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RESUMO

ESTRESSE, ANSIEDADE, BEM-ESTAR E CONFIANCA NO TRABALHO DO
SERVIDOR PUBLICO EDUCACIONAL E A RELACAO EXISTENTE ENTRE OS
CONSTRUTOS

AUTORA: Raquel Boff Menegazzi
ORIENTADOR: Luis Felipe Dias Lopes

A confianca do colaborador na organizacdo é fator determinante para que haja um ambiente
saudavel e promissor de trabalho. Entretanto, fatores externos podem influenciar nesses
quesitos, como no caso da pandemia de COVID-19, que afetou o curso da vida em escala global,
impactando negativamente a salde fisica, os aspectos sociais, psicoldgicos e econdémicos da
sociedade, inclusive os ambientes laborais. Desse modo, essa pesquisa foi motivada pelo
objetivo de analisar o nivel de estresse, ansiedade, bem-estar no trabalho e confianca dos
servidores publicos da Universidade Federal de Santa Maria/RS, diante do momento de
pandemia COVID-19. Para tanto, realizou-se uma pesquisa exploratéria e descritiva, de
natureza quantitativa, alcancada por meio de um estudo de campo (survey). O instrumento
utilizado para a coleta de dados foi composto questdes referentes a caracterizacdo do perfil dos
participantes e questdes relacionadas aos instrumentos de pesquisa, a saber: Transtorno de
Ansiedade Generalizada (GAD 7), de Bartalo, Monteiro e Pereira (2017); Escala de Estresse no
Trabalho (EET), de Paschoal e Tamayo (2004); Escala de confianga do empregado na
organizacdo — ECEO, adaptado de Oliveira e Tamayo (2008); e Escala de Bem-estar no
Trabalho (IBET-13), adaptado de Siqueira, Orengo e Peird (2014). A analise dos dados foi
realizada por meio da modelagem por equacgdes estruturais por minimos quadrados parciais
(PLS-SEM). Para avaliacdo do modelo, analise fatorial confirmatoria e avaliacdo de critérios
de confiabilidade, validade convergente e discriminante foram realizadas. Obteve-se 375
respostas, sendo que no que tange a caracterizacdo geral do perfil da amostra, foi
predominantemente constituida do género feminino (64,00%), com idade entre 31 a 40 anos
(30,13%), com estado civil casado(a) (62,14%), escolaridade em nivel de especializacdo
(39,46%), com 11 a 20 anos de servi¢o na instituicdo (32.53%). Por meio das analises foi
possivel perceber que o0s construtos avaliados sofrem influéncia das variaveis
sociodemogréficas, destacando que a ansiedade severa esta relacionada aos servidores
divorciados, enquanto que a ansiedade moderada e o estresse moderado estdo relacionados ao
género feminino. O modelo de medic&o proposto para medir o bem-estar dos servidores e sua
relacdo com a ansiedade e estresse no trabalho foi estatisticamente validado. As avaliagdes
quanto a confiabilidade e validade do modelo estatistico proposto atenderam aos requisitos,
tornando-o empiricamente adequado quanto a medicdo da relacdo de bem-estar para ansiedade
e estresse no trabalho. Os resultados sugerem que a dimensdo de bem-estar dos servidores
influencia positivamente na reducdo da ansiedade e se relaciona positivamente com a reducéo
do estresse.

Palavras-chave: Ansiedade no trabalho; Estresse no trabalho; Bem-estar no trabalho;
Confianga do trabalhador; Servidores publicos.






ABSTRACT

STRESS, ANXIETY, WELL-BEING AND CONFIDENCE IN THE WORK OF
PUBLIC EDUCATIONAL SERVANTS AND THE EXISTING RELATIONSHIP
BETWEEN THE CONSTRUCTS

AUTHOR: Raquel Boff Menegazzi
ADVISOR: Luis Felipe Dias Lopes

Employee trust in the organization is a determining factor for a healthy and promising work
environment; However, external factors can influence these issues, as in the case of the COVID-
19 pandemic, which affected the course of life on a global scale, negatively impacting physical
health, social, psychological and economic aspects of society, including work environments.
Thus, this research was motivated by the objective of analyzing the level of stress, anxiety,
well-being at work and confidence of civil servants at the Federal University of Santa Maria/RS,
in the face of the COVID-19 pandemic. To this end, an exploratory and descriptive research
was carried out, of a quantitative nature, achieved through a field study (survey). The instrument
used for data collection consisted of questions referring to the characterization of the profile of
the participants and questions related to the research instruments, namely: Generalized Anxiety
Disorder (GAD 7), by Bartalo, Monteiro and Pereira (2017); Stress Scale at Work (EET), by
Paschoal and Tamayo (2004); Employee Confidence Scale in the Organization — ECEOQ,
adapted from Oliveira and Tamayo (2008); and Workplace Wellbeing Scale (IBET-13),
adapted from Siqueira, Orengo and Peird (2014). Data analysis was performed using partial
least squares structural equation modeling (PLS-SEM). For model evaluation, confirmatory
factor analysis and evaluation of reliability criteria, convergent and discriminant validity were
performed. A total of 375 responses were obtained, and with regard to the general
characterization of the sample profile, it was predominantly made up of females (64.00%), aged
between 31 and 40 years (30.13%), with married marital status( a) (62.14%), education at a
specialization level (39.46%), with 11 to 20 years of service at the institution (32.53%).
Through the analyses, it was possible to perceive that the evaluated constructs are influenced
by sociodemographic variables, highlighting that severe anxiety is related to divorced civil
servants, while moderate anxiety and moderate stress are related to the female gender. The
proposed measurement model to measure the well-being of servers and its relationship with
anxiety and stress at work was statistically validated. The assessments regarding the reliability
and validity of the proposed statistical model met the requirements, making it empirically
suitable for measuring the relationship between well-being and anxiety and stress at work. The
results suggest that the servers' well-being dimension positively influences the reduction of
anxiety and is positively related to the reduction of stress.

