOES ITENS

01. As exigéncias de trabalho feitas por colegas e supervisores sdo dificeis de
combinar

02. Tenho prazos inatingiveis

DEMANDA 03. Devo trabalhar muito intensamente

04. Eu ndo faco algumas tarefas porque tenho muita coisa para fazer

05. Nao tenho possibilidade de fazer pausas suficientes

06. Recebo pressao para trabalhar em outro horario

07. Tenho que fazer meu trabalho com muita rapidez

08. As pausas temporarias sao impossiveis de cumprir

09. Posso decidir quando fazer uma pausa

10. Consideram a minha opinido sobre a velocidade do meu trabalho

11. Tenho liberdade de escolha de como fazer meu trabalho

CONTROLE 12. Tenho liberdade de escolha para decidir o que fazer no meu trabalho

13. Minhas sugestoes sao consideradas sobre como fazer meu trabalho

14. O meu horério de trabalho pode ser flexivel

15. Recebo informagdes e suporte que me ajudam no trabalho que eu fago
16. Posso confiar no meu chefe quando eu tiver problemas no trabalho

17. Quando algo no trabalho me perturba ou irrita posso falar com meu chefe
18. Tenho suportado trabalhos emocionalmente exigentes

19. Meu chefe me incentiva no trabalho

20. Quando o trabalho se torna dificil, posso contar com ajuda dos colegas.
21. Meus colegas me ajudam e me dao apoio quando eu preciso

22. No trabalho os meus colegas demonstram o respeito que mereco

23. Os colegas estdo disponiveis para escutar os meus problemas de trabalho
24. Falam ou se comportam comigo de forma dura

25. Existem conflitos entre os colegas

26. Sinto que sou perseguido no trabalho

27. As relagdes no trabalho sdo tensas

28. Tenho clareza sobre o que se espera do meu trabalho

29. Eu sei como fazer o meu trabalho

CARGO 30. Estéo claras as minhas tarefas e responsabilidades

31. Os objetivos e metas do meu setor sao claros para mim

32. Eu vejo como o meu trabalho se encaixa nos objetivos da empresa

33. Tenho oportunidades para pedir explicacdes ao chefe sobre as mudangas
relacionadas ao meu trabalho

34. As pessoas sdo sempre consultadas sobre as mudangas no trabalho

35. Quando hd mudangas, fago o meu trabalho com o mesmo carinho

APOIO DA CHEFIA

APOIO DOS COLEGAS

RELACIONAMENTOS

MUDANCA

Fonte: Adaptado do HSE por Lucca; Sobral (2017).

Para cada item, ¢ permitido que seja assinalada somente uma resposta entre as cinco
alternativas de escolha, que varia de 0= nunca até 4= sempre de acordo com a frequéncia dos
acontecimentos. Conforme evidencia Lucca e Sobral (2017, p. 65), para as dimensdes controle,
apoio da chefia, apoio dos colegas, cargo e mudangas “as respostas assinaladas ‘nunca’ e
‘raramente’ foram consideradas e quantificadas como indicativas de estresse”. J& as dimensoes
demandas e relacionamentos “possuem escala invertida, de modo que as respostas assinaladas

‘sempre’ e ‘frequentemente’ foram consideradas indicativas de estresse”.
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Assim, este modelo presume que os fatores de risco psicossociais, quando ndo
gerenciados, podem afetar a satide dos individuos no ambiente de trabalho, motivando inclusive
o aparecimento de estresse. Recomenda-se a identificacdo e especificacao desses fatores como
forma de prevencao primaria (HSE, 2007).

A seguir, para um maior entendimento, apresenta-se no Quadro 14 as trés partes do

instrumento que foram utilizadas para a etapa quantitativa da pesquisa.

Quadro 14 — Modelo tedrico dos instrumentos

MODELO TEORICO — INSTRUMENTOS

DADOS SOCIO UTRECHT WORK HEALTH SAFETY
DEMOGRAFICO E SOCIO ENGAGEMENT SCALE EXECUTIVE - INDICATOR
PROFISSIONAL (UWES) TOOL (HSE-IT)
Parte I Parte 1T Parte I1I
Elaborado por Schaufeli e Bakker Validado por Edwards et al.,
(2003); Adaptado e validado por (2008) e validagao transcultural
Elaberi e lne Angst, Benevides-Pereira; para Portugués Brasileiro por
Porto-Martins (2009). Lucca et al. (2013)
10 itens - Questdes Abertas (QA) | 17 itens que permite avaliar 3 | 35 itens que permite avaliar 7
Questdes Fechadas (QF) aspectos: dimensdes:
v’ Sexo-QF v Demandas
? gsiggoicin?l -QF v Vigor (VD) v Cont.role .
v Escolaridade — QF v Dedicagio (DE) v Apoio Gerencial
v’ Numeros de filhos — QA v Absor¢io (AB) v Apoio dos Colegas
v" Tempo de atuagio — QF v Relacionamentos
v" Setor de atuagdo — QA v Cargo
v" Posto/Graduagio — QF v Mudangas
v"  Carga horaria — QF Escala Likert que varia de
v’ Renda-QF (“O=nunca” at¢ “6=sempre”) Escala Likert que varia (“0=
nunca” até “4=sempre”)

Fonte: Elaborado pela autora.

3.5 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Ap6s a coleta, os dados quantitativos foram organizados em uma planilha Excel, e
analisados em softwares como o Statistical Package for the Social Sciences — SPSS e Statistical
Analysis System (SAS) para realizacao da descri¢gao da amostra e do perfil dos entrevistados,
bem como das técnicas de analise estatistica simples.

Com o proposito de averiguar a confiabilidade dos instrumentos, aplicou-se o Alfa de
Cronbach, com valores que variam de 0 a 1. Conforme menciona Hair Jr. et al. (2005), uma

variacao entre 0,7 a 0,8 ¢ considerada como boa, de modo que valores acima de 0,9 sao
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considerados excelentes, indicando que, quanto mais proximo de 1, maior confiabilidade entre
os indicadores (HAIR JR. et al., 2005). Para Lopes (2018), a confiabilidade do Alpha de
Cronbach caracteriza-se como Inaceitavel (<0,60) e Aceitavel (>0,61), subdividindo a
classificacdo do Aceitavel em Fraco (0,61 a 0,79), Moderado (0,80 a 0,90) e Forte (0,91 a 1,00).

A avaliagdo da relagdo existente entre duas variaveis foi realizada através da correlacio
de Pearson (r) que, segundo Hair Jr. et al. (2005), avalia a associacdo entre duas varidveis
métricas. Conforme evidencia Lopes (2018), o sinal indica se a dire¢do € positiva ou negativa,

variando de -1 a 1, e demonstrando se ha for¢a ou nao na relacao entre as variaveis.
A Tabela 1 apresenta as especificagdes para os valores, conforme Lopes (2018).

Tabela 1 — Correlagao de Pearson (r).

VALORES CORRELACOES

r=0,00 Nula
r=0,01 a 0,20 Infima fraca
r=0,21 a 0,40 Fraca
r=0,41 a 0,60 Moderada
r=0,61 a 0,80 Forte
=0,81 2 0,99 Infima forte
r=1 Perfeita

Fonte: Lopes (2018, p. 187).

Observa-se na Tabela 1 que, quanto maior for o coeficiente de correlagdo (o valor se
aproximar de r=1), mais forte serd o nivel de associagao.

Para a relacdo dos instrumentos de Engajamento no Trabalho (UWES) e Fatores de
Risco Psicossociais (HSE-IT), conforme a reposta de cada individuo, foi utilizada a
padronizagdo das escalas. Essa padronizacdo transforma os dados organizados em escala
ordinal em escala de razdo, de 0 a 100%. Dessa forma, a padronizac¢ao dos escores ocorrera de
acordo com as categorias: Baixa (de 0 a 33,33%), Média (de 33,34% a 66,66%) e Alta (de
66,67% a 100%), e sera utilizada a seguinte equacao, conforme Lopes (2018, p. 36):

SOMA — MINIMO
MAXIMO — MINIMO

Spizloo*( J,i=1,2,3,...,n,

2

onde:

Spi = escore padronizado;
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1=numero de dimensoes;
SOMA = Somatoério das respostas validas;
MINIMO = menor soma possivel das respostas validas;

MAXIMO = maior soma possivel das respostas validas.

Com relagdo andlise de correspondéncia, Hair Jr. et al. (2009) referem-se a técnica
multivariada de interdependéncia, que facilita o mapeamento perceptual dos objetos em
conjunto de atributos ndo métricos em um nivel métrico, por meio da tabela de contingéncia
(tabulagdo cruzada de duas variaveis categoricas).

Por fim, visando um maior entendimento dos tratamentos dos dados, elaborou-se o

Quadro 15 com os procedimentos de analise para responder aos objetivos propostos.

Quadro 15 — Coleta e analise dos dados com base nos objetivos da pesquisa

OBJETIVOS TESTES ESTATISTICOS E ANALISES

I-Descrever os dados socio demografico e socio profissional

dos militares da amostra; Tabela de frequéncia e Medidas descritivas;
II- Identificar possivel incidéncia dos aspectos de

Engajamento no Trabalho (Vigor, Dedicacdo, Absor¢ao) nos Tabela de frequéncia, médias descritivas
militares; (Média e Desvio Padrao);

III- Identificar possivel incidéncia dos Fatores de Risco Alpha de Cronbach;
Psicossociais no Trabalho que podem desencadear o estresse Padronizacdo das escalas.
ocupacional nos militares; Correlagdo de Pearson

IV- Associar o Engajamento no Trabalho com os Fatores de

Risco Psicossociais desencadeantes do estresse ocupacional Analise de Correspondéncia

nos militares pesquisados.

Fonte: Elaborado pela autora

No Quadro 15 estdo representadas as estatisticas e formas de andlise que foram
utilizadas com base nos objetivos especificos. Por fim, apos apresentado o percurso
metodoldgico adotado € 0 modo como foram analisados os dados obtidos no presente estudo, o

capitulo a seguir exibe a apresentacao dos resultados baseados nestas analises.
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Considerando os objetivos propostos inicialmente, o presente capitulo aborda
especificamente os resultados da pesquisa, dispostos em oito topicos. O primeiro topico (4.1)
refere-se a descri¢do do perfil sécio demografico e socio profissional da amostra de 382
militares. O segundo (4.2) expde a andlise da avaliacdo da confiabilidade das escalas HSE-IT e
UWES por meio do Alpha de Cronbach, bem como os aspectos ¢ dimensdes envolvidas.

No terceiro (4.3) e o quarto topico (4.4) retratam, mediante a analise descritiva dos
dados (média e desvio padrdo), a percep¢do dos militares em relacdo aos aspectos do
Engajamento no Trabalho e aos Fatores de Risco Psicossociais desencadeantes do estresse
ocupacional.

O quinto topico e o sexto topico tiveram o intuito de complementar os resultados
expostos anteriormente. Desse modo, apresenta-se os indicadores do Engajamento no Trabalho
e dos Fatores de Risco Psicossociais nos militares respondentes através da Padronizacio das
Escalas (4.5). J4 o sexto topico (4.6), discorre-se sobre a correlacdo entre os aspectos do
Engajamento no Trabalho e os Fatores de Risco Psicossociais por meio do Coeficiente de
Correlacao de Pearson.

Na sequéncia, o sétimo topico, elabora-se a associacao entre o Engajamento no Trabalho
e os Fatores de Risco Psicossociais mediante a Analise de Correspondéncia (4.7). Por fim, no

ultimo topico exibe-se a sintese dos resultados (4.8).

4.1 DESCRICAO DO PERFIL SOCIO DEMOGRAFICO E SOCIO PROFISSIONAL

Em relacdo aos respondentes, participaram da pesquisa 382 militares da Ala 4,
distribuidos dentro de seus circulos hierarquicos. Assim, com a finalidade de conhecer um
pouco mais sobre os participantes, expde-se uma breve caracterizagdo do perfil socio
demogréafico e socio profissional da amostra. Foram utilizadas medidas descritivas e tabelas de
frequéncia para relacionar o nimero de respondentes com as variaveis da pesquisa, portanto,
serdo abordados os seguintes itens nos dados socio demografico: Sexo, Idade, Estado Civil,
Escolaridade e Numero de Filhos. Ja para o perfil sdcio profissional, foram utilizados os itens:
Tempo de Atuacdo, Posto/Graduagdo, Carga Horaria e Renda.

Na Tabela 2 demonstra-se a caracterizagdao do perfil socio demografico dos militares

da amostra (Sexo, Idade, Estado Civil, Escolaridade e Numero de Filhos).
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Tabela 2 — Caracterizagao do perfil sécio demografico dos participantes

VARIAVEIS PERFIL FREQUENCIA %
Masculino 357 93,46
SEXO Feminino 25 6,54
Até 20 77 20,16
21a30 143 37,43
IDADE 31240 108 28,27
41 ou mais 54 14,14
Casado /Uniao Estavel 209 54,71
ESTADO CIVIL Solteiro 163 42,67
Outros 10 2,62
Ensino Médio Completo 144 37,70
Superior Completo 72 18,85
ESCOLARIDADE Superior Incompleto 74 19,37
Especializagado 65 17,02
Outros 27 7,07
Zero 249 65,18
Um 62 16,23
NUMERO DE FILHOS Dois 54 14,14
Trés 14 3,66
Quatro 3 0,79

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Conforme verifica-se na Tabela 2, a maioria dos militares respondentes sdo do género
masculino, correspondendo ao total de 357 (93,46%), enquanto 25 (6,54%) equivale ao género
feminino. Os dados demonstram coeréncia, ja que, atualmente, a grande maioria dos
participantes na FAB sdo do género masculino, representado por 57.869 militares (82,5%), ao
passo que as mulheres representam 12.300, cerca de 17,5% de todo o contingente, que equivale
a 70.169 militares (MARINHA DO BRASIL, 2019)%. No tocante a Ala 4, de acordo com o
relatorio do setor de comunicacdo divulgado em 2019, o nimero de militares do género
masculino ¢ de 1.162, enquanto o numero que se refere a militares do género feminino ¢ de

apenas 154.

6 Marinha do Brasil. Disponivel em: <https://www.marinha.mil.br/sinopse/em-ascensao-nas-forcas-armadas-
mulheres-ainda-sao-poucas-na-alta-cupula-militar> Acesso em: mar. de 2019.
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Quanto a faixa etaria, 143 (37,43%) possuem entre 21 a 30 anos, considerada a faixa
etaria predominante, seguida por 108 (28,27%) militares com idade entre 31 a 40 anos. Ainda,
77 (20,16%) possuem idade de até 20 anos e, em menor niimero, a faixa etaria de 41 ou mais
com 54 (14,14%),).

Referente ao estado civil, foi possivel observar que 209 (54,71%) sdo casados, ao passo
que 163 (42,67%) sdo solteiros e apenas 10 (2,62%) correspondem a outros tipos de estado
civil.

Considerando a escolaridade dos militares, 144 (37,70%) possuem o ensino médio
completo, seguido do ensino superior incompleto com 74 (19,37%) e superior completo com
72 (18,85%). Verificou-se também que 65 (17,02%) apresentam especializagdo, e 27 (7,07%)
apresentam outros niveis de escolaridade.

Questionados a respeito do nimero de filhos, 249 (65,18%) respondentes afirmaram nao
ter filhos (zero), totalizando a grande maioria. J& aqueles que possuem apenas um (1) filho
correspondem a 62 (16,23%), seguido por 54 (14,14 %) com dois filhos, 14 (3,66%) com trés
filhos e, finalmente, com quatro filhos, apenas 3 (0,79%) participantes.

No geral, pode-se observar que os dados contidos na tabela revelam que a maioria dos
participantes sdo do género masculino (93,46%), com idade média entre 21 a 30 anos (37,43%),
sendo a maior parte casados (as) 54,71 %, com ensino médio completo (37,70%) e sem filhos
(65,18%). A respeito dos dados sdcio profissional dos militares pesquisados, os itens: Tempo

de Atuagado, Posto/Graduagao, Carga Horaria e Renda sdo explanados na Tabela 3:

Tabela 3 — Caracterizagdo do perfil socio profissional dos militares da amostra.

(continua)

VARIAVEIS PERFIL FREQUENCIA %

Até 5 anos 260 68,06
6 a 15 anos 91 23,82

Tempo de atuacio 16 2 30 anos 23 6,02
Acima de 30 8 2,09
Estado Maior (EM) 69 18,06

Unidades Aéreas (UAER) 73 19,11
Esquadrio de Seguranga e Defesa (ESD) 93 24,35

Setor de atuagio Esquadrio de Comunicacio e Controle (ECC) 16 4,19
Pelotao Contra Incéndio (PCI) 36 9,42

Esquadrao de Saude 14 3,66

Esquadrdo Logistico (ELOG) 81 21,20
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Tabela 3 — Caracterizagdo do perfil sdcio profissional dos militares da amostra.

(conclusdo)

Major (MAJ) 15 3,93

Capitao (CAP) 40 10,47

Tenente (TEN) 41 10,73

Posto/Graduacio Sub Oficial (SUB O) 19 4,97
Sargento (SARG) 120 31,41

Cabo 16 4,19

Soldado (SOLD) 131 34,29

Até 30 h 33 8,64

Carga horaria semanal 30h 1 0,26
40h 194 50,79

Acima de 40 h 154 40,31
1 a 3 salarios 33 37,70
4 a 6 salarios 1 34,29
Renda 7 a9 salarios 194 10,47
Acima de 10 salarios 154 17,54

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

No tocante ao tempo de atuacao dos militares, que compde os dados socio profissionais,
verifica-se na Tabela 3 que 260 (68,06%) possuem até 5 anos de servigo, 91 (23,82%) trabalham
de 6 a 15 anos na referida institui¢do militar, 23 (6,02%) de 16 a 30 anos e 8 (2,09%) tém acima
de 30 anos de servigo.

Quanto ao setor de atuacdo, 93 militares (24,35%) atuam no Esquadrao de Seguranga e
Defesa. Em sequéncia, aparece Esquadrao Logistico com 81 (21,20%), 73 (19,11%) atuam nas
Unidades Aéreas, 69 (18,06%) no Estado Maior, 36 (9,42%) no Pelotdo Contra Incéndio, 16
(4,19%) no Esquadrdao de Comunica¢do e Controle e, por fim, 14 (3,66%) no Esquadrdo de
Saude. Convém salientar que, além desses setores mencionados acima, a Ala 4 possui outros
setores (Grupamento de Apoio e Destacamento de Controle do Espaco Aéreo). Entretanto, nos
dias da coleta de dados os setores mencionados no estudo nao estavam dispostos a participar da
pesquisa.

Ao analisar o posto/graduagao, verificou-se que 131 Soldados (34,29%) responderam o
questionario, seguido dos Sargentos com 120 (31,41%). Ja os Tenentes e Capities
representaram percentual semelhantes, sendo o primeiro com 41 (10,73%) e o segundo com 40
(10,47%). Em sequéncia, aparecem os Sub Oficiais com 19 (4,97%), 16 (4,19%) correspondem

aos Cabos e, por fim, 15 Majores (3,93%). Deve-se destacar que, nas For¢as Armadas, posto e
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graduacdo sdo divididos em grupos. No caso deste estudo, foram divididos em Oficiais,
Graduados e Pracas. Assim, sdo considerados Oficiais: Major, Capitdo e Tenente, que totalizam
25,13%. Ja os Graduados sdo os Sub Oficiais e Sargentos (36,38%) e, por fim, os Cabos e
Soldados sao considerados Pracas, totalizando 38,48%.

Em relacdo a carga hordria semanal, a maior representatividade foi a de 40 horas,
totalizando 194 (50,79%), enquanto 154 (40,31%) correspondem a acima de 40 horas, ¢ 33
(8,64%) a até 30 horas de trabalho. Apenas 1 (0,26%) militar respondeu trabalhar 30 horas
semanais.

Por fim, a Renda Familiar com maior representatividade foi a faixa de 1 a 3 saldrios,
com 37,70% participantes. Salienta-se que essa faixa salarial caracteriza o saldrio da maioria
dos militares respondentes, ou seja, os Pragas. A segunda maior representatividade foi a faixa
de 4 a 6 salarios, que correspondeu a 34,29%, em que 67 (17,54%) possuiam renda acima de
10 salarios. A ultima faixa de renda foi a de 7 a 9 salarios, que representou 40 (10,47%) dos
militares da amostra.

Em suma, pode-se afirmar que o perfil profissional ¢ predominantemente constituido
por militares que possuem até 5 anos (68,06%) de atuacdo na Ala 4, sendo o Esquadrdo de
Seguranca e Defesa o setor com maior nimero de respondentes (24,35%). Os militares
correspondentes aos Pracas (Cabos e Soldados) sdo a maioria da amostra, os quais totalizam
38,48%, com renda entre 1 a 3 salarios minimos (37,70%), seguido dos Graduados (Sub oficiais
e Sargentos) com 36,38%, e renda de 4 a 6 saldrios (34,29%) e carga horaria de 40 horas
semanal.

No préximo topico (4.2) apresenta-se a avaliacdo da confiabilidade das escalas, com

base nos valores do Alpha de Cronbach.

4.2 AVALIACAO DA CONFIABILIDADE DAS ESCALAS

Com intuito de analisar a confiabilidade das escalas, utilizou-se o Alpha de Cronbach,
segundo Lopes (2018). De acordo com o autor, a confiabilidade do Alpha de Cronbach
caracteriza-se como Inaceitavel (<0,60) e Aceitavel (>0,61), subdividindo a classificacao do
Aceitavel em Fraco (0,61 a 0,79), Moderado (0,80 a 0,90) e Forte (0,91 a 1,00).

Na Tabela 4, evidencia-se o Alpha de Cronbach obtido na escala de Engajamento no

Trabalho.
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Tabela 4 — Alpha de Cronbach da escala Utrecht Work Engagement Scale

ASPECTOS DO ENGAJAMENTO ALPHA DE CRONBACH

INSTRUMENTO NO TRABALHO UWES-17 UWES-17
(UWES) (n=12 161)* (n=382)
(original) (pesquisa)
Schaufeli e Bakker (2003); Vigor 0,82 0,82
Adaptado e validado por Angst, Dedicacdo 0,89 0,86
BenevidesTPereira e Porto- Absorcdo 0,83 0,74
Martins (2009). Engajamento no Trabalho 0,93 0,92

Fonte: Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009) / Dados da pesquisa (2018).

Na Tabela 4, apresenta-se os Alphas de Cronbach da versdo original e do presente
estudo. O calculo do Alpha de Cronbach referente ao Utrecht Work Engagement Scale (UWES),
desenvolvido por Schaufeli e Bakker (2003) e validado no Brasil por Angst, Benevides-Pereira
e Porto-Martins (2009), mensura os trés aspectos do Engajamento no Trabalho (Vigor,
Dedicagao ¢ Absorg¢ao).

Primeiramente, verifica-se que a dimensao Vigor foi classificada como Moderada na
pesquisa original (¢=0,82) e se manteve com a mesma classificacdo no presente estudo
(0=0,82), inclusive com o mesmo valor. Igualmente, o valor relacionando a dimensdo
Dedicacao foi classificado como Moderado na pesquisa original (0=0,89) e também no atual
estudo (0=0,86), porém indicando um indice menor na presente pesquisa. Por fim, a dimensao
Absorcao, que possuia a classificagdo do Alpha de Cronbach Moderada (0=0,83), apresentou
classificagdo Fraca (a=0,74) na atual pesquisa.

No que concerne a consisténcia interna total, nota-se que a pesquisa original apresenta
classificacdo Forte (¢=0,93), bem como a atual pesquisa classificou-se como Forte (0=0,92).
Ainda, no estudo de Magnan et al. (2016), a versao brasileira da UWES obteve uma consisténcia
interna de 0,95 para o fator geral de Engajamento no Trabalho. Diante disso, salienta-se que a
pesquisa demonstrou valores Aceitaveis (>0,61) para todos os aspectos, inclusive para o fator
geral de Engajamento no Trabalho.

Schaufeli e Bakker (2004); Magnan et al. (2016), ja explicam que pesquisas valendo-se
da escala original (UWES), ou de versdes adaptadas em mais de 20 paises, indicam que o Alpha
de Cronbach varia entre 0,60-0,92 para Vigor, 0,77-0,93 para Dedicagdo e 0,68-0,88 para
Absorcdo. Portanto, a consisténcia interna total do instrumento, assim como seus aspectos
evidenciados neste estudo, estdo de acordo com os dados encontrados na literatura internacional
e versdo brasileira.

Na Tabela 5 apresenta-se o Alpha de Cronbach obtido no instrumento HSE-IT.
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Tabela 5 — Alpha de Cronbach do instrumento Health Safety Executive - Indicator Tool

ALPHA DE CRONBACH
INSTRUMENTO FATORES HSE-IT HSE-IT
(HSE-IT) PSICOSSOCIAIS (n=2.284)* (n=382)
(original) (pesquisa)
Demanda 0,78 0,81
Controle 0,79 0,81
Validado por Edwards et al. (2008) e Apoio da chefia 0,85 0,78
validagdo transcultural o portugués Apoio dos colegas 0,84 0,86
brasileiro por Lucca et.al. (2013) Relacionamento 0,71 0,79
Cargo 0,86 0,82
Mudanga 0,73 0,68
Fatores de Risco - 0,76

Fonte: Lucca et al. (2013) / Dados da pesquisa (2018).

Na Tabela 5, observa-se que os Alphas de Cronbach da versao validada por Lucca et al.
(2013), assim como do presente estudo. O calculo do Alpha de Cronbach relativo ao HSE-IT,
validado por Edwards et al. (2008) e traduzido e validado para o portugués por Lucca et al.
(2013), identifica os sete Fatores de Risco Psicossociais (Demanda, Controle, Apoio da chefia,
Apoio dos colegas, Relacionamento, Cargo e Mudanca).

Assim, verifica-se que a dimensdo Demanda foi classificada como Fraca na pesquisa
original (a=0,78) e como Moderada no presente estudo (a=0,81). A dimensdo Controle
classifica-se como Fraca na pesquisa original (0=0,79), entretanto, no atual estudo foi
classificada como Moderada (0=0,81). Com relacdo a dimensdo Apoio da chefia, esta
apresentou classificacdo Moderada (0=0,85), porém, na atual pesquisa, classificou-se como
Fraca (0=0,78) por indicar um menor indice. Alusivo a dimensdo Apoio dos colegas, a
classificacdo foi Moderada (0=0,84) na pesquisa original, assim como foi na pesquisa atual
(0=0,86). A dimensao Relacionamento classifica-se como Fraca, tanto para a pesquisa original
como para a atual pesquisa, correspondendo a (0=0,71) e (0=0,79) respectivamente. Ja na
dimensdo Cargo, ambas as pesquisas foram classificadas como Moderada, com valor de
(0=0,86) para a pesquisa original e (a=0,79) para a atual pesquisa. Por fim, a dimensdo
Mudanga, que possuia a classificagdo do 4lpha de Cronbach Moderada (0=0,73), apresentou
classificagdo semelhante (a=0,68) na atual pesquisa.

No que concerne a consisténcia interna total, nota-se que a pesquisa apresenta
classificagdo Aceitavel Fraca (0=0,71). Assim, ressalta-se que o estudo apresentou valores
Aceitaveis (>0,61) para todas as dimensodes, inclusive para Alpha de Cronbach geral dos Fatores
de Risco PsicossociaisE importante lembrar que os resultados foram semelhantes aqueles

obtidos por Lucca et al. (2013), assim como aponta-se na Tabela 5. Ressalta-se, portanto,
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conforme proposto por Lopes (2018), a confiabilidade composta por todas as dimensdes em
ambos os instrumentos (UWES e HSE-IT).

ApoOs a avaliagdo da confiabilidade estatistica dos instrumentos, o proximo item (4.3)
apresenta a possivel incidéncia dos aspectos do Engajamento no Trabalho (Vigor, Dedicagao,
Absorcdo), bem como a possivel incidéncia dos setes Fatores de Risco Psicossociais no

Trabalho que podem desencadear o estresse ocupacional nos militares da amostra (4.4).

4.3 PERCEPCAO DO ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Este topico tem como finalidade responder o segundo objetivo especifico, que busca
identificar a possivel incidéncia dos aspectos do Engajamento no Trabalho (Vigor, Dedicagao
e Absorcdo) nos militares. Para tanto, foram investigadas as 17 questdes dos 3 aspectos
mediante verificacio do Percentual, Média(X) e Desvio Padrdo (s) das respostas. Para cada
item, os militares assinalaram apenas uma resposta entre as cinco alternativas, com escala Likert
que varia de: 0 “nunca” até 6 “sempre”. Assim, cada aspecto foi visto separadamente de acordo
com o instrumento UWES.

Vigor foi o primeiro aspecto a ser analisado, a partir dos resultados apresentados na

Tabela 6.

Tabela 6 — Percentual, média e desvio padrao do aspecto vigor e suas variaveis

PERCENTUAL (%)
QUESTOES 3 4 5

1- Em meu trabalho, sinto-me repleto
(cheio) de energia. 0 1,31 | 2,62 | 13,61 | 14,14 | 50,52 | 17,80 | 4,63 | 1,085
4- No trabalho, sinto-me com forga e
vigor (vitalidade). 0,79 | 1,83 | 2,62 | 14,14 | 18,59 | 42,93 | 19,11 | 4,53 | 1,205
8- Quando me levanto pela manha,
tenho vontade de ir trabalhar. 1,83 | 3,14 | 5,76 | 16,49 | 20,42 | 33,77 | 18,59 | 4,26 | 1,410
12- Posso continuar trabalhando por
longos periodos de tempo. 2,36 | 3,40 | 5,50 | 12,83 | 20,94 | 32,46 | 22,51 | 4,34 | 1,465
15- Em meu trabalho, sou uma
pessoa  mentalmente resiliente | 0,26 | 1,31 | 1,31 | 9,16 | 21,20 | 42,15 | 24,61 1,075
(versatil). 4,75
17-No trabalho, sou persistente
mesmo quando as coisas ndo vaobem. | 1,31 | 0,79 | 2,62 | 11,78 | 17,28 | 36,91 | 29,32 | 4,71 | 1,243

VIGOR 4,54 | 1,267

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Observa-se na Tabela 6, que a média geral da dimensdo Vigor foi de (X = 4,54; s=

1,267). Os resultados apontam que, de maneira geral, os militares sentem-se autoconfiantes e



84

demonstram disposi¢do, energia e forca enquanto realizam as atividades (SCHAUFELI,
DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

A questdo 15, “em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versatil)”,
atingiu a maior média (X =4,75; s= 1,075). Isso evidencia que os militares apresentam
resiliéncia mental e altos niveis de energia durante o expediente, bem como disposicdo em
investir esforcos no decorrer das tarefas que exercem e persisténcia para superar situagdes
adversas (SCHAUFELLIL, 2018). Para Solano (2016), uma pessoa resiliente demonstra maiores
habilidades de se ajustar sob estresse, independentemente da carga de dificuldades enfrentadas
e de um contexto prejudicial no entorno. Assim, os individuos que empregam a resili€éncia como
estratégia de adaptacdo positiva frequente geralmente sdo engajados, otimistas e autoconfiantes
(SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

Detalha-se, ainda de acordo com o percentual de resposta, que grande parte dos militares
(50,52%) sentem-se repletos (cheios) de energia em seu trabalho. Essa resposta indica que os
participantes encontram-se neste estado algumas vezes por semana.

Mediante divulgac¢do do aspecto Vigor, na Tabela 7 evidencia a analise do aspecto

Dedicacdo e suas cinco variaveis.

Tabela 7 — Percentual, média e desvio padrdo do aspecto dedicagdo e suas variaveis

PERCENTUAL (%)
QUESTOES 2 3 4

2- Eu acho que o trabalho que realizo
¢ cheio de significado e propdsito. 1,05 | 2,62 | 524 | 6,28 | 10,47 | 32,98 | 41,36 | 4,87 | 1,382
5- Estou entusiasmado com o meu
trabalho. 1,31 | 1,31 | 5,50 | 12,04 | 21,47 | 36,13 | 22,25 | 4,48 | 1,300
7- Meu trabalho me inspira. 2,36 | 3,40 | 6,54 | 12,57 | 19,37 | 30,89 | 24,87 | 4,35 | 1,502
10- Estou orgulhoso com o trabalho
que realizo. 1,05 ]2,62 | 340 | 7,33 | 11,52 | 31,68 | 42,41 | 4,90 | 1,347
13- Para mim meu trabalho ¢
desafiador. 2,88 | 2,62 | 6,02 | 13,87 | 19,37 | 28,80 | 26,44 | 4,36 | 1,515

DEDICACAO 4,59 | 1,430

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Os dados da Tabela 7 indicam que a média geral da dimensdo Dedica¢do foi de
(X =4,59; s=1,430), sendo considerada a maior média quando comparada aos trés aspectos
apresentados. Destaca-se, portanto, que neste aspecto os militares em geral estdo fortemente

envolvidos com o trabalho e reconhecem o seu significado, experimentando, por meio das
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atividades que executam, entusiasmo, prazer, inspira¢do, orgulho e desafio (SCHAUFELLI,
2018).

Esse sentimento pode ser percebido nos militares da Ala 4 de Santa Maria. De acordo
com portal de noticias da FAB — Ala 4 (2018)’, o atual comandante (Coronel Aviador Elison
Montagner) destaca a importancia do papel desempenhado pela Instituicdo Militar estudada.
Segundo ele, os militares tém:

Uma missdo que demanda muito trabalho e dedicagdo, mas, no entanto, ¢ uma missao
extremamente desafiadora e, que muito nos motiva, sobretudo por saber que contamos
com militares que honram, diuturnamente, o juramento de defender a sociedade,
mesmo com o sacrificio da propria vida. (Coronel Aviador ELISON MONTAGNER).
Alguns militares de outras localidades também expressam esse sentimento positivo

relacionado ao trabalho que exercem, como exibe a Figura 11.

Figura 11 — Sentimentos positivos relacionado ao trabalho

-

“0 que tiver de missdo, e eu
puder ir, vou com o maior
entusiasmo, porgue eu estou

™ : = i
- aqui para cumprir missdo.” v %
R SO 9 Soldado Segunda Classe E um orgulho imensuravel ter
i il {52} =plag; b a certeza de que, a cada
do militar pela organizacdo
,, . _J/ decolagem, estou
onde serve

contribuindo para a melhoria

{Marinha do Brasil) de nossa sociedade”.

Major Aviador Carcard (1°/62 GAV) - FAB

\

“E muito gratificante saber
que contribuo de alguma

forma para o cumprimento
da missdo da FAB na
Amazdnia.”

Soldado segunda Classe
(S2) - Ala 7 - FAB

Valor
“0 amor a profissdo das

armas e o entusiasmo com
que é exercida” '

(Marinha do Brasil)

Orgulho

Entusiasmo

Significado

Fonte: Forca Aérea Brasileira® °/ Marinha do Brasil'®.

7 Fonte: Forga Aérea; Ala 4: < http://www?2.fab.mil.br/ala4/index.php/slideshow/234-ala-4-comemora-segundo-
aniversario-de-ativacao> Acesso em: mar. de 2019.

8 Forca Aérea Brasileira: Disponivel em: < http://www.fab.mil.br/noticias/mostra/32955. Acesso em: 26 mar.
2019

% Forca Aérea Brasileira: Disponivel em:< http://www.fab.mil.br/noticias/mostra/32659 > Acesso em: 26 mar.
2019

10 Marinha do Brasil: Disponivel em: < https://www.marinha.mil.br/carreira-militar > Acesso em: mar. 26 2019
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Segundo Schaufeli; Dijkstra; Vazquez (2013), o modo como os valores organizacionais
sdo aplicados na organiza¢do ¢ muito importante para o engajamento das pessoas em seu
trabalho. A questdao 10, “estou orgulhoso com o trabalho que realizo”, obteve a maior média
(X=4,90; s= 1,347), assim como o maior percentual de resposta (42,41%), comprovando que
os participantes sentem esse envolvimento todos os dias.

Tal sentimento demonstra que os militares conferem um significado positivo as suas
atividades e sentem muito orgulho do que fazem. Infere-se, assim, que eles realmente se
importam com o que acontece em sua rotina profissional (SCHAUFELI; DIJKSTRA;
VAZQUEZ, 2013).

Em resumo, conforme descreve o Estado-Maior do Exército (2014a, p.4-8), quando o
militar expressa o amor a profissdo, ele apresenta:

A demonstracdo da satisfagdo por pertencer a Instituicdo, externada pela
demonstragdo cotidiana de culto de valores como o entusiasmo, a motiva¢ao
profissional, a dedicagdo integral ao servi¢o, o trabalho por prazer, a irretocavel
apresentacgdo individual, a consciéncia profissional, o espirito de sacrificio, a pratica

consciente dos deveres e da ética militares ¢ a satisfagdo do dever cumprido.
(ESTADO-MAIOR DO EXERCITO, 2014a, p .4-8),

Por fim, a Tabela 8 exibe o aspecto Absorc¢ao e suas cinco variaveis.

Tabela 8 — Percentual, média e desvio padrdo do aspecto Absor¢ao e suas variaveis

PERCENTUAL (%)
QUESTOES 2 3 4

3- O “tempo voa” quando
estou trabalhando. 2,09 1,31 497 | 11,78 | 16,23 | 39,79 | 23,82 | 4,53 1,356
6- Quando estou trabalhando,
esqueco tudo o que se passa | 7,33 6,81 7,59 17,02 | 23,04 | 28,80 | 9,42 1,677
ao meu redor. 3,66
9- Sinto-me feliz quando
trabalho intensamente. 2,36 2,88 4,71 14,92 | 19,11 | 34,03 | 21,99 | 4,36 1,440
11- Sinto-me envolvido com
o trabalho que faco. 1,31 1,05 2,88 6,28 | 16,23 | 36,13 | 36,13 | 4,88 1,232
14- “Deixo-me levar” pelo
meu trabalho. 2,36 5,76 8,12 | 18,85 | 28,53 | 27,75 | 2435 | 3,83 1,417
16- E dificil desligar-me do | 6,02 5,24 | 12,83 | 15,71 | 19,63 | 8,64 | 16,23 1,716
trabalho. 3,76

ABSORCAO 4,17 | 1,548

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

De acordo com os dados demonstrados na Tabela 8, a média geral da dimensao
Absorgdo foi de (X =4,17; s= 1,548). Verifica-se, neste aspecto, que no geral os militares

encontram-se em elevado nivel de concentragdo, atengao e foco no trabalho. No caso destes
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individuos, o tempo passa rapidamente e geralmente revelam dificuldades em desligar-se da
rotina de trabalho (SCHAUFELI, 2018).

A questdo 11, “sinto-me envolvido com o trabalho que faco”, atingiu a maior média
(X =4,88; s= 1,232). Isso significa que os militares sdo focados e consideram seu trabalho
desafiador, sentem-se completamente imersos e absorvidos nas atividades que execultam
(SCHAUFELI;, DIUKSTRA; VAZQUEZ, 2013). Com base no maior pecentual de respostas
(79,79%), referente aos participantes que responderam a questdo 3 “o tempo voa quando estou
trabalhando”, entende-se que esses profissionais sentem tanto prazer nas atividades que
desempenham a ponto de perder a nogao do tempo quando estdo trabalhando (SCHAUFELI,
DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013). Esse sentimento ocorre algumas vezes por semana, de acordo
com a maioria da amostra.

Portanto, os dados contidos nas Tabelas 6, 7 ¢ 8, indicam que os militares sao Engajados
no Trabalho e, segundo Schaufeli (2018), por isso exercem suas tarefas com disposic¢ao (vigor),

profundamente envolvidos (dedicacdo) e concentrados (absorvidos).

4.4 PERCEPCAO DOS FATORES DE RISCO PSICOSSOCIAIS

Com proposito de responder ao terceiro objetivo especifico da pesquisa, este topico
busca identificar a possivel incidéncia dos Fatores de Risco Psicossociais que podem
desencadear o estresse ocupacional nos militares. Para tanto, foram investigadas as 35 questdes
das 7 dimensdes (Demanda, Controle, Apoio da chefia, Apoio dos colegas, Relacionamento,
Cargo e Mudanca) mediante analise da Percentual, Média (X) e Desvio Padrdo (s) das respostas.
Assim, cada dimensao foi vista separadamente de acordo com o instrumento HSE-IT.