Keywords: Anxiety at Work; Stress at Work; Well-being at Work; Worker Confidence; Public
Servants.
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1 INTRODUCAO

O ano de 2020 ficou marcado pelo inicio de mais uma Emergéncia de Saude Publica
de Importancia Internacional - ESPII, como define a Organizacdo Mundial da Sadde (OMS,
2021). Uma nova cepa de coronavirus que nao havia sido identificada antes em seres humanos,
chamada SARS-CoV-2, foi a responséavel por causar a pandemia COVID-19. As pessoas
acometidas pela doenca enfrentaram fortes sintomas de febre, cansaco e tosse seca. Muitos,
infelizmente, ndo resistiram, enquanto outros, mesmo aqueles que ndo tiveram COVID-19,
ainda enfrentam consequéncias negativas para salde fisica, aspectos sociais, psicologicos e
econdmicos (OMS, 2021).

Conforme Brooks et al. (2020), esse periodo de pandemia que separou entes queridos,
limitou a liberdade e trouxe incertezas sobre o estado da doenca, gerou efeitos dramaticos. Os
principais estressores foram o tempo de duracdo, o medo de infeccéo, a frustragdo e o tédio, os
suprimentos inadequados e a informacdo inadequada. J& como estressores pos quarentena,
encontram-se as financas e o estigma (BROOKS et al., 2020). Um fluxo elevado de noticias
negativas, incerteza sobre futuro, nimero acentuado de mortes, mudancas drasticas no
cotidiano causaram problemas de satide mental significativo na populacéo durante a pandemia
(OMS, 2020).

O isolamento social imposto pelos paises como medida de contencdo do avango da
transmissdo do virus, seguido por um longo periodo de distanciamento, exigiu flexibilidade e
adaptacdo das organizacBes em geral, como as escolas e universidades que adotaram a
modalidade de ensino remoto, e as empresas que implementaram o teletrabalho (CAMBI,
2020). Somado a isso, a relagdo profissional contribuiu para acentuar o problema. O
funcionario, ao perceber as pressGes de altas cargas de trabalho, do ritmo acelerado de
mudancas nas empresas e da incerteza do emprego, sente essas demandas como desgastantes e
que excedem sua capacidade de se adaptar, produzindo deséanimo, hipersensibilidade emocional
e irritabilidade (FERNANDES; SOARES; SILVA, 2018), levando ao desenvolvimento de
ansiedade, estresse e depressao (SERVANT et al., 2019; LUNGU et al., 2020).

Um estudo conduzido por Fountoulakis et al. (2022) evidenciou que 7,85% dos
participantes da pesquisa tinham historico de transtorno de ansiedade antes do periodo da
pandemia de COVID-19, e durante esse periodo 47,41% relataram aumento dos sintomas de
ansiedade. Tal achado vai ao encontro da prépria definicdo do que é o transtorno de ansiedade
generalizada, apresentado pela Classificagéo Internacional de Doencas (ICD-11, 2022), que diz

se caracterizar por sintomas marcantes de ansiedade que persistem por pelo menos varios
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meses, manifestados por apreensdo geral ou preocupacdo excessiva focada em eventos
cotidianos relacionados a familia, saude, finangas, escola e/ou trabalho.

Neste sentido, percebe-se que o estresse é um fator importante no desenvolvimento e
manutencéo dos transtornos de ansiedade (GRILLON et al., 2007). Segundo Lazarus e Folkman
(1984), o estresse € uma reacdo fisica e mental as mudancas que um individuo enfrenta em sua
vida ou as necessidades que surgem, ou seja, é desencadeado por um desequilibrio entre os
recursos disponiveis e a demanda percebida. Corroborando, Dias e Pais-Ribeiro (2019)
destacam que o estresse € uma resposta fisiologica a uma potencial ameaca percebida pelo
individuo no que se refere ao seu bem-estar (DIAS; PAIS-RIBEIRO, 2019),

Levando esse conceito ao ambiente de trabalho, o estresse laboral é influenciado pela
percepcao que o sujeito tem das demandas e sua capacidade para enfrenta-las, ou seja, no caso
do trabalhador avaliar as suas atividades como estressoras e acreditar que possui menos recursos
que 0 necessario para realiza-las ele ira desencadear reacGes que terdo efeitos negativos em seu
bem-estar (HIRSCHLE; GONDIM, 2020).

Ambos o0s sintomas, de ansiedade e estresse, resultam em sofrimento ou prejuizo
significativo no funcionamento pessoal, familiar, social, educacional ou ocupacional (ICD-11,
2022). Especificamente sobre os ambientes de trabalho, a falta de bem-estar pode prejudicar a
salde do negdcio, pois esse é um forte causador de absenteismo (SIQUEIRA, 2014).

Conforme Siqueira (2014), o bem-estar no trabalho (BET) é um grande desafio e
inclui, entre outros aspectos, a auséncia de sintomas psicologicos, percep¢do das condicdes de
trabalho positivas (ambiente e organizacdo), felicidade e boa qualidade de vida no trabalho. Sob
0 ponto de vista psicolégico, o BET compreende um estado mental positivo formado pela
articulacdo de trés vinculos, também positivos, denominados satisfacdo no trabalho,
envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo (SIQUEIRA, 2014).

Quando a organizacdo oferece apoio social e auxilia no controle no trabalho, esta
protegendo a salide mental de seus funcionarios (SERVANT et al., 2019). Portanto, em
momentos como o da pandemia de COVID-19, é uma questdo de salde publica adaptar as
questdes relacionadas ao trabalho a fim de priorizar o bem-estar dos funcionarios (CHEUNG
etal., 2020; SERVANT et al., 2019). A inseguranga no trabalho percebida pelo individuo pode
ser prejudicial tanto para o seu proprio bem-estar, quanto para 0os comportamentos relacionados
ao trabalho, pois a presenca da inseguranca amortece os efeitos positivos do bem-estar,
reduzindo o comprometimento afetivo do empregado para com a organizagdo (KUNDI et al.,
2021).
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Os gestores tém papel fundamental na construcdo de um clima de confianca, tendo em
vista que os funcionérios, ao perceberem confianga em seu supervisor, estardo mais propensos
a confiar também na organizagdo, desenvolvendo alto comprometimento com o trabalho
(ALHARBI; ABUELHASSAN, 2020). Para isso, como destaca a Organizacao Internacional do
Trabalho (OIT, 2020), torna-se necessario adotar um novo modelo de gestéo, visando a criagcdo
de uma cultura organizacional baseada na confianca, onde os trabalhadores cumprem de forma
eficaz os objetivos da organizacgédo, e também uma nova forma de trabalhar, mais autbnoma e
adaptada as circunstancias e preferéncias individuais.

Para criar e manter relacbes mutuas de confianga é necessario dar espaco para que a
tomada de decisdes ndo seja sinbnimo de receio por eventuais repercussdes negativas;
reconhecer que cometer erros faz parte do processo de aprendizagem e desenvolvimento; ser
especifico quanto ao que se espera e quando; e, saber quando e como podem solicitar apoio aos
colegas e liderancas diretas (OIT, 2020).

Como destacam Azizi et al. (2021), a lideranca, ao identificar os desafios presentes e
futuros e usar estratégias eficazes, como flexibilidade, gestdo de talentos e atencdo a
confiabilidade na organizacdo, podem atingir as metas da organizacdo, aumentar a
produtividade, a satisfacdo dos clientes e funcionérios e garantir a estabilidade e solidez da
organizacao.

A seguir é apresentada a problematica que norteou a execucao da presente pesquisa.

1.1 DELIMITACAO DO PROBLEMA

Os servigos publicos tém enfrentado indmeras transformagdes impostas pela
globalizacdo e pelos avangos da tecnologia, e isso pode acarretar consequéncias negativas nas
relacBes socioprofissionais, como individualismo, competitividade entre os colegas, falta de
confianca e cooperacdo, e vivéncias de sofrimento do tipo patogénico, que contribuem ou
desencadeiam adoecimento fisico e/ou psiquico (RAMOS; MACEDO, 2018). A ocorréncia da
pandemia de COVID-19 também se mostrou como um evento modificador das relagdes de
trabalho e impactou profundamente a vida das pessoas, com consequéncias significativas para
a saude mental (RACINE et al., 2021).

Ademais, Racine et al. (2021) destacam que aqueles individuos que ndo se sentem
confiantes em sua capacidade de lidar com eventos inesperados (como no caso da pandemia
supracitada) provavelmente virdo a apresentar maiores sintomas de ansiedade. Em linha, Caldas

etal. (2022) evidenciaram que, no que concerne aos tipos de adoecimentos que séo identificados
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nos trabalhadores das universidades publicas, nota-se a predominéncia do estresse laboral,
seguido pela Sindrome de Burnout, depressdo e ansiedade. Esse contexto impacta nas
organizacdes por meio do absenteismo e baixa produtividade dos profissionais, que muitas
vezes trabalham mesmo acometidos por doengas, trazendo consequéncias para as relacdes
interpessoais e afastamentos que geram prejuizos e custos para o Estado (CALDAS et al.,
2022).

Conforme Abreu e Silva Jr. (2022), os afastamentos de servidores Técnicos
Administrativos em Educacdo (TAE’s), em decorréncia de doencas ocupacionais, ocorrem
pelos seguintes motivos: modelo de gestdo adotado, baseado em tarefas e desempenho, que
pode gerar desmotivacdo e aumento da pressdo sobre o trabalho; expectativa de alcancar a
estabilidade oferecida pelo emprego publico, sem considerar as possiveis incoeréncias entre o
que desejam fazer e o que de fato farédo.

Percebe-se que a atengdo a saude dos funcionarios é um fator muito importante no
desempenho de uma organizacdo e pode ocorrer por meio de acdes praticas guiadas pelas
liderancas, como: desenvolvimento e motivacdo dos funcionarios por meio de uma
comunicacdo clara e eficiente; utilizacdo de formas criativas para apoiar os funcionarios e
garantir a sua salde e bem-estar; comprometimento dos gestores; selecdo e participacdo dos
colaboradores nas tomadas de decisdo; e, realizacdo das mudancas necessarias com base em
avaliagdes e dados organizacionais (AZIZlI et al., 2021).