Deve-se ressaltar que, segundo evidencia Lucca e Sobral (2017, p.65), para as
dimensdes Controle, Apoio da chefia, Apoio dos colegas, Cargo e Mudancas “as respostas
assinaladas ‘nunca’ e ‘raramente’ foram consideradas e quantificadas como indicativas de
estresse”. Ja as dimensdes Demandas e Relacionamentos “possuem escala invertida, de modo
que as respostas assinaladas ‘sempre’ e ‘frequentemente’ foram consideradas como fator de
estresse”. Lembrando que para cada item, os militares assinalaram somente uma resposta entre
as cinco alternativas disponiveis com escala Likert que varia de: 0 “nunca” até 4 “sempre”.

Na tabela 9 detalha-se a dimensdo Demanda (oito itens) a partir dos resultados

analisados.
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Tabela 9 — Percentual, média e desvio padrdo da dimensao demanda e suas variaveis

PERCENTUAL (%)
QUESTOES 1 2 3
01 As exigéncias de trabalho feitas por colegas
e supervisores sdo dificeis de combinar 6,28 31,41 | 44,50 | 14,40 | 3,51 1,77 | 0,892
02. Tenho prazos inatingiveis 19,11 41,10 | 26,96 | 10,99 1,83 1,35 | 0,971
03. Devo trabalhar muito intensamente 3,40 14,92 | 40,31 | 31,41 | 9,95 2,30 | 0,955
04. Eu ndo fago algumas tarefas porque tenho
muita coisa para fazer 18,85 36,91 | 29,06 | 10,73 | 4,45 1,45 1,053
05. Néo tenho possibilidade de fazer pausas
suficientes 23,04 | 35,60 | 29,06 | 10,21 | 2,09 1,33 | 1,007
06. Recebo pressdo para trabalhar em outro 1,142
horario 40,05 | 28,27 | 19,90 | 7,07 | 4,71 1,08
07. Tenho que fazer meu trabalho com muita 1,055
rapidez 7,85 27,75 | 35,60 | 20,94 | 7,85 1,93
08. As pausas temporarias sdo impossiveis
de cumprir 31,94 | 37,96 | 21,47 | 6,81 1,83 1,09 | 0,983
DEMANDA 1,54 | 1,085

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Conforme verifica-se na Tabela 9, a dimensdao Demanda (exigéncias no trabalho) atingiu
a média geral (X = 1,54; s= 1,085). Sendo assim, destaca-se que 50,55% dos participantes
responderam como ‘“nunca” (18,81%) e “raramente” (31,74%) os questionamentos
apresentados na tabela acima. Nesse sentido, o resultado revela que, para essa parte da amostra,
os respondentes nao se sentem sobrecarregados no trabalho, pois quanto menores os escores —
0 a 1 na escala likert —, menor serd o indicativo de estresse ocupacional nesta dimensao
(LUCCA; SOBRAL, 2017).

Nota-se que a questdo 3, ‘‘devo trabalhar muito intensamente’’, obteve a maior média
(X =2,30; s= 0,955), bem como a maior frequéncia de respostas, demonstrando que 41,36%
dos participantes responderam “frequentemente” (31,41%) e “sempre” (9,95%) para designar
que sua rotina de trabalho apresenta-se de maneira intensa. Logo, conceitua-se este item como
gerador de estresse para essa parcela da amostra. No que tange a essa resposta, segundo a
Fundacao Europeia para a Melhoria das Condi¢des de Vida e de Trabalho — Eurofound (2014,
p.1) “a intensidade elevada de trabalho esta associada a efeitos negativos em termos de saude e
bem-estar, tendo especialmente a ver com estresse no trabalho”.

Para o Estado-Maior do Exército (2014a), o exercicio da atividade militar, por natureza,
exige o comprometimento da propria vida na defesa do Pais, se necessario. Em seu dia-a-dia, o
militar “encontra-se em disponibilidade permanente durante 24 horas por dia, sete dias por
semana, independentemente se feriado, data festiva ou final de semana, sem direito a qualquer

remuneracgdo adicional ou outra compensacao” (SANTOS, 2017, p. 12).
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Ainda, relacionado a intensidade do trabalho, o uso de avides e helicopteros ¢ uma
atividade permanente na Ala 4, em que voos didrios sdo realizados. Relacionado a isso, o Sub
Oficial comenta sua rotina em um depoimento: “eu trabalhava na manuten¢ao dos helicopteros,
com os avides passando, decolando, taxiando e isso nos tornava um pouco irritadi¢os
(Suboficial, T. J. C. Martins)'.

Ademais, na aviagdo ha preocupacdes com protocolos de seguranca, ja que acidentes
sdo possiveis e, quando ocorrem, geram consequéncias fatais a um numero consideravel de
vitimas. (SANTOS, 2017). Assim, os pilotos e efetivos responsaveis pelo operacional e
administrativo devem permanecer sempre atentos e capazes de evitar ou minimizar qualquer
adversidade (como um acidente aeronéutico).

Apesar da rotina de trabalho ser intensa para alguns, deve-se levar em consideragdo a
questdo 8, “as pausas temporarias sdo impossiveis de cumprir”, evidenciando que 69,9% dos
individuos consideram que “nunca” (31,94%) e “raramente” (37,96%) ocorre esse tipo de
situa¢do no ambiente de trabalho. Na sequéncia, a questdo 6, “recebo pressdo para trabalhar em
outro horario”, representa 68,32% dos individuos que conceituam como “nunca” (40,05%) e
“raramente” (28,27%) esse acontecimento no trabalho, constatando que nao ha nestes itens a
incidéncia de estresse para a maioria dos militares.

Por fim, a partir da andlise das porcentagens relacionadas a escala likert — 3 e 4 —
“frequentemente” (14,07%) e “sempre” (4,52%), conclui-se que a dimensdo Demanda
representa 18,59 % do fator de estresse, sendo a segunda dimensdo com maior indice de
aparecimento do risco.

Salienta-se que a sobrecarga quantitativa diz respeito a soma de determinados fatores
tipicos, como ter exigéncias relacionadas a produtividade, sofrer a pressao do tempo para atingir
as metas individuais e coletivas, e ainda lidar com o fluxo de trabalho repetitivo. Ademais, as
exigéncias de trabalho podem influenciar as lesdes musculoesqueléticas devido ao seu efeito
mediador no estresse (LARSMAN et al., 2006; LEVI; BARUKI, 2015; LUCCA et al., 2014).
Por isso, ressalta-se que a Institui¢ao pesquisada deve ter total atencdo para este fator de risco.

A seguir, a dimensao Controle (seis itens) foi analisada a partir dos resultados

apresentados na Tabela 10.

"' Fonte: For¢a Aérea Brasileira: Disponivel em: http://www.fab.mil.br/noticias/mostra/33112. Acesso em 25 de
mar. 2019.
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Tabela 10 — Percentual, média e desvio padrao da dimensao controle e suas variaveis

' PERCENTUAL (%)
QUESTOES 0 1 2 3 4 X S

09. Posso decidir quando fazer uma pausa | 9,42 11,26 26,96 | 34,29 | 18,06 2,40 1,182
10. Consideram a minha opinido sobre a

velocidade do meu trabalho 7,85 13,87 34,55 32,20 | 11,52 2,26 1,083
11. Tenho liberdade de escolha de como
fazer meu trabalho 9,16 15,97 24,87 37,43 | 12,57 2,28 1,152

12. Tenho liberdade de escolha para
decidir o que fazer no meu trabalho 11,78 | 21,73 31,41 27,49 | 7,59 1,97 1,127
13. Minhas sugestdes sdo consideradas

sobre como fazer meu trabalho 6,02 11,78 24,35 | 44,50 | 13,35 2,47 1,056

14. O meu horario de trabalho pode ser

flexivel 13,35 | 23,04 32,72 | 21,99 | 8,90 1,90 1,155
CONTROLE 2,22 1,145

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

A partir da anélise da Tabela 10, contata-se que a dimensao Controle apresenta a média
geral (X =2,22; s= 1,145). Dessa forma, verifica-se que a questdo 13, “minhas sugestdes sdo
consideradas sobre como fazer meu trabalho”, atingiu a maior média (X =2,47; s= 1,056),
assim como a maior frequéncia de respostas, indicando que 57,85% dos militares responderam
“frequentemente” (44,50%) e “sempre” (13,35%) para indicar que as suas sugestdes em relagdo
ao trabalho s3o levadas em consideracdo. Portanto, h4 pouco indicativo de estresse para esses
individuos.

E importante salientar que a questdo 14, “o meu horério de trabalho pode ser flexivel”,
indica que 36,39% dos militares responderam “nunca” (13,35%) e “raramente” (23,04%) ha
flexibilidade do trabalho. Em seguida est4 a questdo 12, “tenho liberdade de escolha para decidir
o que fazer no meu trabalho”, representada por 32,51% dos respondentes que conceituam como
“nunca” (11,78%) e “raramente” (21,73%) existe tal liberdade, constatando que nestes dois
itens ha incidéncia de estresse para essa parcela de militares.

Infere-se que esse acontecimento ocorre pelo fato de que, ao ingressar nas Forcas
Armadas, “o militar tem de obedecer a severas normas disciplinares e a estritos principios
hierarquicos, que condicionam toda a sua vida pessoal e profissional” (ESTADO-MAIOR DO
EXERCITO, 2014a, p .4-3).

Segundo Levi e Baruki (2015, p. 38), a falta de controle sobre a situagdo “instala-se
quando é outra pessoa quem decide o que fazer, quando e como. E o que acontece, por exemplo,

em relacao aos calendarios e aos métodos de trabalho, quando o trabalhador nao tem qualquer
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influéncia, controle ou voz. Ou ainda quando ha incertezas porque ndo existe um padrio
evidente na situagao de trabalho”.

Desse modo, a partir da analise das porcentagens relacionadas a escala likert —0e 1 —
“nunca” (9,60%) e “raramente” (16,28%), nota-se que a dimensao Controle representa 25,88 %
do fator de estresse. Cabe explicar que, nos estudos de Bezerra (2015); Lucca et al. (2014) e
Sobral (2015), Controle atingiu maior carga de estresse, assim como neste estudo. Portanto,
essa dimensao merece atencao ainda maior, o que deve ser considerado também como um alerta
para a Institui¢dao pesquisada, pois evidencia-se que para estes militares o excesso de controle
e a falta de autonomia provocam o estresse no trabalho.

A proxima dimensdo a ser analisada ¢ Apoio da chefia (cinco itens), como demonstra

na Tabela 11.

Tabela 11 — Percentual, média e desvio padrao da dimensao apoio da chefia e suas variaveis

PERCENTUAL (%)
QUESTOES 0 1 p) 3 4 X s

15. Recebo informagdes e suporte que me
ajudam no trabalho que eu faco 1,83 8,38 26,44 | 40,05 | 23,30 2,75 0,967
16. Posso confiar no meu chefe quando
eu tiver problemas no trabalho 3,66 4,71 12,57 | 28,01 | 51,05 3,18 1,061
17. Quando algo no trabalho me perturba
ou irrita posso falar com meu chefe 3,66 8,12 15,71 | 26,70 | 45,81 3,03 1,128
18.  Tenho  suportado  trabalhos
emocionalmente exigentes 12,04 24,08 26,18 25,13 | 12,57 2,02 1,217
19. Meu chefe me incentiva no trabalho 4,97 8,64 21,47 | 30,10 | 34,82 2,81 1,151

APOIO DA CHEFIA 2,76 1,177

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Conforme descreve-se na Tabela 11, salienta-se que a dimensao Apoio do Chefe obteve
uma média geral (X =2,76; s= 1,177). O apoio dado pelas chefias da Ala 4 nio representa um
grande risco psicossocial relacionado ao estresse para a maioria dos militares. Ao analisar que
67,59% da amostra responderam como “frequentemente” (30%) e “sempre” (37,59%), fica
evidente que essa parcela dos militares conta com o apoio do chefe, seja por meio de
informacdes e suporte, por confianca ou incentivo dos seus superiores para a resolucdo de
problemas.

No que tange a questdo 16, “posso confiar no meu chefe quando eu tiver problemas no
trabalho”, atingiu a maior média (X = 3,18; s= 1,061) e também a maior frequéncia de respostas,
indicando que 79,06% dos participantes afirma “frequentemente” (28,01%) e “sempre”

(51,05%) para caracterizar sua confianca no chefe quando existem problemas no trabalho.
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Portanto, nota-se que nesse questionamento ndo ha ocorréncia de estresse para essa parte da
amostra. No entato, cabe ressaltar que a questdo 18, “tenho suportado trabalhos
emocionalmente exigentes”, aponta que 36,16% dos militares afirmaram “nunca” (12,04 %) e
“raramente” (24,08%) suportam trabalhos emocionalmente exigentes.

Por fim, com base na andlise das porcentagens relacionadas a escala likert — 0 e 1 —
“nunca” (5,23%) e “raramente” (10,79%), conclui-se que Apoio da chefia, no caso falta de
suporte de gerencial, corresponde a 16,02% do fator de estresse, sendo a terceira dimensdo com
maior indice da ocorréncia do estresse ocupacional.

A dimensdo Apoio dos colegas (quatro itens) ¢ analisada a partir dos resultados

apresentados na Tabela 12.

Tabela 12 — Percentual, média e desvio padrao da dimensao apoio dos colegas e suas variaveis

QUESTOES PERCENTUAL (%)

1 2 3

20. Quando o trabalho se torna dificil, posso

contar com ajuda dos colegas. 2,09 4,71 16,23 | 34,03 | 42,93 3,11 0,979

21. Meus colegas me ajudam e me dao apoio

quando eu preciso. 1,57 4,19 | 16,49 | 37,17 | 40,58 3,11 0,933

22. No trabalho os meus colegas

demonstram o respeito que mereco. 3,14 3,93 13,09 | 39,53 | 40,31 3,10 0,983

23. Os colegas estio disponiveis para

escutar os meus problemas de trabalho. 4,19 7,07 | 26,18 | 36,13 | 26,44 2,74 1,058
APOIO DOS COLEGAS 3,01 1,001

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Nota-se, na Tabela 12, que a dimensio Apoio dos colegas demonstra a média geral (X =
3,01; s= 1,001). Essa dimensao nao representa um risco psicossocial relacionado ao estresse
para uma parcela dos respondentes, pois verifica-se que 74,24 % dos militares responderam
como “frequentemente” (36,71%) e “sempre” (37,56%) contam com o Apoio dos colegas em
todos os questionamentos.

Nesse sentido, Bercho (2017) destaca afinidade profissional, uma vez que o treinamento
militar proporciona a integra¢do de coletividade e de apoio. Segundo a autora, “os lacos de
amizade e coleguismo sdo estreitados juntamente com o sentimento de integracdo — de fazer
parte daquele todo — e das responsabilidades profissionais da profissao” (BERCHO, 2017,
p.95).

Salienta-se que a questdo 22, “no trabalho os meus colegas demonstram o respeito que

merego”’, obteve a maior frequéncia de respostas, apontando para 79,84% dos militares que
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afirmam “frequentemente” (39,53%) e “sempre” (40,31%) receber o respeito que merecem dos
amigos no trabalho. Segundo Lima et al. (2016), quando o militar auxilia o amigo de farda e
demais militares envolvidos direta ou indiretamente nas agdes por ele realizada, este manifesta
camaradagem e espirito de corpo, pois valoriza a equipe e exalta os companheiros e a
instituicao.

Apesar da demonstragdo de respeito entre os colegas, a questdo 23 “os colegas estdo
disponiveis para escutar os meus problemas de trabalho” indica que 11,26% dos individuos
mencionaram que “nunca” (4,19%) e “raramente” (7,07%) tiveram colegas dispostos a ouvir
os contratempos, as adversidades no trabalho. Esse resultado aponta que uma pequena amostra
considera esse questionamento como estressor.

Assim, com base na analise das porcentagens relacionadas a escala likert — 0 e 1 — “nunca”
(2,75%) e “raramente” (4,98%), ressalta-se que Apoio dos colegas (auséncia de apoio)
caracteriza apenas 7,73% do fator de estresse presente na Institui¢do pesquisada. Isso significa
que os militares possuem bons relacionamentos com os colegas e podem contar com eles no
exercicio da profissao.

A proxima dimensao a ser analisada ¢ Relacionamento (quatro itens), conforme indica a

Tabela 13.

Tabela 13 — Percentual, média e desvio padrao da dimensao relacionamento e suas variaveis

PERCENTUAL (%)

QUESTOES 1 2 3
24. Falam ou se comportam comigo de forma dura | 26,18 4424 | 19,37 | 6,54 | 3,66 | 1,17 | 1,010
25. Existem conflitos entre os colegas 19,11 40,31 | 25,39 | 9,95 | 5,24 | 1,42 | 1,068
26. Sinto que sou perseguido no trabalho 69,37 18,59 | 6,54 2,62 | 2,88 0,51 | 0,941
27. As relagdes no trabalho sdo tensas 36,39 | 35,60 | 18,85 | 6,81 | 2,36 | 1,03 | 1,019
RELACIONAMENTO 1,03 | 1,063

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Verifica-se, a partir da Tabela 13, que a dimensao Relacionamento atingiu média geral
(X =1,03; s= 1,063). Percebe-se que 72,44% dos participantes responderam como “nunca”
(37,76%) e “raramente” (34,68%) aos questionamentos apresentados na tabela acima. A vista
disso, os resultados revelam pouca existéncia de conflitos, perseguicao ou relagdes tensas no
trabalho para a maioria dos militares, pois, de acordo com Lucca e Sobral (2017), quanto menor
os escores — 0 e 1 na escala /ikert — menor sera o indicativo de estresse ocupacional desta

dimensao.
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O fator Relacionamento compreende a cultura e orientagdo da empresa na promogao de
um ambiente de trabalho positivo, por meio da prevencdo e gerenciamento dos conflitos
comportamentais inaceitaveis. A intencdo ¢ garantir ao trabalhador a condugdo correta em
possiveis situagdes de assédio moral, assim como analisar se ha oportunidade de didlogo para
que os individuos possam compartilhar informagdes associadas ao proprio trabalho
(BEZERRA, 2015; LUCCA et al., 2014).

Salienta-se que a questdo 26, “sinto que sou perseguido no trabalho”, apresenta a maior
frequéncia de respostas, indicando que 87,96% dos militares atestam “nunca” (69,37%) e
“raramente” (18,59%) ser perseguidos no trabalho, o que comprova o bom relacionamento e a
ndo ocorréncia de estresse para essa parte da amostra.

Embora a demanda Relacionamento tenha sido considerada satisfatoria, destaca-se que
a questdao 25, “existem conflitos entre os colegas”, aponta que 15,19% dos individuos
responderam que “frequentemente” (9,95%) e “sempre” (5,24%) as suas rela¢des de trabalho
sdo tensas, indicando que este questionamento, mesmo demonstrando uma pequena
porcentagem, denota um fator de estresse para esses participantes.

Por fim, com base na analise das porcentagens relacionadas a escala likert — 3 ¢ 4 —
“frequentemente” (6,48%) e “sempre” (3,54%), percebe-se que Relacionamento (conflitos na
interacdo humana) expressa 10,02 % do fator de estresse.

A penultima dimensdo analisada foi Cargo (cinco itens), a partir dos resultados

evidenciados na Tabela 14.

Tabela 14 — Percentual, média e desvio padrao da dimensdo cargo e suas variaveis

QUESTOES PERCENTUAL%

28. Tenho clareza sobre o que se

espera do meu trabalho 3,66 7,85 22,77 45,03 20,68 2,71 0,999

29. Eu sei como fazer o meu

trabalho 0,00 1,31 4,97 49,21 44,50 3,37 0,642

30. Estao claras as minhas tarefas e 0,793

responsabilidades 0,26 3,14 9,42 38,48 48,69 3,32

31. Os objetivos e metas do meu

setor sdo claros para mim 0,79 3,66 10,21 37,96 47,38 3,27 0,848

32. Eu vejo como o meu trabalho se

encaixa nos objetivos da empresa 0,52 3,40 12,04 40,58 43,46 3,23 0,829
CARGO 3,18 0,863

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Por meio da andlise da Tabela 14, constata-se que a dimensdo Cargo obteve a maior
média geral (X = 3,18; s= 0,863) quando comparada a outras dimensdes. Diante disso, destaca-
se que 83,20% dos militares responderam que “frequentemente” (42,25%) e “sempre” (40,95%)
compreendem que o seu trabalho atende aos objetivos e metas da Institui¢dao, apresentando
também competéncias para exercerem as atividades e responsabilidades do cargo que exercem
(BEZERRA, 2015; KINMAN, CLEMENTS ¢ HART, 2016).