Neste sentido, a presente dissertacdo tem como problematica responder a seguinte
questdo: diante da pandemia COVID-19, como os servidores publicos da Universidade Federal
de Santa Maria percebem o nivel de estresse, ansiedade, bem-estar e confianga na instituicdo
em que trabalham?

A seguir sdo apresentados os objetivos deste estudo.

1.2 OBJETIVOS

Visando responder a problematica levantada, a definicdo de objetivos é fundamental.

Os objetivos geral e especificos estdo explicitados a seguir.
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1.2.1 Objetivo geral

Tem-se, neste estudo, como objetivo principal analisar o nivel de estresse, ansiedade,
bem-estar no trabalho e confianca dos servidores publicos da Universidade Federal de Santa
Maria/RS, diante do momento de pandemia COVID-109.

1.2.1 Objetivos especificos

Com o intuito de atingir o objetivo geral e a sua complementacdo de acordo com as
etapas consecutivas, 0s objetivos especificos serdo desenvolvidos em forma de artigos, a saber:
a) Verificar a influéncia das caracteristicas sociodemograficas na confianca, estresse e
ansiedade do servidor publico (artigo 1);
b) Investigar como as variaveis de transtorno de ansiedade generalizada, estresse no
trabalho e bem-estar se relacionam (artigo 2);
c) Verificar a ansiedade como mediadora na relacdo entre estresse e a confianca do
servidor publico na pandemia da COVID-19 (artigo 3);
d) Propor acBes e praticas a organizacdo estudada que promovam o bem-estar no
trabalho e possibilitem a reducdo do estresse e da ansiedade relacionados ao
trabalho.

1.3 JUSTIFICATIVA

Os sintomas negativos relacionados a saide mental aumentaram na populacdo em
geral durante a pandemia de COVID-19 (RACINE et al., 2021). Neste sentido, os funcionarios
gue apresentam sintomas de ansiedade, estresse, depressao ou somatizacao, tém mais chances
de reduzir a sua capacidade para o trabalho (FERNANDES; SOARES; SILVA, 2018) e estdo
entre 0s mais vulneraveis aos efeitos negativos trazidos pela pandemia (SOROKIN et al., 2022).

O trauma psicoldgico coletivo associado, mapeado por este estudo, € uma pandemia
em si e precisa ser abordado em uma escala semelhante aos esforcos que foram feitos para
conter os sintomas fisicos e psicoldgicos da COVID-19. Em um estudo realizado na india por
Grover et al. (2020), sobre o impacto psicoldgico do lockdown (blogueio total ou confinamento)
em decorréncia da COVID-19, constatou-se que 38,2% dos respondentes apresentavam
ansiedade e 10,5% depresséo, sendo que no geral, 40,5% tinham ansiedade ou depressdo. O

baixo bem-estar foi relatado por cerca de 71,7% dos pesquisados e 0s niveis mais elevados de
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estresse, depressao e ansiedade se correlacionaram positivamente entre si e negativamente com
0 bem-estar (GROVER et al., 2020).

Estudos sugerem que intervencgdes eficazes no gerenciamento do estresse no trabalho
séo eficazes, com efeitos médio a grandes de significancia estatisticas e programas cognitivo-
comportamentais  produzindo efeitos consistentemente  maiores (RICHARDSON,;
ROTHSTEIN, 2008; LUNGU et al. 2020). Felizmente, estudos avangam na busca por ampliar
0 bem-estar a partir do controle do estresse no trabalho (LUNGU et al., 2020; SERVANT et
al., 2020; CARNEIRO et al., 2020), o que torna ainda mais importante ampliar as discussoes
sobre o tema.

Na esfera publica, visando atender aos anseios da sociedade atual, as organizacoes
passaram a fornecer estimulos que promovem uma sensacdo de bem-estar no trabalho. Tal
iniciativa acarreta no fomento do bem comum, oferecimento de servi¢os de qualidade e
valorizacdo do servidor publico (MATIAS-PEREIRA, 2012). Leite e Nogueira (2017) apontam
que acompanhar a percepgdo dos trabalhadores sobre seu trabalho pode contribuir com a
execucdo de acbes que aumentem a aproximacdo entre a organizacdo e os individuos,
fornecendo elementos para a compreensdo do trabalho como fonte de prazer e satisfacao.

Assim, como destacam Silva et al. (2019, p. 5): “identificar e compreender a influéncia
do bem-estar e seu impacto no ambiente de trabalho revela-se fundamental para melhorar as
praticas organizacionais e a qualidade dos servicos prestados pelas institui¢des publicas”. As
atividades exercidas por TAE’s sdo, em grande parte, burocraticas, demandam grandes
responsabilidades, exigem alto nivel de concentracdo e podem ocasionar tensfes para 0S
funcionarios, no caso deles ndo se sentirem capazes de realiza-las ou ndo obtiverem meios para
tal (LOPES; SILVA, 2018). Nesse sentido, torna-se oportuno contribuir com estudos futuros
capazes de ampliar o bem-estar dos servidores publicos.

Entretanto, Caldas et al. (2022) verificaram que ha ainda uma escassez de publicacdes
referentes as consequéncias do adoecimento dos servidores para as organiza¢des, bem como ao
impacto econdmico deste adoecimento, evidenciando, assim, uma lacuna de pesquisa. Os
transtornos mentais e comportamentais representaram a principal causa de afastamento dos
servidores publicos de uma instituicdo de ensino do Ceara (Brasil), correspondendo a mais de
cinco mil dias perdidos de trabalho no periodo analisado pelo estudo (BASTOS et al., 2018).

Além disso, a ansiedade foi pouco investigada nos Gltimos anos, o que pode ser uma
consequéncia do fato deste transtorno estar entre os adoecimentos mentais mais presentes na
populacdo, ser uma das principais causas de absenteismo por motivo de salde entre 0s

trabalhadores brasileiros e uma das principais causas mundiais de incapacitacdo (CALDAS et.
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al., 2022). Compreender os padrdes de mudanca em eventos indutores de ansiedade ajuda a
esclarecer os efeitos da pandemia de COVID-19 no funcionamento do ambiente laboral e,
também, o efeito potencial de estressores menores, mais comuns, experimentados de maneira
semelhante (FU et al., 2021).

Oriundos ao estudo da relagdo entre as escalas, pretendeu-se analisar 0s niveis
ansiedade, estresse, bem-estar e confianga no trabalho de servidores publicos de uma
universidade no interior do estado do Rio Grande do Sul, oferecendo aporte a organizacdo com
dados fidedignos sobre a real situacéo de seus servidores, possibilitando uma interferéncia para
uma construcdo de um ambiente mais saudavel e consequentemente mais produtivo.
Caracterizando um trabalho de relevancia por questbes de saide publica e sua originalidade
residindo na construcdo de um modelo para ser replicado em outros grupos.

Além disso, na literatura cientifica, ndo foi encontrado nenhum estudo que tenha
analisado as relagBes entre esses quatro construtos no contexto de uma organizagdo publica.
Portanto, relacionar bem-estar, estresse, ansiedade e confianga ird contribuir positivamente no
avanco das pesquisas académicas sobre estas tematicas. Também, possibilitara aos individuos
qgue buscam empreender maior consciéncia sobre 0s aspectos emocionais que podem
impulsiona-los a conquistar resultados diferentes, mantendo sua satide mental e, também, a
salde da empresa, no que tange aos resultados econdémicos e sociais.

Dada a importancia do estudo e visando alcancar os objetivos propostos, sera

apresentado a seguir uma apreciacao tedrica acerca dos construtos supracitados.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Esta dissertacdo contempla 5 capitulos. O Capitulo 1 aborda as no¢@es introdutorias
sobre a pesquisa, sua problematica, a definicdo dos objetivos geral e especificos e a justificativa
para o desenvolvimento do estudo.

No Capitulo 2 é encontrado o referencial tedrico, que aborda os seguintes topicos:
estresse ocupacional e ansiedade no trabalho; bem-estar no trabalho; confianca do trabalhador
na organizacao e uma breve reflexdo acerca do relacionamento existente entre os construtos, ja
disponiveis na literatura.

Continuando, no Capitulo 3, sdo explicitados os procedimentos metodologicos
adotados na presente pesquisa, constando a caracterizagdo e o delineamento da pesquisa, a

constituicdo do instrumento para coleta de dados, a populagdo e a amostra do estudo, a forma
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pela qual foram coletados os dados, bem como a maneira que foram tratados e analisados e as
consideracdes éticas para execucdo do presente estudo.

Os resultados obtidos apos a coleta de dados estdo descritos no Capitulo 4, por meio
da apresentacdo dos trés artigos gerados pelo presente estudo, a saber: Artigo 1 - As
caracteristicas sociodemograficas de servidores publicos educacionais brasileiros como fator
influenciador na confianca, estresse e ansiedade no trabalho; Artigo 2 - As relagdes entre bem-
estar, ansiedade e estresse no trabalho: evidéncias de servidores publicos brasileiros; Artigo 3 -
Ansiedade, estresse no trabalho e confianca do trabalhador: um estudo com servidores publicos
brasileiros.

No Capitulo 5 séo apresentadas as consideracdes finais acerca do estudo, onde s&o
propostas algumas acbes e praticas a organizacdo estudada, a fim de proporcionar aos
funcionarios bem-estar no trabalho e possibilitar a reducdo do estresse e da ansiedade
relacionados ao trabalho.

Por fim, sdo apresentadas as referéncias bibliograficas que nortearam o estudo, 0s
apéndices e anexos que contemplam os instrumentos de pesquisa e documentos de autorizacao

que atendem as necessidades éticas da pesquisa.



2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo, serdo apresentadas as teorias que sustentam o estudo para melhor
compreender a relacdo entre os construtos estudados. A base tedrica foi subdividida em:

estresse, ansiedade, bem-estar e confianca.

2.1 ESTRESSE OCUPACIONAL E ANSIEDADE NO TRABALHO

O ambiente laboral modifica os pensamentos, 0s sentimentos e as a¢0es das pessoas
dentro e fora do local de trabalho. O mesmo acontece no sentido das pessoas para com as
organizagcfes: seus pensamentos, sentimentos e acOes afetam e modificam diretamente o
ambiente onde trabalham (BRIEF; WEISS, 2002). Durante muitos anos as organizacoes
preconizaram somente a racionalidade em sua atuacdo, o que, diante da natureza bioldgica e
natural das pessoas que as compunham, se mostrou uma maneira limitada de alcancar seus
resultados (GOLEMAN, 2011).

Para tanto, a partir de 1980, com o0 avanco da tecnologia e das pesquisas cientificas
para compreender o cérebro e o corpo humano como um todo, ampliou-se a perspectiva sobre
a consciéncia humana, compreendendo que subjacente as vontades e aos pensamentos,
encontravam-se as percepcdes e crencas sobre o mundo e as emogles (GONZAGA;
RODRIGUES, 2018). Afinal, sdo as emoc6es que orientam o individuo diante de um impasse
e da necessidade de tomar decisdes importantes demais para que sejam deixadas apenas a cargo
do intelecto (GOLEMAN, 2011).