Cabe enfatizar que a questdo 29, “eu sei como fazer o meu trabalho”, sobressai dentre
todas as outras questdes, indicando que 93,41% — a maioria dos participantes — confirmam
“frequentemente” (42,25%) e “sempre” (40,95%) saber como realizar o seu trabalho.
Entretanto, verifica-se que a questdo 28, “tenho clareza sobre o que se espera do meu trabalho”,
aponta para uma pequena parcela dos respondentes (11,51%) que afirma “nunca” (3,66%) e
“raramente” (7,85%) possuir clareza sobre o papel que executam. Esse resultado reflete que,
para uma pequena parte desta amostra, existe sobrecarga estressante quando relacionado a este
questionamento.

Assim sendo, a andlise das porcentagens relacionadas a escala /ikert — 0 e 1 — “nunca”
(1,05%) e “raramente” (3,87%), conclui-se que esta dimensdo ndo representa para a maioria
dos militares um fator de risco psicossocial, posto que somente 4,92% da amostra assinalaram
o Cargo como um fator de estresse.

Por fim, a Tabela 15 apresenta a dimensdo Mudanga (trés itens), sendo o tltimo fator de

risco psicossocial do instrumento HSE-IT.

Tabela 15 — Percentual, média e desvio padrao da dimensdao mudanga e suas varidveis

QUESTOES PERCENTUAL (%)

1 p) 3 | 4

33. Tenho oportunidades para pedir

explicagdes ao chefe sobre as mudangas

relacionadas ao meu trabalho. 4,19 7,85 17,02 | 34,82 | 36,13 2,91 1,103

34. As pessoas sio sempre consultadas

sobre as mudancas no trabalho. 7,85 | 15,97 | 34,55 | 27,49 | 14,14 2,24 1,122

35. Quando ha mudancas, faco o meu

trabalho com o mesmo carinho. 0,79 3,14 | 14,40 | 43,98 | 37,70 3,15 0,835
MUDANCA 2,77 1,097

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Conforme detalha-se na Tabela 15, a dimensdo Mudanga atingiu a média geral (X =
2,77; s=1,097). Desse modo, confirma-se que 64,75 % dos militares atestaram

“frequentemente” (29,32%) e “sempre” (31,87%) para os questionamentos apresentados na
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tabela acima. Isso indica que uma parcela significativa da amostra demonstra que as mudangas
sucedidas no exercicio da profissdo em si, ou falta de informagao sobre sua ocorréncia, nao
atrapalharam o andamento do trabalho.

No que tange a questdo 35, “quando ha mudancas, fago o meu trabalho com o mesmo
carinho”, percebe-se que ¢ a questio com a maior média (X = 3,15; s= 0,835), bem como a
maior frequéncia de resposta, Nesta questdo, 81,68 % dos militares apontam que
“frequentemente” (43,98%) e sempre (37,70%) reconhecem que, quando hd mudancas
relacionadas ao trabalho, tendem a cumpri-lo com carinho e dedicacdo. Esse resultado revela
que, para esta parcela consideravel da amostra, o item 35 nao representa fator estressante.

Entretanto, pertinente a questdo 34, “as pessoas sao sempre consultadas sobre as
mudangas no trabalho”, nota -se o percentual de 23,82% dos militares que “nunca” (7,85%) e
“raramente” (15,97%) reconhecem consultar as pessoas quando ha mudangas no trabalho. Esse
apontamento revela que, para estes participantes, o item acima apresenta-se com um gerador de
estresse.

Finalmente, ao analisar das porcentagens relacionadas a escala likert — 0 e 1 — “nunca”
(4,28%) e “raramente” (8,98%), verifica-se que a dimensdao Mudanca (a falta de informagao
quando esta ocorre) demonstra 13,26 % do fator de estresse.

A seguir, na Tabela 16 expde-se um resumo dos resultados com base na analise das sete
dimensodes e das 35 varidveis do instrumento HSE-IT, divulgando os fatores psicossociais que

representam estresse no trabalho para os 382 militares da amostra.

Tabela 16 — Resultado geral dos sete fatores de risco psicossociais desencadeantes do estresse

frEneEa Indicadores Fator de
Nunca Raramente Asvezes Frequentemente Sempre estresse
Controle 9,60% 16,28% 29,14% 32,98% 12% 25,88%
Demanda 18,81% 31,74% 30,86% 14,07% 4,52% 18,59%
Apoio da chefia 5,23% 10,79% 20,47% 30% 33,51% 16,02%
Mudangas 4,28% 8,98% 21,99% 35,43% 29.32% 13,26%
Relacionamentos 37,76% 34,68% 17,54% 6,48% 3,54% 10,02%
Apoio dos colegas  2,75% 4,98% 18% 36,71% 37,56% 7,73%
Cargo 1,05% 3,87% 11,88% 42,25% 40,95% 4,92%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Verifica-se, a partir da anélise da Tabela 16, que a dimensao Controle apresenta o maior
indice do fator de estresse quando comparada as outras dimensoes. Isso representa que 25,88%

dos militares confirmaram que essa dimensdo pode desencadear o estresse no trabalho. De
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acordo com ISTAS (2014), a exposicao a este risco pode estar associada a ndo poder participar
na tomada de decisdao dos aspectos basicos do trabalho — como a quantidade de tarefas que foi
atribuida e ao modo de fazé-las —, assim como a tarefas totalmente padronizadas e repetitivas,
que nao permitem ao profissional a aplicagdao de suas habilidades e conhecimentos. Também
pode ser um fator estressante quando o profissional ndo sabe a utilidade das tarefas que realiza,
pois ndo conhece qual a relagdo dessas tarefas com o produto ou servico final.

A dimensdo Demanda foi o segundo maior indice de fator de estresse (18,59%), o qual
se refere ao volume de trabalho em relagdao ao tempo disponivel para fazé-lo. Segundo o ISTAS
(2014), a possibilidade deste fator indicar estresse diz respeito a ter mais trabalho do que o
profissional pode realizar no tempo previsto e a ter que elevar o ritmo de trabalho porque ha
mais demanda por resultados. Entretanto, o modelo permanece o mesmo, € os requisitos de
qualidade e outras condi¢des de trabalho também sao iguais. Além disso, o esforco emocional
ocorre quando o profissional trabalha por longas horas, dia apos dia com pessoas que dependem
dele para fazer suas funcdes bésicas e, finalmente, este esfor¢o emocional ¢ feito para nao
mostrar suas emogdes, sentimentos e opinides em determinadas situagdes.

Cabe lembrar que estas mesmas dimensdes aparecem nos resultados do estudo de
Santos, Silva e Angelotti (2019), indicando que aspectos como a falta de autonomia e decisdo
sobre o proprio ritmo de trabalho, além da carga, das condi¢des e exigéncias no trabalho,
aparecem como os principais indicativos de estresse na Instituicdo Militar pesquisada.

O Apoio da Chefia (16,02%) aparece como o terceiro item com maior chance de suceder
o estresse. O ISTAS (2014) explica que alguns exemplos alguns exemplos supdem uma
exposicao a este fator, tais como: o trabalho totalmente isolado, sem qualquer tipo de contato
ou relacionamento com alguém durante todo ou grande parte do dia; a falta de clareza para o
profissional sobre os objetivos do seu trabalho, as tarefas que o correspondem e suas
responsabilidades; e a falta de informagdes suficientes, ou com a devida antecedéncia, para que
o profissional realize seu trabalho.

Ademais, o trabalho envolve o exercicio de determinados papeis, que podem ser mais
ou menos claros ou podem envolver algumas contradigdes — configurando um universo de
trocas instrumentais € emocionais entre as pessoas da organizagdo. Assim, enfatiza-se que a
lideranca ¢ um fator que pode influenciar o desempenho do grupo sob estresse, especialmente
no ambito militar. Por exemplo, caracteristicas do lider do grupo podem diminuir
consideravelmente os efeitos negativos do estresse sobre o desempenho da equipe (MENDES,

2013).
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Nessa perspectiva, Karasek et al. (1998) definem que o trabalho com alta Demanda e
baixo Controle, adicionado ao baixo Apoio social, apresentaram maiores riscos de
adoecimento, segundo comprovagao empirica da hipotese em diversos estudos realizados.

De acordo com esses resultados, acdes poderdo ser criadas para propor melhorias e
incentivos, com a finalidade de promover um ambiente de trabalho com pessoas engajadas e
interessadas nos objetivos da institui¢do, assim como instigar maior colabora¢do e motivagao
entre os militares (MONTEIRO, 2016). Para Schaufeli, Dijkstra e Vazquez (2013), a
combinacdo adequada dos recursos (de trabalho e pessoais) tem o potencial ndo apenas de
diminuir o efeito negativo das exigéncias, como também de influenciar no engajamento das
pessoas.

Abaixo a essas dimensdes, encontram-se Mudanga (13,26%) e o Relacionamento
(10,02%). Por fim, nota-se que os militares possuem nivel mais baixo para o risco psicossocial
associado ao estresse no trabalho, principalmente quanto ao Apoio dos colegas (7,73%) e ao
Cargo (4,92%).

Esses resultados vao ao encontro dos estudos de Lucca et al. (2014); Sobral (2015) e
Bezerra (2015), os quais também apontaram a dimensao Controle como sendo o maior fator de
estresse, do mesmo modo que a dimensdo Cargo aparece com o menor fator no que tange ao
aparecimento do estresse ocupacional.

Portanto, no geral e de acordo com a percepcao dos militares, observou-se que os sete
fatores ndo demonstram risco consideravel a amostra, uma vez que nao apresentaram resultados
elevados. Todavia, segundo Mendes (2013), ¢ necessaria a orientagao de satde sobre o
progresso do estresse, principalmente sobre como detectar os fatores desencadeantes,

identificar os sinais e sintomas do estresse e conhecer as etapas basicas para reduzi-lo.
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4.5 INDICADORES DO ENGAJAMENTO NO TRABALHO E FATORES DE RISCO
PSICOSSOCIAIS

Neste item realizou-se a padronizacdo geral das escalas UWES e HSE-IT, com a
finalidade de complementar os resultados expostos nos itens anteriores (4.3; 4.4). As escalas
utilizadas neste estudo possuem diferencas na variacdo da escala Likert. Por exemplo,
Engajamento no Trabalho (UWES) possui 17 itens com escala Likert, que varia de 0 (nunca) a
6 (sempre). Ja os Fatores de Risco psicossociais compdem-se por 35 itens com escala Likert,
que varia de 0 (nunca) a 4 (sempre).

E importante ressaltar que a padronizagio ¢ realizada a partir da percepc¢io dos 382
militares pesquisados, por meio dos indicadores que revelam os niveis atingidos das dimensoes
e aspectos distribuidos em trés categorias: Baixa (de 0 a 33,33%), Média (de 33,34% a 66,66%)
e Alta (de 66,67% a 100%), utilizando a equagdo (2) citada no método, conforme Lopes (2018,
p-36). A partir disso, na Figura 12 ilustra-se padronizagao geral das escalas UWES e HSE-IT.

Figura 12 — Padronizagao geral da escala UWES e HSE-IT

100%
93,19%

73,82%
70%

50%

N=382

30%
24,35%

20%

10% 6,81%
oo 1,83% - 0%

Engajamento no Trabalho Fatores de Risco Psicossociais

B Alto ™ Moderado M Baixo

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Na Figura 12 ilustra-se a padronizagdo geral da escala UWES, indicando que, dos 382
militares pesquisados, 73,82% apresentam ALTO indice de Engajamento, 24,35%
MODERADO e 1,25% estdo com BAIXO. Pressupde-se, a partir da analise da padroniza¢ao
das escalas, que os militares respondentes se consideram altamente engajados no seu trabalho.

J& a padronizagdo geral da escala HSE-IT, também representada na Figura 12, registrou
6,81% de indice ALTO, sinalizando que, para essa parcela de participantes, as dimensdes
relatadas possibilitam a ocorréncia de estresse no trabalho. No estudo de Umann (2017), o
estresse entre os militares do exército atingiu o predominio de baixa intensidade, sendo provavel
que haja alteragdo no modo como os militares percebem as situagdes eventualmente estressoras,
reavaliando-as como desafios especificos a profissdo e necessarias ao bom desenvolvimento do
trabalho.

No que concerne ao indice MODERADO, nota-se que 93,19% dos respondentes
acreditam que os Fatores de Risco Psicossociais eventualmente podem causar situagdes
estressantes no trabalho. Entretanto, observa-se no estudo de Mendes (2013) que os niveis
moderados de estresse nos militares tém o potencial de colaborar para o aumento da atengado e
melhor desempenho em certas atividades. Segundo Umann (2017), os militares notam o
estresse relativo ao trabalho como um desafio essencial ao seu crescimento e envolvimento com
o trabalho. Observa-se que nenhum dos 382 militares apresentou BAIXO indicativo para os
Fatores de Risco Psicossociais, isto ¢, os participantes evidenciam que em algum momento os
fatores causam sim uma sobrecarga estressante.

Diante dessa analise, torna-se importante que a Instituicdo Militar pesquisada manifeste
aten¢do especial ao indicador MODERADO da escala HSE-IT. Ainda que a classificacdo do
nivel Alto apresente pouca porcentagem, nota-se que, para o restante da amostra,
ocasionalmente ha possibilidade de gerar eventos estressantes no ambiente de trabalho. Nesse
sentido, o estudo de Dorneles, Dalmolin e Moreira (2016) teve como objetivo identificar, na
producdo cientifica nacional e internacional, caracteristicas e fatores capazes de influenciar na
saude do profissional militar.

Os resultados retratados indicam que os militares estdo suscetiveis a doencgas laborais
por encararem diariamente situagdes de alto estresse e desgaste na execucdo das inumeras
missdes e servigos militares. A pesquisa ainda sinalizou que o estresse foi apontado como um
dos principais problemas de satide ocupacional entre os militares, e o estilo de vida adotado
pelo trabalhador militar foi considerado como fator associativo a saude.

Com isso, enfatiza-se a necessidade ainda maior de “uma gestdo voltada a

potencializacdo de comportamentos positivos nas organizagdes com enfoque no campo dos
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afetos, emocdes, compaixdo e empatia visando a minimizacdo do impacto dos fatores
psicossociais relacionados ao estresse no trabalho” (CHARAO, 2018, p. 138).

Por fim, de acordo com a padronizacao geral das escalas, infere-se que a medida que
eleva os valores do Engajamento diminui a ocorréncia de fatores estressantes. Entretanto, cabe
ressaltar que as vezes os militares sentem os fatores geradores de sobrecarga estressante, mesmo
estando engajados com o trabalho. Parte-se do pressuposto de que estes dois estados podem
estar sendo vivenciados e percebidos pela amostra participante.

No proximo item descreve-se a correlacdo entre os aspectos do Engajamento no

Trabalho e os Fatores de Risco Psicossociais, conforme percep¢ao dos militares pesquisados.

4.6 CORRELACAO ENTRE OS ASPECTOS DO ENGAJAMENTO NO TRABALHO E OS
FATORES DE RISCO PSICOSSOCIAIS

Buscando verificar a existéncia de correlagdo entre Engajamento no Trabalho e os
Fatores de Risco Psicossociais, com seus respectivos aspectos e dimensoes, realizou-se o teste
de correlagdo paramétrico de Pearson. O objetivo da correlagdo € encontrar o grau de relagdo
entre duas variaveis, isto ¢, um coeficiente de correlacdo. A andlise do coeficiente pode ser
realizada de inumeras maneiras, no entanto, para Lopes (2018), a correlacdo de Pearson ¢ a
forma mais comum de se correlacionar variaveis. Ainda conforme evidencia o autor, o r de
Pearson pode assumir valores positivos (+) ou negativos (-). Dessa forma, a classificagdo do

Coeficiente de Pearson apresenta as seguintes caracteristicas:

Quando o r se aproxima de +1 indica pouca dispersdo, e uma correlagdo muito forte e
positiva; quando o r se aproxima de “zero” indica muita dispersdo, e uma auséncia de
relacionamento e quando o r se aproxima de -1 indica pouca dispersdo, ¢ uma
correlag@o muito forte e negativa (LOPES, 2018, p. 186).

Em relacdo a fiabilidade do Coeficiente de Correlagdo de Pearson, Lopes (2018)
classifica em: Nula (0,00); [nfima Fraca (0,01 a 0,20); Fraca (0,21 a 0,40); Moderada (0,41 a
0,60); Forte (0,61 a 0,80); Infima Forte (0,81 a 0,99); e Perfeita (1,00). Cabe ressaltar que,
quanto maior o coeficiente de correlagao (o valor se aproximar de r=1), mais forte o nivel de
associacdo. Diante dessa classificagdo, realizou-se a analise da correlacdo desta pesquisa em
que o nivel de significancia utilizado corresponde a 5%.

Na Figura 13 exibe-se os dados da matriz de correlagdo e significancia dos aspectos do

Engajamento no Trabalho e as dimensdes dos Fatores de Risco Psicossociais.
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Figura 13 — Matriz de correlacdo dos aspectos do engajamento no trabalho e dimensdes dos
Fatores de Risco Psicossociais
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Conforme os dados da Figura 13 nota-se que todos os aspectos do Engajamento no
Trabalho atingiram correlacdes infima forte e positiva. O aspecto Vigor apresentou a maior
correlagdo infima forte e positiva com o Engajamento no Trabalho (r= 0,9207; p = 0,001) que,
para os militares, vem a ser o aspecto mais importante para a formag¢ao do Engajamento no
Trabalho. Ja os aspectos Dedicacdo e Absorcao registraram (r= 0,8697; p = 0,001) e (r=0,9175;
p = 0,001), respectivamente, ¢ ndo devem ser ignoradas, pois sdo conceituadas correlagdes
infimas fortes e positivas.

Isso significa que os militares associam a realiza¢ao de suas atividades com elevados
sentimentos de inspiracdo, bem-estar e prazer auténtico pelo que efetuam profissionalmente
(MAGNAN etal., 2015). Assim, afirma-se que as experiéncias de Vigor, Dedicacao e Absor¢ao
dos militares respondentes, segundo Vazquez (2015), estdo diretamente relacionadas com o fato
de eles sentirem-se engajados no seu trabalho, apresentando estado mental positivo, satisfacdao
e realizagdo profissional, sentimentos alusivos a Instituicdo Militar investigada.

Quanto as dimensdes dos Fatores de Risco Psicossociais, apenas a dimensio

Relacionamento (r= -0,0664; 0,196) obteve correlacao nula, ou seja ndo significativa,
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podendo ser considerada nula, isto ¢, essa dimensdo ndo contribui para desenvolvimento do
estresse nos militares pesquisados. Evidencia-se que a dimensdo Demanda (r= 0,2161; p =
0,001) apresentou correlagdo fraca e positiva. J& as dimensdes Controle (r= 0,5858; p =0,001),
Apoio dos colegas (= 0,4860; p=0,001), Cargo (r=0,5735; p=0,001) e Mudanga (r=0,5312;
p = 0,001) registraram correlagdes moderada e positiva. Cabe lembrar que, a Ginica dimensao a
registrar correlagdes forte e positiva com os riscos psicossociais desencadeantes do estresse foi
Apoio da Chefia (r=0,6183; p=0,001).

Diante dessas andlises, os resultados indicam que a probabilidade de ocorréncia de
estresse ¢ moderada para Controle, Apoio dos colegas, Cargo e Mudanca, e forte e positiva
somente para Apoio do chefe. Destaca-se um olhar especial para essa dimensdo — apoio da
chefia —, posto que, segundo o ISTAS (2014), o auxilio na realizagao do trabalho representa o
aspecto funcional dessas relagdes, isto €, um aspecto saudavel. Por outro lado, a existéncia de
hierarquias, colegas de trabalho e superiores acrescenta outros fatores de complexidade a essas
relacdes que, de acordo com os principios e procedimentos da organizagdo, podem ser
cooperacao ou competitividade.

O fornecimento de suporte social pode caracterizar um ganho para a organizagao quando
reduz os niveis de absenteismos, furnover (rotatividade de pessoal) e afastamentos do trabalho.
Entretanto, a sua auséncia pode resultar na falta de colaboracdo e de cidadania organizacional,
bem como acarretar impactos na valorizagdo do bem-estar ¢ mesmo na produtividade do
profissional, o que prejudica a execugdo do trabalho (ANDRADE; PEREZ-NEBRA, 2017).
Portanto, o apoio social funciona como um fator de protecdo contra os efeitos nocivos do
estresse (JACINTO; TOLFO, 2017).