No que se refere ao estresse, 0 aumento das pesquisas deve-se ao impacto negativo
que ele comecou a provocar na saude e no bem-estar das pessoas e no funcionamento e na
efetividade das organizagbes (PASCHOAL; TAMAYO, 2004). Por exemplo, o surgimento dos
dispositivos moveis, que permitiu a muitos funcionarios trabalharem em qualquer lugar, a
qualquer hora, criou situagdes nas quais os limites entre o trabalho e a vida tornaram-se ténues,
trazendo implicacOes para as experiéncias de estresse (BLIESE; EDWARDS; SONNENTAG,
2017).

O estresse € uma das principais emocdes de um individuo e ele é capaz de desencadear
uma série de outras emoc0Oes, sejam elas negativas, como tensdo, ansiedade, irritabilidade,
nervosismo e raiva (GOLEMAN, 2011); ou positivas, pois trata-se de uma parte essencial da
vida, inspirando, em alguns casos, as pessoas a fazerem um esforco maior para superar

determinadas situacdes, através da busca de novos conhecimentos ou melhorando a forma de
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executar determinada atividade, por exemplo (RADA; JOHNSON-LEONG, 2004). Destaca-se
que, quando percebido de maneira intensa ou prolongada, o estresse pode impactar
negativamente na saude fisica e mental de um individuo, podendo causar diversas doengas,
ansiedade e depressdo (JOHNSON et al., 2005).

Conforme estudo realizado por Bastos et al. (2018), com servidores do Instituto
Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Ceara (IFCE), no periodo analisado os
transtornos mentais e comportamentais representaram a principal causa de afastamento do
trabalho, correspondendo a 23% do total de afastamentos por tratamento de salde. Os
afastamentos mais longos para tratamento de satde também estavam associados aos transtornos
mentais e comportamentais, e juntos somaram 5081 dias perdidos de trabalho, vindo ao
encontro do estudo de Ribeiro et al. (2019), que evidenciou que 0s transtornos mentais e
comportamentais estao entre as principais causas de perda de dias de trabalho.

Abreu e Silva Jr. (2022) também verificaram o afastamento de servidores afastados do
trabalho por transtornos mentais e comportamentais do Instituto Federal de Educacéo do Ceara
(IFCE) e corroboram com os achados anteriores. Os transtornos do humor, também conhecidos
como transtornos afetivos, representaram a principal causa de afastamento no periodo analisado
(n = 367, 53,6%), resultando em 13.057 dias de afastamento do trabalho (ABREU; SILVA
JUNIOR, 2022).

A relagdo existente entre 0 estresse, 0s estressores e a ansiedade € explicada por Margis
et al. (2003): o estresse € 0 estado gerado pela percepcdo de estimulos que produzem
manifestacdes sistémicas, com disturbios fisioldgicos e psicoldgicos, sendo que essa resposta
leva em consideracao as caracteristicas pessoais e 0 contexto externo do individuo. Por sua vez,
0s estressores sdo 0 estimulo que provoca ou conduz ao estresse; as respostas aos estressores se
apresentam de diferentes maneiras e compreendem aspectos cognitivos, comportamentais e
fisiolégicos do individuo, podendo ocorrer manifestagcdes psicopatoldgicas diversas, como a
ansiedade.

Quanto ao estresse ocupacional, Paschoal e Tamayo (2004) destacam que para algo na
organizacdo ser um estressor, ele precisa ser percebido de tal forma pelo funcionario. Esse
estressor pode ser de natureza fisica (barulho, ventilagdo, iluminacdo, etc.) ou psicossocial
(fatores intrinsecos ao trabalho, como relacionamento interpessoal, autonomia/controle,
desenvolvimento da carreira, etc.) (PASCHOAL; TAMAYO, 2004).

No estudo de Lopes e Silva (2018), 371 servidores publicos foram pesquisados, sendo
que boa parte deles apresentou condicao de estresse laboral, associado @ menor escolaridade,

pior estrutura de trabalho e menor apoio social.
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Vindo ao encontro, Abreu e Silva Jr. (2022) identificaram associacdo entre 0s
afastamentos do trabalho por transtornos mentais e comportamentais e os fatores estressantes
presentes no ambiente laboral, como intensa demanda de atividades, precariedade da estrutura
fisica e da gestdo publica, e mudancas nas politicas governamentais, alem do IFCE empregar
pessoas de diferentes locais, desencadeando dificuldades de integracdo, sensacdo de néo
pertencimento, problemas de adaptacdo e ruptura das relagdes sociais. Ademais, Chudzicka-
Czupaya et al. (2022) também constataram que a avaliacdo do ambiente de trabalho ¢ altamente
significativa para a gravidade do estresse percebido pelos funcionarios.

Destaca-se, dessa forma, que uma boa estrutura de trabalho (estrutura fisica) e alto
apoio social dos colegas (estrutura psicossocial) sdo fatores fundamentais na minimizacgéo do
estresse laboral, por isso deve ser foco de atuacdo por parte dos gestores responsaveis, no
sentido de reduzir o risco de adoecimento entre esses funcionarios (LOPES; SILVA, 2018).
Afinal, quanto maior a incerteza ou a carga de trabalho, maiores os niveis de estresse ou
ansiedade (PAGAN-CASTANO et al., 2020).