Referente a associacdo entre Engajamento no Trabalho e as dimensdes dos Fatores
de Risco Psicossociais, encontram-se: Demanda (r = -0,0834; p = 0,104) e Relacionamento (r
=-0,0308; p = 0,548), que foram nao significativas, ou seja, as dimensdes ndo influenciam no
Engajamento. Ja Controle (r = 0,2299; p = 0,001), Apoio da chefia (r = 0,3951; p = 0,001),
Apoio dos colegas (r=0,2956; p=0,001), Cargo (r=0,4012; p=10,001) e Mudanga (r = 0,3913;
p = 0,001) registraram correlagao fraca e positiva com o Engajamento no Trabalho.

No que tange a associagdo entre os Fatores de Risco Psicossociais e os aspectos do
Engajamento no Trabalho, encontram-se: Vigor (r=0,3517; p=0,001), Dedica¢ao (= 0,3818;
p =0,001) e Absorcao (r=0,3934; p = 0,001), que atingiram correlacdes fraca e positiva.

Por fim, entre 0 Engajamento no Trabalho e os Fatores de Risco Psicossociais,

obteve-se (= 0,4204; p = 0,001) uma correlagao considerada MODERADA.
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4.7 ASSOCIACAO ENTRE O ENGAJAMENTO NO TRABALHO E OS FATORES DE
RISCO PSICOSSOCIAIS.

O quarto objetivo do estudo refere-se a associagao entre o Engajamento no Trabalho e
os Fatores de Risco Psicossociais desencadeantes do estresse ocupacional nos militares
pesquisados. Para tanto, utilizou-se a Anélise de Correspondéncia.

Conforme evidencia Hair Jr. et al. (2009), a analise de correspondéncia refere-se a
técnica multivariada de interdependéncia, que facilita o mapeamento perceptual dos objetos em
conjunto de atributos ndo métricos em um nivel métrico, por meio da tabela de contingéncia
(tabulagdo cruzada de duas variaveis categoricas). Os dados sdo analisados e expressos por dois
eixos — X e Y —, representados graficamente a partir de associacdes e dissociagdes entre as
categorias estudadas. Ainda segundo autor, a interpretacdo das distancias categorias-linha e
categorias-coluna entre as variaveis analisadas sdo representadas em associagdes: quanto menor
for a distancia entre as categorias e dissociagdes € quanto maior forem as distancias entre as
categorias (HAIR JR. et al., 2009).

A partir disso, realizou-se a analise de correspondéncia relativa a percep¢ao dos
militares, considerando:

» Engajamento no Trabalho: faixa etaria e Risco Psicossociais: faixa etaria;
» Engajamento no Trabalho: posto de graduacdo e Risco Psicossociais:
posto/graduacao;
» Engajamento no Trabalho: setor de atuag@o e Risco Psicossociais; e
» Engajamento no Trabalho e Fatores de Risco Psicossociais.
Assim, na Figura 14 apresenta-se a andlise de correspondéncia entre Engajamento no

Trabalho e faixa etaria, segundo a percep¢ao dos militares participantes.
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Figura 14 — Analise de correspondéncia entre engajamento no trabalho e faixa etaria
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

A Figura 14 evidencia-se que hé maior proximidade de associagdo entre Engajamento
MEDIO, com as faixas etarias de 21 a 30 anos e 31 a 40 anos, ¢ Engajamento ALTO com até
20 anos e de 41 anos ou mais. Conforme evidenciado no estudo de Oliveira (2018), a faixa
etaria com maior média de Engajamento no Trabalho foram os profissionais acima de 40 anos
de idade, os quais encontram-se em momento de consolida¢do na carreira. Segundo James,
Mckechnie, Swanberg (2010), os profissionais mais velhos apresentam atitudes, lealdade e
compromisso com a organizagao, bem como, sentem disposi¢do em contribuir para o bem da
organizacgao onde trabalham. Ja os trabalhadores mais jovens estao mais interessados em obter
o treinamento e o desenvolvimento que precisam para apoiar os movimentos futuros. Por outro
lado, sdo mais engajados quando possuem satisfacdo intrinseca, ou seja, quando consideram o
trabalho interessante, desafiador e cheio de significado

Neste caso, ¢ interessante que os superiores potencializem as oportunidades de
treinamento e desenvolvimento a fim de obter reconhecimento e apoio para o bem-estar nao s
dos militares mais velhos ou mais jovens, mas para todo efetivo. Afinal, pessoas engajadas
geram vantagens e resultados positivos para si, para os colegas e para a organizagao
(SCHAUFELIL DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

Quanto a analise de correspondéncia relativa aos Fatores de Risco Psicossociais e faixa

etaria, ¢ visualizada na Figura 15.
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Figura 15 — Analise de correspondéncia entre FRP e faixa etaria
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Dados da pesquisa (2018).

Na Figura 15 observa-se que existe uma maior proximidade de associa¢gio MEDIA entre
Fatores de Risco com a faixa etaria de até 20 anos € 21 a 30 anos. Salienta-se, de acordo com
as analises do perfil sécio demografico da maioria dos militares, que dentre o total de 220
respondentes existe a faixa etaria até 20 anos (77) e de 21 a 30 anos (143). O perfil profissional
¢ constituido por Graduados e Pragas (Sub Oficiais, Sargentos, Cabos e Soldados), os quais
totalizam 74,87%.

Na hierarquia militar, os Graduados estdo sujeitos as ordens dos Oficiais, e os Pracas
estao sujeitos as ordens dos Oficiais e Graduados. Salienta-se que os jovens militares no seu
dever profissional cumprem um regime de trabalho em horario incerto, com servicos de escala
por um periodo de 24 horas, alguns em contato com armamentos de fogo (com intuito de
proteger a sua Base). Diariamente, os militares deslocam-se em comboio de viaturas e efetuam
treinamentos de combate ou fisicos, nao esquecendo de que os todos os militares se submetem
a normas disciplinares e a rigorosos principios hierarquicos (SANTOS, 2017; UMANN, 2017).
Ademais, por tratar-se de Base Aérea, utiliza-se avides e helicopteros com acompanhamento de
todas as preocupagdes com protocolos de seguranga (SANTOS, 2017), visto que sdo realizados
voos diarios. Os pilotos e efetivos responsaveis pelo operacional e pelo administrativo devem
permanecer sempre atentos, capazes de evitar ou minimizar qualquer adversidade/acidente

aeronautico.
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A préxima andlise de correspondéncia realizada foi entre Engajamento no Trabalho e
posto/graduacdo (Major-Capitdo; Tenente; Sub Oficial - Sargento e Cabo-Soldado), e entre
Fatores de Risco Psicossociais e posto de graduagdo. Na Figura 16 apresenta a analise de

correspondéncia relacionada entre Engajamento no Trabalho e posto de graduacao.

Figura 16 — Analise de correspondéncia entre engajamento no trabalho e posto de graduacao
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Na Figura 16 contata-se uma maior proximidade de associa¢do entre Engajamento
ALTO com os Cabos-Soldados da Ala 4. Considera-se que esse resultado ocorreu em
decorréncia da quantidade de Soldados (131) e Cabos (16) respondentes. Na sequéncia estao
apresentados alguns depoimentos de Soldados e Cabos com relag@o a sentimentos expressados
pelo seu trabalho. Destaca-se que os depoimentos foram retirados do site oficial da For¢a Aérea

(citado no rodapé).

12Bstou muito feliz e surpreso em ser o primeiro colocado da turma. Me dediquei,
principalmente, por gostar do conteudo da especialidade que escolhi, Servigo de
Guarda e Seguranca (SGS). Eu gosto de ser militar (Soldado L. S. Ferreira).

3Estou honrado e satisfeito por viver essas novas experiéncias na FAB. Me sinto
muito feliz e vou tentar aplicar tudo o que aprendi e me dedicar a FAB”. Nao foi facil,

12Forga Aérea Brasileira. Disponivel em: < http://www.fab.mil.br/noticias/mostra/33512 > Acesso em: 29 mar.
2019.

13 Forga Aérea Brasileira. Disponivel em: http://www.fab.mil.br/noticias/mostra/32441> Acesso em: 29 mar.
2019.



108

especialmente nas atividades de campanha, em que enfrentamos sono, sede e cansago
(Soldado J. M. S. Santos).

140 esforgo e a persisténcia sdo os focos principais para quem quer alcancar um futuro
melhor. Eu acredito que a pessoa que se esforca sempre consegue alcangar seus
objetivos (Soldado Cleiton).

SMe sinto gratificado por saber que o meu trabalho contribui para a garantia da
soberania do espago aéreo no Sul do Brasil (Soldado J. Joaquim).

Percebe-se que os Soldados apresentam entusiasmo, dedicagdo, orgulho, energia,
resiliéncia e persisténcia para vencer as dificuldades, bem como investem esfor¢os durante as
atividades no trabalho, caracteristicas do Engajamento no Trabalho. J4 quanto a analise de
correspondéncia relacionado aos Fatores de Risco Psicossociais e posto/graduacao, esta pode

ser visualizada na Figura 17.

Figura 17 — Anélise de correspondéncia entre FRP e posto de graduagado
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Verifica-se que, na Figura 17 que os Tenentes apresentaram ALTA associagado referente
aos Fatores de Risco. Esses oficiais pertencem a intendéncia (administrativo), infantaria, setor

de satde (dentistas, enfermeiros, médicos), aviadores, temporarios, advogados, engenheiros,

14 Forca Aérea Brasileira. Disponivel em: http://www.fab.mil.br/noticias/mostra/22726/> Acesso em: 29 mar.
2019.
15 Forga Aérea Brasileira. Disponivel em: http://www.fab.mil.br/noticias/mostra/32659 > Acesso em: 29 mar.
2019.
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administradores, dentre outras fungdes. Ou seja, sdo oficiais que a0 mesmo tempo exercem a
funcdo de chefia e possuem obrigagdes extras: “Quanto maior a patente, maiores sdo as
responsabilidades no comando das subunidades e, consequentemente, maior a autonomia e
capacidades para realizagdo de instrucoes diversas” (UMANN, 2017, p. 83).

Para Guic, Bilbao e Bertin (2002) os profissionais com cargos gerenciais/chefias
constituem uma populagdo com alto risco de sofrer de estresse ocupacional e doencas derivadas,
pois estdo expostos a diversos estressores, como a adesdao de um papel negativo ao dar feedback
ou desligar algum funcionario. Também apresentam maiores responsabilidades ao tomar
decisdes ou direcionar demandas que precisam ser priorizadas para o funcionamento da
organizagao.

Relacionados aos Cabos-Soldados, estes indicaram Fatores de Risco MEDIO. Para o
Ministério da Defesa (2014)'®, “a rotina desses militares é rigida” e “mesmo estando de pé
desde bem cedo, o soldado de servigo trabalha por duas horas e descansa quatro de forma
sucessiva até as 8h do dia seguinte”.

Destaca-se que as exigéncias no trabalho nao sdo impedimentos para que haja
engajamento, mesmo quando elas se tornam capazes de causar estresse (SCHAUFELI,
DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013). Esse conceito vai de acordo com o resultado obtido na Figura
15, em que os Cabos-Soldados aparecem com associagdo ALTA para o Engajamento, enquanto
na Figura 16 ha associagdo MEDIA para os Fatores de Risco. Ressalta-se que esse resultado
serve de alerta para a Institui¢do, pois identifica que os Tenentes apontam indice ALTO para
os fatores psicossociais no desencadeamento do estresse. Recomenda-se realizar uma
investigacdo sobre o estresse direcionado a este grupo de militares.

A penultima anélise de correspondéncia foi realizada entre Engajamento no Trabalho e
setor de atuacdo, e Fatores de Riscos Psicossociais e setor de atuacdo. A pesquisa foi realizada
em sete setores da Guarni¢do de Aerondutica de Santa Maria, os quais correspondem a: Estado
Maior (EM), Unidades Aéreas (UAER), Esquadrao de Seguranga e Defesa (ESD), Esquadrao
Comunicacao e Controle (ECC), Pelotdo Contra Incéndio (PCI), Esquadrao de Saude (ES),
Esquadrdo Logistica (ELOG). Na Figura 18 apresenta-se a analise de correspondéncia efetuada

entre Engajamento no Trabalho e setor de atuacao da Guarni¢ao de Aeronautica de Santa Maria.

16 Fonte: Ministério da Defesa. Disponivel em: https://www.defesa.gov.br/noticias/13520-dia-do-soldado-
conheca-a-rotina-dos-jovens-que-sao-considerados-o-maior-patrimonio-do-exercito. Acesso em 25 de mar. 2019.
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Figura 18 — Analise de correspondéncia entre engajamento no trabalho e setor de atuagao
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Dados da pesquisa (2018).

Na Figura 18 percebe-se associacao ALTA entre Engajamento com as Unidades Aéreas

(UAER), Esquadrao de Seguranca e Defesa (ESD), Esquadrao Comunicagdo e Controle (ECC)

e Esquadrdo de Saude (ES) e MEDIA associagio entre Engajamento com Estado Maior (EM)

e Esquadrao Logistica (EL). Esse resultado serve como direcionamento para a Institui¢ao, pois

identifica os setores em que ocorre 0 ALTO engajamento nos militares.

Quanto a analise de correspondéncia relacionada aos Fatores de Riscos Psicossociais e

setores de atuacado, visualiza-se na Figura 19 a seguir.
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Figura 19 — Anélise de correspondéncia entre FRP e setores de atuacao
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Fonte: Dados da pesquisa (2010).

Na figura 19 nota-se a associagdo entre Fatores de Risco Psicossociais MEDIO entre
Estado Maior (EM) e Esquadrao de Comunicacao e Controle (ECC). Ao Estado-Maior de Ala,
compete planejar e coordenar, em termos globais, as atividades da Ala 4. Ja o Esquadrdo de

Comunicacido e Controle '

tem como missdo Instalar, Manter e Operar um Centro Diretor
Aecrotitico. E deslocado, quando necessario, para prover adequada cobertura de radar e
comunicagdes em apoio as Operagdes Aéreas”. Verifica-se que o setor Estado Maior foi o tnico
setor que apresentou associagio MEDIA para Engajamento ¢ MEDIA para os Fatores de
Riscos. Esse resultado indica que, nesse setor, eventualmente o engajamento diminui e as vezes
ocorrem situacgdes estressoras referentes aos fatores psicossociais.

Assim sendo, no Quadro 16 exibe-se um resumo contendo a analise de correspondéncia

entre faixa etaria, posto/graduagao e setor de atuagao.

7Forga Aérea Brasileira. Disponivel em: http://www?2.fab.mil.br/ala4/index.php/unidades-subordinadas >
Acesso em: 30 mar. 2019.
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Quadro 16 - Resumo da analise de correspondéncia entre faixa etdria, posto/graduagao e setor
de atuagao.

ASSOCIACAO ENGAJAMENTO TRABALHO FATORES DE RISCO PSICOSSOCIAIS

Faixa etaria ALTO: até 20 anos e de 41anos ou mais | MEDIO: até 20 anos e 21 a 30 anos
Posto/graduacio | ALTO: Cabos-Soldados ALTO: Tenentes

ALTO: Unidades Aéreas, Esquadrao de
Setor de atuag¢do | Seguranga e Defesa, Esquadrio
Comunicacdo e Controle, e Esquadrao de
Saude

MEDIO: Estado Maior e Esquadrio de
Comunicacao e Controle).

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

No Quadro 16 apresenta-se um resumo da analise de correspondéncia entre faixa etaria
e Engajamento no Trabalho / Risco Psicossociais: faixa etdria; posto de graduagdo ente
Engajamento no Trabalho / Risco Psicossociais e por fim, o setor de atuacdo Engajamento no
Trabalho / Risco Psicossociais.

Na ultima analise de correspondéncia efetuou-se entre Engajamento no Trabalho e FRP

segundo a percepcao dos militares participantes, como mostra a Figura 20.

Figura 20 — Analise de correspondéncia entre engajamento no trabalho e FRP
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Na Figura 20 ao associar os niveis (Alto, Médio e Baixo), de Engajamento no trabalho

(Alto, Médio e Baixo) e os niveis dos Fatores de Risco Psicossociais (Alto, Médio e Baixo),



113

compreende-se que a proximidade dos construtos, expressos no mapeamento da Figura 19,
demonstra associagdo ALTA para o Engajamento no Trabalho, e associagio MEDIA para os
Fatores de Risco Psicossociais, conforme a percep¢ao da amostra pesquisada.

Desse modo, esse resultado vai ao encontro dos outros ja apresentados neste estudo.
Portanto, infere-se que, apesar dos militares manifestarem nivel ALTO de Engajamento, isto
ndo impede que eles apresentem nivel MEDIO em relag@o aos Fatores Psicossociais, indicando
que ocasionalmente acontecimentos estressantes surgirdo mesmo estando altamente engajados,
circunstancia normalizada para o contexto militar.

Quando se relaciona Engajamento com sindrome de burnout, verifica-se que a presenga
de um ndo implica a auséncia do outro e vice-versa (DEMEROUTT et al. 2001). Em outras
palavras, quando um trabalhador ndo esta afetado pelo burnout, ndo significa que ele tenha
engajamento em seu trabalho. Considerando o oposto, quando um trabalhador possui baixos
escores em engajamento, ndo significa que ele esteja afetado pelo burnout (SCHAUFELI,
BAKKER, 2003).

Portanto, afirma-se que estes dois estados sdo vivenciados e percebidos pelos militares
na Instituicao pesquisada. Segundo a Fundagdo Getulio Vargas (2019, p. 8):

O militar ndo tem limita¢do de jornada, ndo pode escolher em que parte do pais vai
viver, sem titubiar, a sua vida familiar recebe uma ordem. Ele vive para o
cumprimento da missdo e toda vez que recebe uma, esmera-se de tudo para cumpri-
la. Sua remuneragao tem sido inferior a de outras carreiras de estado e ele é proibido
de fazer greves ou participar de sindicatos. Nao pondera se uma ordem deve ou nao
ser cumprida, cumpre. Tem uma carreira caracterizada pela disponibilidade
permanente e pela dedicagdo exclusiva, as quais possibilitam a prontiddo para o
cumprimento da missdo constitucional.

Pressupde-se que todas essas caracteristicas da profissdo militar, citadas pela FVG,
podem desencadear estresse nos militares. No entanto, segundo o Manual do Exército Brasileiro
(2014a, p. 4-8), infere-se que o amor pela profissdao tem o potencial de gerar o engajamento no
militar:

E a demonstragio da satisfagio por pertencer a Institui¢do, externada pela
demonstracdo cotidiana de culto de valores como o entusiasmo, a motivacdo
profissional, a dedicagdo integral ao servigo, o trabalho por prazer, a irretocavel
apresentacdo individual, a consciéncia profissional, o espirito de sacrificio, o gosto

pelo trabalho bem-feito, a pratica consciente dos deveres e da ética militares e a
satisfagdo do dever cumprido. (MANUAL DO EXERCITO BRASILEIRO, 2014a, p.

4-8)

Expostas as andlises sobre os resultados apresentados, o préximo topico apresenta a

sintese dos resultados.
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4.8 SINTESE DOS RESULTADOS

Apos discorrida a andlise dos resultados, optou-se por realizar a sintese dos principais
pontos abordados, os quais envolveram a percep¢ao dos militares da Ala 4 em relagdo aos
aspectos do Engajamento no Trabalho e os Fatores de Risco Psicossociais desencadeantes do
estresse ocupacional.

Desse modo, para caracterizar o perfil da amostra utilizou-se analise descritiva. Na
Figura 21 ilustra-se a predominancia do perfil s6cio demografico e sdcio profissional dos

militares, com base nos dados identificados nesse estudo.

Figura 21- Sintese do perfil s6cio demografico e socio profissional da amostra

SOCIO DEMOGRAFICO SOCIO PROFISSIONAL

Masculino (93,46%) Até b anos (68.06%) de atuacdo na Ala 4

Com idade entre 21 a 30 anos (37,43%) Paquadtsn de Segararicy & Deloaa

(24,35%) com a maioria dos respondentes

Posto/Graduacio: Pragas (38,48%)

Casados (54.71%)
Soldados (34,29%) / Cabos (4.19%)

Com Ensino Médio Completo (37,70%) Carga horaria de 40 horas semanais
Sem Filhos (65.18%) Renda de 1 a 3 salarios

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Posteriormente a apuragao das principais caracteristicas do perfil da amostra, buscou-se
identificar a possivel incidéncia dos aspectos do Engajamento no Trabalho nos militares. Na

Tabela 17 apresenta-se a média geral dos trés aspectos do Engajamento do Trabalho.
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Tabela 17 - Média geral dos trés aspectos do engajamento no trabalho

ASPECTOS X s
Vigor 4,54 1,267
Dedicacio 4,59 1,430
Absor¢do 4,17 1,548

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Na Tabela 17 ressalta-se que o aspecto Dedicacao apresentou a maior média geral,
indicando, portanto, que os militares estdo fortemente envolvidos com o trabalho e reconhecem
o seu significado, experimentando por meio das atividades que executam o entusiasmo, prazer,
inspiragao, orgulho e desafio (SCHAUFELLI, 2018).

Na sequéncia identificou-se a possivel incidéncia dos Fatores de Rico Psicossociais que
podem desencadear o estresse ocupacional. Na Tabela 18 expde-se um resumo dos resultados
com base na analise das sete dimensdes, divulgando os fatores psicossociais que representam

estresse no trabalho para os 382 militares da amostra.

Tabela 18- Sintese do resultado geral dos sete fatores de risco psicossociais desencadeantes do
estresse

DIMENSAO FATOR DE ESTRESSE

Controle 25,88%
Demanda 18,59%
Apoio da chefia 16,02%
Mudangas 13,26%
Relacionamentos 10,02%
Apoio dos colegas 7,73%
Cargo 4,92%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Na Tabela 18 constatou-se que na identificacdao da possivel incidéncia dos FRP, os
fatores ndo apresentaram risco consideravel a amostra, porém a dimensdo Controle
(25,88%) obteve o maior fator de estresse. Esse resultado indica a falta de autonomia para
realizar as tarefas. No caso dos militares, eles estao sujeitos a preceitos rigidos de disciplina
e hierarquia. Entende-se que nao participam da tomada de decisdo dos aspectos basicos do
trabalho e suas sugestdes/opinides ndo sdo levadas em consideracdo, principalmente os
Pracas (maioria da amostra), que recebem ordens dos demais cargos hierarquicos.

Ja a dimensao Cargo aparece com o menor fator no que tange ao aparecimento do

estresse ocupacional. Esse resultado indica a clareza do papel, demonstrando que os
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militares compreendem que o seu trabalho atende aos objetivos e metas da Institui¢do, bem
como apresentam competéncias para exercerem as atividades e responsabilidades do cargo
que executam.

Por fim, com a finalidade de complementar os resultados expostos nos itens
anteriores, realizou-se a padronizagdo geral das escalas, a correlagdo de Pearson e a andlise
de correspondéncia. No Quadro 17 detalha-se os resultados encontrados na padronizacao

geral das escalas, a correlagdo paramétrico de Pearson e analise de correspondéncia

Quadro 17 - Sintese da padronizacdo geral das escalas, correlagdo de Pearson e analise de
correspondéncia

PADRONIZACAO GERAL CORRELACOES DE ANALISE DE
DAS ESCALAS PEARSON CORRESPONDENCIA

v UWES: 73,82% apresentam v Correlacdies FORTES E POSITIVAS v ALTA associagéio para o

nivel ALTO Engajamento para os trés aspectos do Engajamento no Trabalho:

no Trabalho: Engajamento no Trabalho:

v Unica dimenséo a registrar v MEDIAS associagio para os

v" HSE-IT: 93,19% correlagoes FORTE E POSITIVA Fatores de Risco

apresentam nivel com os Riscos Psicossociais Psicossociais.

MODERADO dos Fatores de desencadeantes do estresse foi

Risco Psicossociais. Apoio da Chefia:

v" Engajamento no Trabalho e o=
Fatores de Risco Psicossociais.
obteve-se uma correlagiio
considerada MODERADA.

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

No Quadro 17 referente a padronizacao geral das escalas, foi possivel verificar ALTO
indice relativo ao Engajamento no Trabalho (UWES) e indice MODERADO no que concerne
aos Fatores de Risco Psicossociais, o que significa que eventualmente esses fatores sdo capazes
de gerar situagdes estressoras. Nesse sentido, infere-se que a medida que eleva os valores do
Engajamento diminui a ocorréncia de fatores estressantes. Entretanto, cabe ressaltar que as
vezes esses Fatores geram sobrecarga estressante, mesmo se os militares estiverem engajados
com o trabalho.

Em relacdo ao teste de correlacdo paramétrico de Pearson, identificou-se correlagdes
fortes e positivas para todos os aspectos do Engajamento no Trabalhos (Vigor, Dedicagdo e
Absor¢ao). Quanto as dimensdes dos Fatores de Risco Psicossociais, inica dimensao a registrar
correlacdes FORTE e POSITIVA com os Riscos Psicossociais desencadeantes do estresse foi
Apoio da Chefia. J& entre o Engajamento no Trabalho e os Fatores de Risco Psicossociais,

obteve-se uma correlagao considerada MODERADA. Nesse caso nao foi detectado de forma
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negativa, e sim uma correlagdo positiva e moderada, confirmando que o fato dos militares
estarem engajados ndo significa que sobrecargas estressantes ndo ocorram ocasionalmente no
trabalho.

A ultima descrigao refere-se a analise de correspondéncia, efetuada entre Engajamento
no Trabalho e Fatores de Risco Psicossociais. Os resultados indicaram associacdo ALTA para
o Engajamento no Trabalho e MEDIA associa¢io para os Fatores de Risco Psicossociais,
conforme a percep¢ao da amostra pesquisada.

Portanto, nota-se que a padronizagdo geral das escalas, a correlagdo paramétrico de
Pearson e analise de correspondéncia deu-se como resultado: ALTO para o Engajamento no
Trabalho ¢ MODERADO/MEDIO para os Fatores de Risco Psicossociais. Tal resultado
demonstra mais uma vez que, apesar dos militares apresentarem-se altamente engajados, isto
nao impede que eventualmente acontecimentos estressantes relacionados a esses fatores possam
ocorrer, mesmo estando engajados, indicando que esses dois estados estdo sendo vivenciados e
percebidos diariamente pela amostra participante.

Mendes (2013) evidéncia que eventos estressantes estdo presentes na rotina de trabalho
dos militares. Para cumprir as suas obrigacdes, os profissionais mostraram-se altamente
adaptaveis as situagdes incertas e mutaveis e a condi¢des indispensaveis para operagdes de
manutencdo da paz ou de combate. Ademais, “a profissdo militar ¢ mais do que uma escolha
por uma carreira. Trata-se de uma op¢ao de vida que envolve sacrificios e a sujei¢do integral a
uma cadeia de comando” (FGV, 2016, p. 6).

Na Figura 22 demonstra-se os tipos de estresse que uma pessoa percebe.

Figura 22 - Tipos de estresse

TIPOS DE ESTRESSE

Distress Eustress Diistress

E Monotoni Sobrecarga
‘: Area de melhor : {+ estorgo)
; desempenhoe

: ! resultados !

manifestacdes e | ! manifestacoes
¢ sintomas da : 1 sintomas da
o doenga : : doenga

Tempo "

Fonte: Limongi-Franga e Rodrigues (2012).
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Na Figura 22 Limongi-Franca e Rodrigues (2012), afirmam que € possivel perceber que
as pessoas necessitam certo grau de estresse como fonte de motivagdo, contudo, leva-se em
consideragdo que a monotonia ou a sobrecarga podem manifestar doengas e por isso, torna-se
importante que a Instituicdo Militar pesquisada ficar em alerta, manifestando atengao especial
ao indicador MODERADO da escala HSE-IT.

Ap6s realizadas a sintese dos resultados, o capitulo a seguir exibe algumas contribui¢des
com a finalidade de aumentar Engajamento no Trabalho e prevenir e minimizar os Fatores de

Risco Psicossociais que podem gerar o estresse ocupacional nos militares da Ala 4.
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5 ACOES DE GESTAO PARA PROMOVER O ENGAJAMENTO NO TRABALHO E
PREVENIR E MINIMIZAR OS FATORES DE RISCO PSICOSSOCIAIS

O presente capitulo aborda o quinto objetivo especifico do estudo, o qual propde acdes
de gestao que possam promover e aumentar o Engajamento no Trabalho, bem como prevenir e
minimizar os Fatores de Risco Psicossociais nos militares da Ala 4. As recomendag¢des servem

tanto para a Instituicdo Militar pesquisada como para organizagdes publicas ou privadas.

5.1 ACOES DE GESTAO PARA PROMOVER O ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Os resultados desta pesquisa demonstraram que o militares da Ala 4 sdo altamente
engajados no trabalho e, portanto conforme salienta Schaufeli (2018) exercem suas tarefas com
disposic¢ao (vigor), profundamente envolvidos (dedicacdo) e concentrados (absorvidos).

Nessa pespectiva, torna-se significativo a manutengdo desse resultado evitando que o
nivel de engajamento venha a diminuir. Para tanto, ¢ necessario que a Instituicdo Militar
promova acdes ¢ intervengdes que se configurem como positivas A partir disso, foram
abordados seis recomendagdes para que a Ala 4 continue com o engajamento elevado dos seus
militares.

1. Fornecer feedbacks pessoais para os profissionais: Em geral, as pessoas gostam de
saber como o seu trabalho estd sendo realizado. No caso dos militares ndo ¢ diferente. Quando
as pessoas recebem feedbacks significativos para a sua pratica profissional, elas tornam-se mais
participantes, entusiasmadas, cheias de energias e com maior entendimento do que espera e de
como podem colaborar para os resultados organizacionais. E interessante que sejam fornecidos
até mesmo os feedbacks negativos, mas de modo construtivo — em vez de destacar apenas
elementos que atacam e geram criticas, deve-se realizar intermediagdes desta critica com algum
elogios pertinentes e abordagens construtivas (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

No estudo de Weeck e Chiuzi (2015), os resultados demonstram que os principais
preditores de engajamento no trabalho sdo a qualidade do feedback da chefia e a frequéncia de
feedbacks tavoraveis oferecidos pelos lideres das equipes. Também se apresentaram como
fatores preditivos a qualidade do feedback dos colegas, assim como a disponibilidade dos
colegas em oferecer feedback com frequéncia. Ja no estudo de Pinto e Ayub (2017), constatou-
se que a pessoa engajada, com uma maior continuidade de recebimento de feedbacks por parte
de seu lider intermediario, indicava 6timo relacionamento com o lider e com a aquisi¢ao de

aprendizado. Tal fato leva a concluir que feedbacks, elogios e oportunidade de capacitagdo sao
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fatores extrinsecos que colaboram no engajamento. Os fatos observados referem-se a quanto o
feedback ¢é relevante para o aumento do engajamento no trabalho.

2. Modifique atividades, processos ou tarefas de seus profissionais: Os resultados
indicaram que os militares gostam de trabalho desafiador. Por isso, a transformagdo nas
atividades, processo ou tarefas, podem ocorrer pela reorganizagdo dos processos de trabalho e
pelas atividades atribuidas. A participagdo em um projeto novo na Institui¢do pode ser uma
op¢ao para o militar que almeja elevar a complexidade de suas tarefas, por exemplo. Incentivar
seus profissionais a compreender coisas novas também ¢ um modo de desafid-lo no trabalho,
assim como planejar atividades, rotinas e tarefas mais atraentes. Entretanto, ¢ essencial ter
precaugdo para obter atividades redefinidas com a participacdo dos individuos, principalmente
para nao desencadear sobrecarga de trabalho ou desafios que ultrapassem muito as suas
habilidades e recursos. Pode-se tornar um fator negativo se a organizacao simplesmente
determinar e implantar novas tarefas sob a alegacdo de tornar o trabalho mais desafiador
(SALANOVA; SCHAUFELLI, 2009; SCHAUFELI DIUKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

3. Saiba ouvir os profissionais: Muitos militares, como os Pragas (Soldados e Cabos)
apenas cumprem ordens do seu superior sem fazer questionamentos ou darem sugestdes, uma
vez que “o militar tem de obedecer a severas normas disciplinares e a estritos principios
hierarquicos, que condicionam toda a sua vida pessoal e profissional” (ESTADO-MAIOR DO
EXERCITO, 2014a, p .4-3).

E recomendavel que a Institui¢io encontre o melhor meio de alcangar a atuagio de seus
profissionais, dando-lhes voz para as decisdes organizacionais. Saber ouvir acarreta em
inumeros beneficios para a organizagao, pois “os colaboradores se sentem mais envolvidos com
a politica e as decisdes da organiza¢do ao fazer parte de seu planejamento, o que aumenta o
engajamento no trabalho e também eleva a probabilidade de que esta decisdo seja implantada
de modo apropriado e efetivo” (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013, p. 89).

4. Encoraje lideranca positiva na organizacio: Os lideres engajados inspiram seus
apreciadores, entusiasmando-os por sua visdo e planos, bem como os fortalecem, concedendo-
lhes liberdade e responsabilidade que podem conectar e incentivar o trabalho colaborativo em
equipe (SCHAUFELLI, 2018). Portanto, a lideranga ¢ um fator extrinseco que contribui para o
engajamento por meio do proprio exemplo e da aplicagdo de técnicas como treinamentos,
controle do desempenho relativo as metas e aplicagdo de feedbacks (PINTO; AYUB, 2017).

5. Desenvolva seus profissionais: Potencializar o sentimento de autoeficicia
(relacionado com a crenga que o individuo tem acerca da sua propria capacidade) e capacitar

os profissionais em suas tarefas sdo dimensdes relevantes, abordadas nos programas de
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treinamentos. Pessoas com sentimento de baixa autoeficicia ndo sdo engajadas no trabalho
porque ndo se sentem entusiasmadas ou confiantes pelas suas atividades profissionais. Pelo
contrario, sao pessoas, inseguras, ansiosas ¢ estressadas, que podem apresentar uma nog¢ao
deturpada do seu desempenho. Nessa perspectiva, as entrevistas de desempenho individual e
feedbacks fornecidos pela lideranga, colegas e pares sdo intervengdes que favorecem ajustes
neste entendimento e orientam ac¢des para os profissionais de forma vantajosa (SALANOVA;
SCHAUFELIL 2009; SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

A pesquisa de Weiand (2015) evidenciou que incentivar o desenvolvimento da
autoeficacia e esperanga dos profissionais pode exercer um papel significativo no modo como
as pessoas orientam suas agdes futuras, principalmente no que diz respeito ao engajamento e
desenvolvimento de carreira. O estudo indica ainda que a associagdo entre autoeficacia,
esperanca disposicional e Engajamento no Trabalho também afeta, indiretamente, o
desenvolvimento profissional quanto as trajetérias de carreira que serdo percebidas como mais
prazerosas € bem sucedidas pelas pessoas, individualmente.

6. Fortaleca os lacos entre os membros de sua equipe: E importante estimular o
contato social na Instituicao e criar agdes de suporte social e de relacionamento interpessoal
positivo nas equipes. Colegas de equipe podem oferecer suporte psicossocial e emocional que
ira influenciar de forma significativa na opinido que cada um atribui ao seu trabalho. Deve-se
elaborar e manter regras claras sobre atitudes respeitosas e comportamento apropriado no local
de trabalho, comunicando-as de maneira transparente para os profissionais (SCHAUFELI,
DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

Expostas as acoes de gestdo para promover e aumentar o Engajamento no Trabalho, o
proximo tdpico apresenta agdes de gestdo para prevenir e minimizar os fatores de risco

psicossociais na Ala 4.

5.2 ACOES DE GESTAO PARA PREVENIR E MINIMIZAR OS FATORES DE RISCO
PSICOSSOCIAIS

Embora os resultados desta pesquisa tenham demonstrado que os sete fatores ndo
apresentaram risco consideravel a amostra, vale ressaltar que que a padronizagdo geral das
escalas, a correlagdo paramétrico de Pearson e andlise de correspondéncia deu-se como

resultado MODERADO/MEDIO para os Fatores de Risco Psicossociais.
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Dessa forma, uma avaliagdo precisa dos fatores de riscos, no contexto organizacional e
nas situagdes de trabalho, produz dados relevantes sobre a natureza e a dimensdo dos seus
possiveis efeitos, assim como o numero de pessoas expostas a eles (LUCCA et.al., 2014).
Assim, com base nos resultados referente a percepcao dos militares da Ala 4 em relagdao aos
fatores de Risco psicossociais desencadeantes do estresse ocupacional, oito medidas de acdes
de gestdo para prevenir e minimizar os fatores de risco psicossociais sdo expostas a fim de
promover ambientes de trabalho saudaveis. As medidas foram complementadas nas seguintes
esferas:

1. Moderar volume de trabalho — Nas questdes: “devo trabalhar muito intensamente”,
e “tenho que fazer o meu trabalho com muita rapidez” da dimensdo Demanda obtiveram as
maiores médias, bem como a maiores frequéncias de respostas, demonstrando que os militares
responderam “frequentemente” e “sempre” sua rotina de trabalho apresenta-se de maneira
intensa em inumeros contextos. Logo, conceitua-se este item como gerador de estresse para
essa parcela da amostra. Como sugestao, torna-se necessario controlar o volume de trabalho em
relagdo ao tempo disponivel para fazé-lo e a tomada de decisdes consideradas dificeis, sendo
exigidas de forma rapida (ISTA4S, 2006, 2014).

2. Controle na tomada de decisdo — Nas questdes “posso decidir como fazer uma
pausa” e “minhas sugestdes sdo consideradas sobre como fazer o meu trabalho” da dimensao
Controle atingiram as maiores médias e frequéncia de respostas, indicando que “nunca e
“raramente”, o militar tem o proprio controle sobre algumas situagdes presentes no seu trabalho.
Logo, ¢ interessante que a Instituicdo observe a participacao do militar na tomada de decisdao
dos aspectos basicos do trabalho, posto que um alto nivel de controle estabelece a base objetiva
para um trabalho eficaz e aprendizagem, o qual torna uma situac¢do saudavel (ISTAS, 2014)
para, assim, elevar o nivel de controle sobre os horarios de trabalho, férias, folgas, entre outros.
E importante proporcionar, dentro do possivel, que os profissionais atuem em decisdes
pertinentes com o posto e distribuicao do trabalho (FERNANDES; PEREIRA, 2016).

3. Importancia da tarefa — Tarefas totalmente padronizadas e repetitivas, que nao
permitem ao militar a aplicacao de suas habilidades e conhecimentos, segundo o ISTAS (2014)
podem tornar-se um fator estressante. Neste caso, ¢ necessario esbogar tarefas que fagam
sentido para o profissional e o incentivem, além de oferecer oportunidades para os trabalhadores
colocarem seus conhecimentos em pratica. Deve-se esclarecer a importancia da tarefa
direcionada ao propodsito da Instituigao, sociedade, entre outras (FERNANDES; PEREIRA,
2016).
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4. Clareza do cargo — Muitos militares da Ala 4 identificam-se com seu trabalho, posto
que expressam a motivagdo profissional, o trabalho por prazer, a irretocavel apresentagao
individual, a consciéncia profissional, o gosto pelo trabalho bem-feito, a pratica consciente dos
deveres e da ética militares e a satisfacdo do dever cumprido ESTADO-MAIOR DO
EXERCITO (2014). Diante disso, para nio gerar situacdes estressantes no ambiente de
trabalho, ¢ aconselhavel que os objetivos institucionais estejam claros e bem definidos, assim
como a comunicagao deve ser eficiente, a fim de evitar conflitos de papeis ou mesmo a falta de
interesse em realiza-los. Assim, desenvolver a clareza e a definicdo do papel, especificando
postos de trabalho, fun¢des assignadas, margem de autonomia e responsabilidades, podem por
exemplo evitar situagdes estressantes (FERNANDES; PEREIRA, 2016).

5. Pausa para descanso — O militar se mantém disponivel para o servigo ao longo das
24 horas do dia. Eventos como: retornar de um viagem (treinamento) € ndo ter uma pausa ou
tirar varios servigos seguidos e muitas vezes sem pausa, sao algumas situacdes presentes no seu
dia a dia. “Ele tem consciéncia de que poderd enfrentar momentos de perigo extremo, onde
serd alvo de toda sorte de agressoes tais como tiros, explosdes ou armas brancas” (SANTOS
2017, p. 11). E consideravel intervir nessas situagdes e prever intervalos e tempo de descanso
em atividades especialmente arduas, quer fisica quer mentalmente (FERNANDES; PEREIRA,
2016).