Corroborando, o estudo conduzido por Chudzicka-Czupaya et al. (2022) demonstra
que a avaliacdo do ambiente de trabalho é altamente significativa para a gravidade do estresse
percebido pelos funcionérios, sendo os preditores de estresse: carga de trabalho, relacionada a
sensacdo de ndo estar sobrecarregado com tarefas; valores, no sentido dos valores pessoais
corresponderem aos da organizacdo; recompensa, sensacdo de ser reconhecido pelas tarefas
realizadas; dimens@es de confianga no supervisor e confianca interpessoal.

De acordo com Fu et al. (2021), existem diferentes perspectivas sobre quais
caracteristicas de um estressor podem dar origem a ansiedade e como esses efeitos se
desdobram ao longo do tempo. Por exemplo, a pandemia de COVID-19 pode ser considerada
um estressor indutor de ansiedade por se tratar de uma ameagca incerta e continua, ndo podendo
ser resolvida por meio de evasdo ou fuga (FU et al., 2021).

Grillon et al. (2007) destacam que o estresse colabora com o desenvolvimento e a
manutencdo dos transtornos de ansiedade, sendo que o transtorno de ansiedade generalizada
(TAG) é um dos transtornos mentais mais comuns nos individuos (SPITZER et al., 2006), e
alcancou a infeliz marca de ser a segunda causa dos afastamentos laborais, tendo como
principais fatores de risco as condi¢des e ambiente de trabalho, com impacto negativo tanto
para a saude do trabalhador como para o empregador (RIBEIRO et al., 2019).

Conforme Menezes, Moura e Mafra (2017), o TAG pode permanecer por Varios anos
na vida de um individuo, gerando queda na qualidade de vida e prejudicando seu desempenho

familiar, social e profissional. Os distlrbios psiquicos menores, como sdo chamados 0s
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sintomas de estresse e ansiedade, sdo desencadeados por inimeros fatores, como destacam
Fernandes, Soares e Silva (2018): elevado volume de atividades, demandas conflitantes do
trabalho, déficit de pessoal, pressdo psicologica para realizar mais rapidamente o trabalho,
relacdes conflituosas dentro da propria equipe ou com outras, falta de reconhecimento.

Corroborando, Ribeiro et al. (2019) também evidenciaram alguns estressores
psicossociais desfavoraveis que impactam no desenvolvimento de transtornos de ansiedade,
como ambientes de trabalho com baixo apoio social, recompensas inadequadas ao esfor¢o do
funcionario, comprometimento individual excessivo e mas condi¢cGes dos ambientes e dos
processos de trabalho.

Esses problemas também causam a diminuicgéo da produtividade, do desempenho e da
satisfacdo do trabalhador, acarretando no absenteismo e abandono do trabalho (CARNEIRO et
al., 2020). Somado a isso, Caldas et al. (2022) destacam outras consequéncias do Transtorno de
Ansiedade Generalizado (TAG), como: aumento da sobrecarga de trabalho dos funcionarios
gue permanecem ativos e precisam assumir as atividades de seus colegas afastados; perda de
eficiéncia do servico publico devido ao quadro reduzido de funcionarios e ao maior gasto para
o0 Estado. Ademais, os sintomas de ansiedade em trabalhadores foram preditores de desemprego
em anos seguintes apds o diagndstico (RIBEIRO et al., 2019).

Os transtornos de ansiedade s&o muito frequentes em adultos e mais prevalentes entre
as mulheres (FERNANDES; SOARES; SILVA, 2018; LOPES; SILVA, 2018; RAMOS;
MACEDO, 2018; COSTA et al., 2019; HU et al., 2021; KAR et al., 2021; FOUNTOULAKIS
et al., 2022). Alem disso, com relacdo ao segmento da populacado, altos niveis de ansiedade
foram encontrados entre universitarios (LOPES et al., 2020; GUO; CRUM; FOWLER, 2021)
e servidores publicos (KOPACZ, 2018; LOPES; SILVA, 2018; BURNS; BUNCHANAN,
2020; GROCHOWSKA; GAWRON; BODYS-CUPAK, 2022).

Tendo em vista que a relacdo entre as condi¢Bes de trabalho e a ocorréncia dos
transtornos de ansiedade foi confirmada por Ribeiro et al. (2019), torna-se possivel e plausivel
realizar as intervencgdes necessarias para prevenir ou reduzir tais agravos, diminuindo o nimero
dos afastamentos laborais e priorizando o bem-estar no trabalho, assunto a ser abordado no

topico a segquir.

2.2 BEM-ESTAR NO TRABALHO

Visando valorizar os recursos atualmente mais valiosos nas organizacdes, que sdo as

pessoas, tem-se buscado desenvolver estratégias para valorizar o quadro de pessoal e
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estabelecer condi¢Bes necessarias para seu bom desempenho, satisfacdo e bem-estar
(SANT’ANNA; PASCHOAL; GOSENDO, 2012). E sabido que as condi¢des objetivas e
subjetivas de trabalho tém envolvimento direto nos processos de saude e adoecimento de
funcionarios, e podem ser categorizadas em trés esferas: pessoal, social e institucional (LEITE;
NOGUEIRA, 2017).