6. Tempo de lazer — Alguns militares viajam muito, trabalham até tarde, as vezes ficam
em alerta durante a noite toda (servigo), alguns trabalham no final de semana ou mesmo podem
“ser movimentado em qualquer época do ano, para qualquer regido do pais, residindo, em
alguns casos, em locais indspitos e de restrita infraestrutura de apoio a familia” (ESTADO-
MAIOR DO EXERCITO, 2014, p. 4-4) , por isso, é fundamental maximizar o tempo de lazer
para repor o equilibrio fisico e mental de forma adaptativa (FERNANDES; PEREIRA, 2016).
Considera-se, ainda, que o estimulo a medidas de suporte social e apoio familiar também podem
contribuir com a manuten¢do de comportamentos protetivos.

7. Resiliéncia militar — O estudo de Umann (2017) com militares do Exército
Brasileiro, enfatiza que a resiliéncia minimiza os niveis de estresse. Para a autora, a analise e a
aplicacdo de programas de treinamento da personalidade resiliente em Instituicdes Militares
brasileiras deve ser fomentada a fim de melhorar a capacidade para o trabalho e o desempenho
dos profissionais, o que ird fortalecer a efetividade da seguranga nacional. Ainda, segundo
Cotian et al. (2014, p.83), o estudo da resiliéncia militar tem o “papel de aumentar a

compreensao dos fatores a ela relacionados e fornecer subsidios para a criagao de intervengdes



124

para a promogao de resiliéncia, contribuindo, assim, com todas as profissdes de risco, bem como
com a populagdo civil, que constantemente e exposta a situagdes adversas”.

8. Estratégias de Coping — No estudo de Rampelotto e Abaid (2011) com pilotos de
cacdo de uma Instituicdo Militar no Rio Grande do Sul, as estratégias de coping sao utilizadas
frente a eventos estressantes que ultrapassam capacidade de gerenciamento de uma pessoa. As
estratégias mais utilizadas pelos pilotos foram: Suporte Social (utilizam o apoio de seus
familiares, de amigos e de seus colegas de trabalho, conseguindo lidar melhor com as situacdes
estressantes, seja encontrando uma solugdo ou por razdes emocionais); Reavaliacao Positiva
(dirigida para o controle das emog¢des e uma forma de reinterpretagdo positiva de uma situagao
inicialmente vista como negativa) ¢ Resolugdo de Problemas (pressupde um planejamento
adequado para lidar com os estressores).

As fontes de apoio referidas para o enfrentamento foram: a familia, a esposa, os colegas
de trabalho, os chefes e os amigos. Cabe ressaltar que a identificagdo das estratégias permitiu
explorar algumas a¢des tomadas por estes militares diante de situagdes estressantes, o que
poderd auxiliar no planejamento das atividades do esquadrdo do ponto de vista psicoldgico e
administrativo. Essas medidas tém o objetivo de auxiliar na gestao e no planejamento de acdes
que impactem positivamente na qualidade de vida do militar da Ala 4 e no ambiente de trabalho,
o que facilita a busca de alternativas organizacionais e a implementacdo de intervencdes
preventivas.

Outra maneira de auxiliar as acdes organizacionais em beneficios da saude mental dos
militares sdo as ferramentas especificas de avaliagdes, as quais visam mensurar os fatores
psicossociais e de estresse ocupacional. No entanto, se os militares ndo entenderem por que
uma pesquisa esta sendo realizada ou se estiverem descrentes sobre seus motivos, eles podem
ndo devolver os isntrumentos, ou responder de forma inadequada. Um bom retorno ¢
fundamental para obter uma amostra representativa da organizagao. Portanto, a comunicagao
inicial sobre o que esta sendo abordado ¢ muito importante (HSE, 2009).

Segundo Murta e Trocoli (2004), uma avaliagdo completa ampliaria as chances de
eficacia do programa ao longo do tempo, contribuindo para um melhor direcionamento de
recursos € procedimentos de intervengdo. Existem intimeros instrumentos de avaliacao,
entretanto, destaca-se neste estudo os cinco modelos apresentados a seguir: o modelo — Job
Demand Control (JDC), o Effort-Reward Imbalance (ERI), Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ), a escala de estresse no trabalho (EET) e, por fim, a ferramenta

indicadora Safety Executive — Indicator Tool (HSE-IT).



125

» O modelo “demanda — controle” — Job Demand Control —, de Karasek e Theorell
(1990), refere-se a analise de demandas e controles no trabalho. Este modelo preconiza
que exigéncias elevadas, relacionadas ao controle do profissional em suas atividades
laborais, levam ao desgaste fisico ou mental, e a diminui¢do de seu bem-estar no
trabalho (FISCHER, 2012; LUCCA et. al., 2015; MAGNAN et al., 2016).

» O modelo “desequilibrio, esfor¢o, recompensa” — Effort-Reward Imbalance (ERI) —,
de Siegrist (1996), indica que o desequilibrio entre a pressdo para produzir ¢ a baixa
recompensa ou reconhecimento por seu esfor¢o laboral podem ser causas de estresse
(LUCCA, et al., 2015; MAGNAN et al., 2016).

» A Escala de Estresse no Trabalho (EET), desenvolvido no Brasil por Paschoal e
Tamayo (2004), avalia a sobrecarga, os conflitos e as ambiguidades de papeis. Ademais,
a escala ¢ simples, possui qualidade nos seus parametros psicométricos e fornece um
escore geral de estresse, caracteristicas determinantes na opgao por esta escala.

» Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPS0OQ) tem como objetivo analisar os
fatores psicossociais do trabalho, averiguando a hipotese de ocorrer associagdo entre os
fatores do contexto laboral com a qualidade de vida dos individuos (KRISTENSEN et
al., 2005).

» A ferramenta indicadora Safety Executive — Indicator Tool (HSE-IT), desenvolvida
por Edwards et.al (2008) e validada no Brasil por Lucca et al (2013), foi elaborada para
que as empresas pudessem identificar e gerenciar os fatores psicossociais relacionados
ao estresse ocupacional, considerando as variaveis ambiente de trabalho e contetdo do
trabalho. Este método vem sendo amplamente utilizado pelas empresas e organizacdes
europeias, uma vez que se adapta a qualquer pais ou contexto organizacional (LUCCA
et al., 2015; LUCCA; SOBRAL 2017).

A importancia do diagnostico e as formas de intervencao dos fatores psicossociais, seja
em qualquer organizagdo (publica ou privada) ou em qualquer outro tipo de segmentos, sdo
caminhos necessarios e promissores para a identificacdo e gerenciamento dos fatores primarios
de estresse ocupacional (LUCCA; SOBRAL, 2017).

Sendo assim, de acordo com Kompier e Kristensen (2003, p.53), “as intervengdes
devem ‘ajustar-se’ tedrica e logicamente aos problemas que foram identificados”. Ainda para
as autoras, o tempo de supervisdo em projetos de intervengao precisam ser adequados, sendo o
melhor plano medir tanto variaveis finais de curto prazo, como de longo prazo, estudando ao

mesmo tempo a depreciagdo amostral.
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Sabe-se que, na FAB!®, os profissionais do Servico de Saude da Aeronautica
acompanham militares, servidores civis e dependentes em todas as fases da vida. Os psicologos
da FAB atuam em diversas areas, como na sele¢ao de candidatos e atendimentos clinicos,
preventivos ou operacionais. Também sdo analisados aspectos do cotidiano laboral relativos,
por exemplo, a ergonomia cognitiva, carga mental e fatores estressores. Nesta concepg¢ao,
conforme evidenciado no Quadro 18, Mendes (2013, p. 68) fornece sugestdes de um programa

de prevengao do estresse indicado especificamente aos militares.

Quadro 18 — Programa de prevencao de estresse para militares

(continua)

SUGESTOES DE PROGRAMA DE PREVENCAO DO ESTRESSE PARA MILITARES

- Selecdo adequada do perfil psicologico, social e fisico no pré-
Militar desdobramento, entrevista e testes psicossociais;

a) Entrevista psicossocial com avaliagdo/identificagdo de situagdes
Selecéo adversas e orientagdo/capacitacdo de competéncias a fim de prevenir
Familia surgimento e o agravamento de situagdes psicossociais desfavoraveis;

b) Estabelecimento de rede de acompanhamento familiar; facilitar a
formacgdo de redes sociais de apoio entre os familiares.

a) Fornecer instrug¢des sobre como reconhecer os membros da equipe que
possam exigir avaliagdo de satide mental por representarem risco para si
mesmo, 0 grupo ou a missdo, com base no comportamento ou no estado
mental percebido;

Militares | P) Desenvolver a mentalidade de combate: aumentar a resiliéncia
psicologica. Fortalecer as caracteristicas pessoais do militar para o
enfrentamento das adversidades, medos e sofrimento préprios dos
conflitos, com confianga e determinagao.

em geral

¢) Orientagdo quanto ao que esperar ¢ como lidar com o stress;

. d) Acesso ao aconselhamento profissional, se isto for necessario.
Treinamento

A equipe de saude deve estar habilitada a reconhecer os sintomas de
estresse, os fatores contribuintes e desencadeantes e estar familiarizado
com as medidas capazes de minimizar seus efeitos.

a) Médico — habilitar o profissional para o reconhecimento e os cuidados
médicos basicos ao controle das reagdes ao estresse
Equipe de

satide b) Pragas enfermeiros — treinar para a atuacdo diaria na tropa, com o

objetivo de reconhecer possiveis sintomas de estresse, comunicar medico
e apoiar o militar.

¢) E recomendavel a atuagdo de psicélogos, assistentes sociais, médicos
psiquiatras e com o objetivo de orientagdo, esclarecimento e apoio
inclusive psicoterapico.

18 Forca Aérea Brasileira. Disponivel em: <http://www.fab.mil.br/noticias/mostra/33112> Acesso em: 26 Abr.
2019.
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Quadro 18 — Programa de prevencao de estresse para militares

(conclusao)

Durante
Acompanhamento a missao

Apoio psicossocial

a) Orientacdo psicoldgica, social ou juridica;

b) Plantdo de atendimento — familiares e militares da missao;

- Presencial — permanente ou itinerante;
- A distancia — telefone ou video teleconferéncia

c) Deve ser realizada em um ambiente privado para promover a confianga
¢ abertura na discussdo de problemas de satide sensiveis.

d) Apds exposicdo a eventos traumaticos, realizar sessdes do grupo,
preferivelmente com participagdo de conselheiros treinados;

e) Cuidados médicos

f) Programa e planejamento para atividades ocupacionais, esportes e as
atividades sociais no QG ou no nivel da Unidade;

Fonte: Mendes (2013, p. 68).

Discorridas as principais agdes sugeridas para aumentar Engajamento no Trabalho,

prevenir e minimizar os Fatores de Risco Psicossociais que podem gerar o estresse ocupacional,

parte-se para as consideracdes finais do estudo.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A saude mental dos militares da Ala 4 ¢ um tema relevante de investigagao, visto que
representam um expresso nimero de individuos que tém a importante missao de zelar ndo sé
pela seguranca, mas pelo bem-estar da nagao, assim como da localidade em que estdo inseridos,
neste caso a cidade de Santa Maria. Essa Missao esta presente na Ala 4 desde a sua efetivacao
em 15 de outubro de 1971, com participagao relevante junto a comunidade regional e nacional.

No Quadro 19 apresenta-se algumas colaboragdes que a Ala 4 representa perante a

comunidade local, regional e nacional.

Quadro 19 — Representacao da Ala 4 junto a sociedade

PARTICIPACAO RELEVANTE JUNTO A COMUNIDADE

1 | Evacuagfo aeromédica de vitimas da Boate Kiss em 2013;

) Defesa do espago aéreo brasileiro na Copa do Mundo de Futebol FIFA 2014 e nos Jogos Olimpicos Rio
2016;

Controle permanente do espago aéreo na regido e apoios regulares as intervengdes militares na cidade do
Rio de Janeiro;

Representatividade junto a comunidade local, fruto também de suas intensas atividades que aproximam o
4 | publico civil, sempre com o cunho beneficente (voo panoramico sobre a cidade com criangas em
tratamento conta o cancer

Outras atividades, como a EXPOAER - Exposi¢do Aeronautica (um dos maiores eventos aecronauticos do
5 | sul do pais), com exposi¢do de materiais de aviacdo em geral ¢ de aeronaves advindas de todo o Brasil,
entre outras demonstragdes operacionais, como rapel, apresentacio de cdes de guerra e Banda de Musica;
6 | Diversos eventos, como corridas, concursos culturais, visitagoes académicas, dentre outras; e

Parcerias junto a Universidade Federal de Santa Maria (esportes, assinatura do Protocolo de Intengdes,
que visam ag¢des nos campos técnicos, cientificos e culturais de ambas Institui¢des), entre outros.

3

Fonte: For¢a Aérea Brasileira.

No Quadro 19 exibiu-se algumas contribui¢des que a Ala 4 realiza perante a sociedade.
Nessa perspectiva, compreender e analisar a percep¢do dos militares da Ala 4 em relagdo aos
Fatores de Risco Psicossociais desencadeantes do estresse ocupacional e os aspectos do
Engajamento no Trabalho, pode auxiliar para o desenvolvimento de estratégias de prevengao e
de enfrentamento de possiveis aparecimento de doencas ocupacionais, que podem levar a
melhoria na qualidade de vida destes e demais militares das For¢cas Armadas.

Tendo em vista responder a problematica levantada no estudo, cinco objetivos
especificos foram definidos. Desse modo, o levantamento dos dados sucedeu por meio do
protocolo de pesquisa constituidos em trés partes: (1) dados socio demografico e sécio
profissionais, (2) escala de Engajamento no Trabalho (UWES) e (3) Fatores de Risco
Psicossociais (HSE-IT), que foi aplicado presencialmente na Ala 4, entre os meses de setembro

anovembro de 2018, a uma amostra de 382 militares.
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Como forma de atingir o objetivo geral deste estudo, inicialmente descreveu-se o perfil
dos dados sécio demografico e socio profissional dos militares da amostra, o qual foi
respondido por meio de medidas descritivas e analise de frequéncia. O resultado revelou que a
maioria dos participantes sao do género masculino, com idade média entre 21 a 30 anos, casados
(as), com escolaridade em nivel de ensino médio completo e sem filhos. Ja o perfil profissional
foi predominantemente constituido por militares que possuem até 5 anos de atuagdo na Ala 4,
sendo o Esquadrao de Seguranca e Defesa o setor com maior nimero de respondentes. A
maioria dos militares que participaram da pesquisa foram os Pracas (Cabos e Soldados),
prevalecendo a renda entre 1 a 3 salarios minimos.

O segundo objetivo especifico foi o de identificar a possivel incidéncia dos aspectos do
Engajamento no Trabalho (Vigor, Dedicacao e Absor¢ao) nos militares. Inicialmente, ao avaliar
a confiabilidade da escala UWES, os resultados demonstraram que a consisténcia interna total
do instrumento, assim como seus aspectos evidenciados neste estudo, estdo de acordo com os
encontrados na literatura internacional e versao brasileira. Posteriormente, ao analisar as médias
de Engajamento no Trabalho, verificou-se altas médias para os trés aspectos. No entanto,
ressalta-se que o aspecto Dedicacdo apresentou a maior média geral.

O terceiro objetivo especifico foi o de identificar a possivel incidéncia dos Fatores de
Risco Psicossociais no trabalho que podem desencadear o estresse ocupacional nos militares.
Ao avaliar a confiabilidade da escala HSE-IT, constatou-se que as sete dimensdes exibiram
valores Aceitaveis (o > 0,61), que estd convencionalmente proposto na literatura internacional
e versao brasileira. Em seguida, foram analisadas as médias e frequéncia de cada dimensao da
escala de Fatores de Risco Psicossociais a fim de identificar as principais dimensdes
psicossociais desencadeantes de estresse. Na identificagdo da possivel incidéncia dos FRP, os
fatores ndo apresentaram risco consideravel a amostra, porém, a dimensdo Controle (25,88%)
foi a que obteve o maior fator de estresse. Ja a dimensao Cargo aparece com o menor fator no
que tange ao aparecimento do estresse ocupacional.

Ademais, com a finalidade de complementar os resultados expostos nos itens anteriores,
realizou-se a padronizagdo geral das escalas e a correlagdo de Pearson. No que tange a
padronizagdo geral das escalas, foi possivel verificar ALTO indice referente ao Engajamento
no Trabalho (UWES) e indice MODERADO no que concerne aos Fatores de Risco
Psicossociais.

Em relacao ao teste de correlacdo paramétrico de Pearson, identificou-se correlagdes
fortes e positivas para todos os aspectos do Engajamento no Trabalhos. Quanto as dimensdes

dos Fatores de Risco Psicossociais, unica dimensdo a registrar correlagdes FORTE e
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POSITIVA com os Riscos Psicossociais desencadeantes do estresse foi Apoio da Chefia. Ja
entre o Engajamento no Trabalho e os Fatores de Risco Psicossociais, obteve-se uma correlagao
considerada MODERADA.

O penultimo objetivo especifico a analise de correspondéncia, efetuada entre
Engajamento no Trabalho e Fatores de Risco Psicossociais. Os resultados indicaram associagao
ALTA para o Engajamento no Trabalho e MEDIA associagdo para os Fatores de Risco
Psicossociais, conforme a percepcao da amostra pesquisada. Tal resultado demonstra mais uma
vez que, apesar dos militares apresentarem-se altamente engajados, isto ndo impede que
eventualmente acontecimentos estressantes relacionados a esses fatores possam ocorrer, mesmo
estando engajados, indicando que esses dois estados estdo sendo vivenciados e percebidos
diariamente pela amostra participante.

Sob essa perspectiva, percebe-se a importancia do quinto objetivo especifico desta
pesquisa, que prop0s agdes e praticas de gestao para que as organizagdes, tantos publicas quanto
privadas, possam aumentar o Engajamento no Trabalho para prevenir e minimizar os Fatores
de Risco Psicossociais desencadeantes do estresse ocupacional.

Os resultados demonstrados nesta pesquisa indicam que o diagndstico primario dos
principais aspectos psicossociais e organizacionais desencadeantes de estresse ocupacional
pode ser um caminho essencial e favoravel. Além disso, obteve-se dados relevantes, que serdao
direcionados aos superiores da Instituicdo Militar para intervir positivamente no sentido de
tratar os problemas especificamente reconhecidos de modo eficaz e manter o engajamento dos
militares no trabalho. A realizacdo de ag¢des de prevengdo e intervengdes tem como
consequéncia reduzir as vulnerabilidades a satde desses profissionais, evitando que ocorra o
afastamento do trabalho devido ao aparecimento de possiveis doengas.

Quanto as limitagcdes e sugestdes deste estudo, a Figura 23 evidencia as mais

importantes a destacar.
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Figura 23 - Limitagdes e sugestdes para estudos futuros

LIMITACOES

¥v" Abordagem apenas quantitativa;

¥" Dificuldades para a realizagio da investigacéio qualitativa;

¥v" Ambiente militar restringe um pouco a coleta de dados; e

v" Dificuldade de comparacio e aprofundamento da tematica com outras pesquisas cientificas.

SUGESTOES

v Novas aplicagdes quanto a abordagem qualitativa aliada a abordagem quantitativa;
v" Pesquisa seja realizada em Alas de outros estados; e
v" Indica-se ainda a necessidade de constru¢do ou validacdo de instrumentos de pesquisas.

Fonte: Dados baseados na pesquisa (2018).

Nota-se na Figura 23 como limitagdes para estudos futuros, primeiramente a abordagem
apenas quantitativa. Em seguida apresenta-se a dificuldade para a realizagdo da investigacao
qualitativa, visto que o instrumento HSE-IT prevé a constituicdo de grupos focais para a
complementacgdo do diagndstico quantitativo em uma segunda etapa de investigacao, visando a
identificacdao de outros fatores de estresse nao presentes no instrumento. No entanto, notou-se
uma certa resisténcia na aplicacdo desta etapa, uma vez que o grupo seria composto por
militares com diferentes postos/graduacdo a fim de verificar sentimentos diversificados em
relagdo ao trabalho e Instituicdo Militar pesquisada. Portanto, observou-se a falta de interesse
na aplicacdo etapa, por parte da amostra e, por conseguinte, optou-se pela nao realizagao do
grupo focal, ficando esta lacuna vaga.

Outra limitacdo presenciada pela pesquisadora foi o fato de que o ambiente militar
restringe um pouco a coleta de dados. Durante o trabalho de campo, constatou-se que os
militares estavam sempre muito envolvidos em seus setores: alguns comprometidos com os
voos didrios, outros em manobras militares, treinamentos especificos ou fisicos constantes,
inimeras reunides, em atendimento (Esquadrao de Saude), ou seja, sdo fatos que dificultam a
passagem do instrumento de pesquisa. A ultima limitacdo encontrada foi a dificuldade de
comparacao e aprofundamento da tematica com outras pesquisas cientificas, visto a existéncia
de poucos estudos especificos correspondentes a satde do trabalhador militar, e principalmente
com os temas Engajamento no Trabalho e Fatores de Risco Psicossociais.

Como sugestao para estudos futuros com militares das For¢cas Armadas, recomenda-se

novas aplicagdes quanto a abordagem qualitativa aliada a quantitativa, que o instrumento HSE-
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IT propde. A etapa qualitativa indica a andlise em uma mesma amostra, pois pressupde que 0s
militares pertencentes ao mesmo posto/graduacao ficardo mais a vontade para responder os
questionamentos levantados no grupo focal, tornando-se possivel a avaliagao da segunda etapa
qualitativa para fins de melhoria nos indices alcancados.

Sugere-se também que a pesquisa seja realizada em Alas de outros estados, com
proposito de verificar se a localiza¢do influéncia nos resultados, como por exemplo as Alas
localizadas nas capitais: Rio de Janeiro, Recife, Boa Vista, Porto Velho, entre outras, o que
possibilitaria uma comparacdo com o presente estudo. Indica-se ainda a necessidade de
construcdo ou validagdo de instrumentos de pesquisas que mensurem o Engajamento no
Trabalho, os Fatores de Riscos Psicossociais e o Estresse Ocupacional no contexto das Forcas
Armadas (Marinha, Exército e Forca Aérea), pois a complexidade do labor pode ndo estar sendo
captada pelas atuais Escalas.

Por fim, sob uma perspectiva tedrica, o estudo mostrou-se relevante por contribuir na
investigacdo e analise do comportamento do militar da For¢a Aérea, posto que os resultados
demostraram a sua percep¢ao em relagao ao Engajamento no Trabalho e os possiveis Fatores
de Risco Psicossociais que podem provocar o estresse ocupacional. Além disso, o estudo serve
como referéncia para que novas pesquisas sejam desenvolvidas em outras Instituicdes Militares,

organizagdes publicas e privadas, favorecendo a expansdo dos temas apresentados.
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APENDICE A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Qede ral
b% o
K % UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA P % a
E) _; CENTRO DE, CIENCIAS SO~CIAIS E HUMANAS - Frograma de Pés-Graduagao em Administragéo
3,) 3 PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

MESTRADO ACADEMICO EM ADMINISTRACAO

Titulo do Estudo: Fatores de Risco Psicossociais e Engajamento no Trabalho: Um Estudo com Militares da
Forga Aérea Brasileira de Santa Maria/RS.

Pesquisador responsavel: Prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes

Instituigdo/Departamento: Universidade Federal de Santa Maria/Departamento de Ciéncias Administrativas do
Centro de Ciéncias Sociais ¢ Humanas (CCSH)

Telefone e enderego postal completo: (55) 99971-8584. Av. Roraima n°1000, Prédio 74C, Sala 4125, CEP.:
97105-900, Santa Maria/RS

Local da coleta de dados: Ala 4, Santa Maria/RS

Prezado(a) Participante:

Vocé estd sendo convidado(a) a participar da pesquisa intitulada: Fatores de Risco Psicossociais e
Engajamento no Trabalho: Um Estudo com Militares da Forca Aérea Brasileira de Santa Maria/RS, que tem por
objetivo “analisar a percepcao dos militares em relacdo aos Fatores de Risco Psicossociais desencadeantes do
estresse ocupacional e os aspectos do Engajamento no Trabalho”. Importante ressaltar que os Fatores de Risco
Psicossociais e sua atuagdo no desencadeamento do estresse ocupacional, podem ser definidos como aquelas
caracteristicas do trabalho que funcionam como “estressores”, ou seja, implicam em grandes exigéncias no
trabalho, combinadas com recursos insuficientes para o enfrentamento das mesmas. Ja o Engajamento no Trabalho
refere-se a um estado positivo, afetivo-inspirador de realizagdo em relagdo ao trabalho.

Considera-se que os beneficios dessa pesquisa fornecerdo subsidios para o maior conhecimento a respeito
da saude mental e bem-estar dos servidores militares e para a area de gestdo de pessoas, além disso servira como
referéncia para que novas pesquisas sejam desenvolvidas. Ademais, por meio da sistematizacao e divulgacdo dos
resultados havera a disseminagdo dos temas abordados proporcionando maior reflexdo sobre Fatores de Risco
Psicossociais e Engajamento no Trabalho nos profissionais.

Ao aceitar participar da pesquisa, vocé respondera as perguntas de um questionario que mede os Fatores
de Risco Psicossociais desencadeantes do estresse ocupacional e os aspectos do Engajamento no Trabalho. O risco
que estara submetido ¢ o desconforto ¢ cansaco devido ao tempo despendido no preenchimento do questionario.
Dessa forma, a desisténcia podera ocorrer a qualquer momento, sendo possivel a retirada deste consentimento sem
penalidade alguma. A sua participagdo na pesquisa ¢ livre e voluntaria, ndo havendo nenhuma compensagio
financeira para isso e, também, ndo havera custos para vocé. Ressalta-se ainda, que sua identidade permanecera
em sigilo durante toda a pesquisa, principalmente no que tange a publica¢do dos resultados. Vocé tera garantias
de esclarecimentos antes e durante o desenvolvimento do estudo. Em caso de duvidas, podera entrar em contato
com o prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes, pelo telefone (55) 99971-8584.

Todo os dados coletados serdo armazenados junto ao Nicleo de Pesquisa em Administracdo (NUPEAD),
sob a responsabilidade do prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes (pesquisador responsavel), em armario da sala 4125,
do prédio 74C do Centro de Ciéncias Sociais € Humanas da UFSM, Campus da UFSM, CEP.: 97105-900, Santa
Maria/RS, durante o periodo de 5 anos, estando a sua disposi¢do a qualquer momento. Apos esse periodo, os dados
serdo incinerados.

Eu, (seunome),
apos a leitura ou a escuta da leitura deste documento e ter tido a oportunidade de conversar com o pesquisador
responsavel, para esclarecer todas as minhas duvidas, estou suficientemente informado, ficando claro para que
minha participagdo ¢ voluntaria e que posso retirar este consentimento a qualquer momento sem penalidades ou
perda de qualquer beneficio. Estou ciente também dos objetivos da pesquisa, dos procedimentos aos quais serei
submetido, dos possiveis danos ou riscos deles provenientes e da garantia de confidencialidade. Diante do exposto
e de espontanea vontade, expresso minha concordancia em participar deste estudo e assino este termo em duas
vias, uma das quais foi-me entregue.

Santa Maria, de de 2018.

Prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes Assinatura do participante
Pesquisador responsavel

Se vocé tiver alguma consideragdo ou duvida sobre a ética da pesquisa, entre em contato: Comité de Etica em Pesquisa — Cidade
Universitaria — Bairro Camobi, Av. Roraima, n° 1000 — CEP: 97.105.900 — Santa Maria —RS. Telefone: (55) 3220-9362 — Fax: (55) 3220-
8009. E-mail: comiteeticapesquisa@smail.ufsm.br. Web: www.ufsm.br/cep.
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APENDICE B —- TERMO DE CONFIDENCIALIDADE

Titulo do Estudo: Fatores de Risco Psicossociais ¢ Engajamento no Trabalho: Um Estudo com
Militares da Forca Aérea Brasileira de Santa Maria/RS.

Pesquisador responsavel: Prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes

Instituicdo/Departamento: Universidade Federal de Santa Maria/Departamento de Ciéncias
Administrativas do Centro de Ciéncias Sociais ¢ Humanas (CCSH)

Telefone e endereco postal completo: (55) 99971-8584. Av. Roraima n°1000, Prédio 74C, Sala
4125, CEP.: 97105-900, Santa Maria/RS.

Os pesquisadores do presente projeto se comprometem a preservar a privacidade dos
participantes desta pesquisa, cujos dados serdo coletados por meio de questionario estruturado
e validado para aplicagdo de pesquisa de opinido em militares pertencentes a Ala 4 (amostra
selecionada). Concordam, igualmente, que estas informagdes serdo utilizadas unica e
exclusivamente para a execucao do presente projeto.

As informagoes serdo mantidas no Centro de Ciéncias Sociais ¢ Humanas — CCSH,
situado na Av. Roraima, n° 1.000, prédio 74C, salan® 4125, Cidade Universitaria, UFSM, CEP.:
97105-900, Santa Maria/RS, por um periodo de 5 anos, sob a responsabilidade do Prof. Dr. Luis
Felipe Dias Lopes. Apos esse periodo, os dados serdo destruidos.

Este projeto de pesquisa foi revisado e aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa com
Seres Humanos da UFSM em de de 2018, com o numero de registro

CAAE e do parecer

Santa Maria, dia de de 2018.

Prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes

Pesquisador Responsavel

Se vocé tiver alguma consideragdo ou divida sobre a ética da pesquisa, entre em contato: Comité de Etica em Pesquisa —
Cidade Universitaria — Bairro Camobi, Av. Roraima, n° 1000 — CEP: 97.105.900 — Santa Maria — RS. Telefone: (55) 3220-
9362 — Fax: (55) 3220-8009. E-mail: cep.ufsm@gmail.com. Web: www.ufsm.br/cep
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APENDICE C - TERMO DE AUTORIZACAO INSTITUCIONAL

Titulo da pesquisa: Fatores de Risco Psicossociais ¢ Engajamento no Trabalho: um Estudo
com Militares da Forca Aérea Brasileira de Santa Maria/RS.

Numero de Registro do Projeto no GAP/CCSH (SIE): 048862

Autora: Mestranda Luciana Raquel Nunes Irineu Moura

Pesquisador responsavel: Prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes

Instituicao/Departamento: Universidade Federal de Santa Maria/Departamento de Ciéncias
Administrativas do Centro de Ciéncias Sociais ¢ Humanas (CCSH)

Telefone e endereco postal completo: (55) 99971-8584. Av. Roraima n°1000, Prédio 74C,
Sala 4125, CEP: 97105-900, Santa Maria/RS.

Eu, Cel Av Elison Montagner, Comandante da Ala 4, declaro que fui informado de
forma clara e detalhada em relacdo aos objetivos e a justificativa da pesquisa para elaboragao
da Dissertacdo de Mestrado intitulada: Fatores de Risco Psicossociais e Engajamento no
Trabalho: Um Estudo com Militares da Forca Aérea Brasileira de Santa Maria-RS. Dessa
forma, autorizo a realizag¢do da pesquisa na Ala 4, bem como autorizo a utilizagdo dos dados
coletados para apresentacdo em eventos académicos e/ou publicagdes em artigos e revistas
cientificas, desde que preservada a identidade das pessoas envolvidas. Entendo que o
departamento de Programa de P6s-Graduacao em Administracdo da UFSM mantera sigilo em

relagdo a identidade dos participantes.

Santa Maria, dia « de JUAD  de 2018

w75

il
Cel Av Elison Montagner ﬂ
Comandante da Ala 4. ELSCN MONTAGNER Cal
Comandante da Ala 4 *
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ANEXO 1 -PROTOCOLO DE PESQUISA
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PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

Programa de Pés-Graduagéa em Administragio

Este protocolo fara parte da pesquisa que tem como objetivo “analisar a percepcdo dos
militares em relacdo aos Fatores de Risco Psicossociais desencadeantes do estresse ocupacional e os
aspectos do Engajamento no Trabalho. Leia atentamente as questdes abaixo. Ndo existem respostas
certas ou erradas e voc€ nao sera identificado. As respostas serdo mantidas em anonimato e s serdo

utilizadas para fins académicos.

Desde ja, agradeco a sua colaboragao.

Orientador: Prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes
Luciana Raquel Nunes Irineu Moura - Mestranda do Programa de Pos Graduagdo em Administragdo —

PPGA/UFSM

PARTE I - DADOS SOCIO DEMOGRAFICO E SOCIO PROFISSIONAL

QUESTIONAMENTOS \

1) SEXO a.( )masculino b.( ) feminino

8) Qual o seu POSTO/GRADUACAO?

a. () Soldado 1%classe () Soldado 22 classe

2) IDADE (anos completos)

b. ( ) Cabo

c. () Sargento (1°,2°ou3°) () Sargento Bombeiro

3) ESTADO CIVIL

d. () Sub-Oficial

e. () Aspirante

f. () Tenente (1° ou2°) () Tenente Aviador (1° ou 2°)

g. () Capitao () Capitdo Aviador

h. () Major () Major Aviador

i. ( ) Tenente Coronel (' )Tenente Coronel Aviador

a. () Casado / Unido Estavel
b. () Solteiro

c. ( ) Separado/ Divorciado
c. () Viavo

d. () Outros

4) ESCOLARIDADE

a. () Ensino Médio Completo
b .( ) Superior Incompleto

c .( ) Superior Completo

d. () Especializagao

e. () Outros

j- ( ) Coronel () Coronel Aviador

5) NUMERO DE FILHOS

9) CARGA HORARIA SEMANAL

) 20 horas
) 30 horas
) 40 horas
)

a. (
b. (
c. (
d. () acima de 40 horas

6) TEMPO DE ATUACAO NA Ala 4:
anos.

7) QUAL O SEU SETOR DE ATUACAO
NA Ala 4

10) RENDA

a.( )de 1 a3 salarios minimos
b. ( ) de 4 a 6 salarios minimos
c.( ) de7a9 salarios minimos
d. () Acima de 10 salarios minimos

~— = N —
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PARTE II

ENGAJAMENTO NO TRABALHO

Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
Angst, Benevides-Pereira e Porto-Martins (2009)

As seguintes perguntas referem-se a sentimentos em relagdo ao trabalho. Por favor, leia
atentamente cada um dos itens a seguir e responda se ja experimentou o que ¢ relatado, em relacdo a seu
trabalho. Caso nunca tenha tido tal sentimento, marque “0” (zero) na coluna ao lado. Em caso afirmativo,
indique a frequéncia (de 1 a 6) que descreveria melhor seus sentimentos, conforme a descrigdo abaixo.

Nunca Quase nunca As vezes Regularmente | Frequentemente | Quase sempre Sempre
0 1 2 3 4 5 6
Nenhuma Algumas Umavezou | Algumas vezes Uma vez por Algumas Todos
vez vezes por menos por por més semana vezes os dias
ano mes por semana
1- Em meu trabalho, sinto-me cheio (a) de energia. 0|12 |3 (4]5]6
2- Eu acho que o trabalho que realizo € cheio de significado e proposito. Ol 1 (2|3 |4]|5]6
3- O “tempo voa” quando estou trabalhando. Ol 123 |4 |5]|6¢6
4- No trabalho, sinto-me com for¢a e vigor (vitalidade). 01 |2 |3 |(4]|5]6
5- Estou entusiasmado (a) com meu trabalho. 0 1 21314 |5]6
6- Quando estou trabalhando, esqueco tudo o que se passa ao meu redor. Ol 1|23 [4|5]|6
7- Meu trabalho me inspira. Ol 1 (2|3 |4|5]6
8- Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir trabalhar. 01 |2 |3 (4]|5]6
9- Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 0 1 2 13145 |6
10- Estou orgulhoso com o trabalho que realizo. 01 |2 |3 |(4]|5]6
11- Sinto-me envolvido (a) com o trabalho que fago. 0 1 2 1314 |5]6
12- Posso continuar trabalhando durante longos periodos de tempo. 01 |2 |3 (4]|5]6
13- Para mim meu trabalho é desafiador. 0 11234 |5]|6
14- “Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 0| 1|23 [4|5]|6
15- Em meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versatil). 0|1 |23 ]|4|5]6
16- E dificil desligar-me do trabalho. 01 |2 |3 (4]|5]6
17- No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas nao vao bem. 0 1 2 1314 |5]6
18- Sinto-me entusiasmado quando realizo algo no meu trabalho 01 |2 |3 |(4]|5]6
19- Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho 0|1 2 (314|516
20- Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no meu 01 |2 |3 |(4]|5]6
trabalho
21- Sinto que estou dando uma contribuigdo efetiva para essa organizacao 0 1 2 13| 4 6
22- Na minha opinido, sou bom no que fago 0| 1|23 [4|5]|6
23 No meu trabalho, sinto-me confiante de que sou eficiente e capazde fazer | 0 | 1 [ 2 | 3 | 4 | 5| 6
com que as coisas acontecam
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PARTE III

FATORES DE RISCO PSICOSSOCIAIS
Health Safety Executive - Indicator Tool (HSE-IT)
Lucca; Sobral (2017)

A seguir, hé 35 afirmativas relacionadas com situagdes que podem estar relacionadas ao seu trabalho. Por favor,
leia com ateng@o cada um dos itens e marque as alternativas de acordo com a ocorréncia dessas situagdes nos
ultimos 6 meses.

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

0 1 2 3 4

FATORES PONTUACAO

As exigéncias de trabalho feitas por colegas e supervisores sdo dificeis de combinar 1 |12 |3

Tenho prazos inatingiveis.

Devo trabalhar muito intensamente.

Eu ndo faco algumas tarefas porque tenho muita coisa para fazer.

Nao tenho possibilidade de fazer pausas suficientes.

Recebo pressdo para trabalhar em outro horario.

Tenho que fazer meu trabalho com muita rapidez.

O Sy < [ < (B9 —

As pausas tempordarias s3o impossiveis de cumprir.

9

Posso decidir quando fazer uma pausa.

10.

Consideram a minha opinido sobre a velocidade do meu trabalho.

11.

Tenho liberdade de escolha de como fazer meu trabalho.

12.

Tenho liberdade de escolha para decidir o que fazer no meu trabalho.

13.

Minhas sugestdes sdo consideradas sobre como fazer meu trabalho.

14.

O meu horario de trabalho pode ser flexivel.

15.

Recebo informagdes e suporte que me ajudam no trabalho que eu fago.

16.

Posso confiar no meu chefe quando eu tiver problemas no trabalho.

17.

Quando algo no trabalho me perturba ou irrita posso falar com meu chefe.

18.

Tenho suportado trabalhos emocionalmente exigentes.

19.

Meu chefe me incentiva no trabalho.

20.

Quando o trabalho se torna dificil, posso contar com ajuda dos colegas.

21.

Meus colegas me ajudam e me dao apoio quando eu preciso.

22.

No trabalho os meus colegas demonstram o respeito que eu mereco.

23.

Os colegas estdo disponiveis para escutar os meus problemas de trabalho.

24.

Falam ou se comportam comigo de forma dura.

25.

Existem conflitos entre os colegas.

26.

Sinto que sou perseguido no trabalho.

27.

As relagoes no trabalho sdo tensas.

28.

Tenho clareza sobre o que se espera do meu (?) no trabalho.

29.

Eu sei como fazer o meu trabalho.

30.

Estdo claras as minhas tarefas e responsabilidades.

31.

Os objetivos e metas do meu setor sdo claros para mim.

32.

Eu vejo como o meu trabalho se encaixa nos objetivos da empresa.

33.
relacionadas ao meu trabalho.

(=) fe) [o) o] o} fa) (o) [a) [o) o] [} fa) (o) [a) [o] fa] [} [w) (o) o) fo] [l o) [o) (o) fa) fo) fa) [e) fa) fa) fe)
e e e ey L O e O e B Oy N Y Y Sy TSy Sy [ Sy S [y RS Sy [ ey ) ey PO Y EEy e
[NSRRSAN SIS IR SANONE SR SR SIS NRSNE SNSRI SR SIESARONESRE RIS IS IEONESRE SUE SRS IESNEONESRESULSJI S}
WL WI[WIWIWI[W|WI[W[IW|WIW[W[W[W[IW[WIW W [W|W[ W (W W[ W W
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Tenho oportunidades para pedir explicacdes ao chefe sobre as mudangas

34.

(e
=
)
w
~

As pessoas sao sempre consultadas sobre as mudangas no trabalho.

35.

w
N

Quando ha mudangas, fago o meu trabalho com o mesmo carinho. 0 1 2