No caso do adoecimento laboral, essas esferas estdo ligadas, segundo Leite e Nogueira
(2017) a exaustao fisica e mental associadas a precarizacdo das condicdes e volume de trabalho;
ambientes deficitarios de conforto e praticidade; aspectos desagradaveis em situacoes
especificas de relacdo pessoal no trabalho, situac@es essas que diminuem a percepg¢ao de bem-
estar pelo funcionario.

Por outro lado, a concepcdo de saude inclui bem-estar como um conceito chave
(SIQUEIRA; PADOVAM, 2008). Entende-se por Bem-estar no Trabalho (BET) o estado
mental positivo formado pela articulacdo de vinculos, também positivos, chamados satisfacdo
no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo
(SIQUEIRA; PADOVAM, 2008; SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014).

No gue tange a satisfacdo, Siqueira e Padovam (2008) destacam que trata-se de um
conceito multidimensional, que envolve a avaliacdo prazerosa de cinco dominios especificos
de satisfacdo no ambiente de trabalho: relacionamento com as chefias e colegas de trabalho;
salario pago; oportunidades de promocdo ofertadas pela politica de gestdo; e satisfacbes com
as tarefas realizadas.

O envolvimento com o trabalho pode ser compreendido como um estado de fluxo, que
se apresenta em momentos em que 0s sentimentos, desejos e pensamentos se harmonizam, e
perde-se a nocao de tempo, dando a impressdo que as horas passam como minutos (SIQUEIRA
e PADOVAM, 2008). Contribuindo, Csikszentmihalyi (2014) destaca que pessoas saudaveis,
com sua sobrevivéncia e outras necessidades basicas atendidas, sdo motivadas a interagir de
forma mais eficaz com o meio ambiente e, quando envolvidas nesse processo, gostam do que
estdo fazendo e buscam a experiéncia para seu proprio bem. Neste sentido, 0 seu crescimento
torna-se a prépria recompensa € esse engajamento natural é chamado de flow
(CSIKSZENTMIHALYI, 2014).

No caso do comprometimento organizacional afetivo, Pagan-Castario et al. (2020)
destacam que funcionarios que percebem praticas intencionais de gestdo de recursos humanos
para melhoria do ambiente laboral experimentam niveis mais elevados de bem-estar, pois
percebem preocupacgédo por parte da instituicdo. Corroborando, Oliveira, Gomide Jr. e Poli

(2020) destacam que ao perceber que a organizacao se preocupa efetivamente com as pessoas
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e estabelece um vinculo de confianga com elas, baseado na sua conduta ética e na competéncia
que possui, o funcionério experimenta emog0es positivas no trabalho, expressa seus potenciais
e avanca no alcance de suas metas de vida. O Quadro 1 sintetiza as principais caracteristicas de

cada componente.

Quadro 1 - Caracteristicas dos componentes do bem-estar

Componentes do bem-

estar Caracteristicas do componente

Trés fontes de satisfacdo:

- Relagfes com as pessoas no local de trabalho (chefia e colegas);
- RetribuicBes organizacionais (salario e promogdes);

- Atividades que realiza (tarefas).

Satisfacéo no trabalho

Uma atividade pode levar o individuo a um estado de fluxo diante de trés

condicdes:
Envolvimento como | - Existir uma meta a ser alcangada por meio das atividades;
trabalho - Os desafios impostos pelas atividades serem vencidos pelas habilidades do
individuo;

- Haver feedback oferecido pelas proprias atividades realizadas.

As relagdes estabelecidas pelo individuo com a organizagdo que o emprega estao

Comprometimento assentadas em uma interacdo que lhe permite nutrir sentimentos positivos por ela,
organizacional afetivo | como entusiasmo, orgulho, contentamento, confianga, apego e dedicacéo a
empresa empregadora.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Siqueira, Orengo e Peir6 (2014).

Nota-se, observando o Quadro 1, que enquanto os dois primeiros componentes
integrantes de BET contém vinculos positivos com o ambiente de trabalho (satisfacdo) ou com
a natureza do trabalho realizado (envolvimento), o terceiro é uma ligacdo afetiva com o
empregador (organizacdo) (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008).

Na pesquisa conduzida por Silva et al. (2019), com servidores publicos federais de
uma institui¢do de ensino superior, a dimenséo envolvendo a satisfagdo e o comprometimento
com o trabalho foi positiva, diferentemente da dimensdo envolvimento com o trabalho, que
apresentou resultados inferiores e despertou atencdo da gestdo de pessoas para reforcar o bem-
estar na organizacdo, uma vez que trabalhadores realizados, satisfeitos, comprometidos com
suas atividades ndo adoecem e possibilitam que a institui¢do alcance seus objetivos.

No intuito de analisar a perspectiva de servidores penitenciarios no que tange a relagdo
entre os componentes do BET e da Sindrome de Burnout, Corréa et al. (2019) verificaram a
existéncia parcial do BET entre os pesquisados, sendo vivenciado por 35,33% dos servidores e

estando ausente para 13,16% da amostra. Os autores evidenciaram também que, a medida que



41

aumenta o afeto positivo do funcionério para com a organizacdo, aumentam também as
percepcOes sobre realizagdo no trabalho, como desenvolvimento de habilidades e crescimento
profissional.

Outro estudo, de Oliveira, Gomide Jr. e Poli (2020), evidenciou que existem
correlagOes significativas entre bem-estar no trabalho, percepcdo de politicas de gestdo de
pessoas e confianga na organizacdo, reforcando a importancia da atengdo dos gestores e
responsaveis pelas pessoas (PAGAN-CASTANO et al., 2020). Além disso, as variaveis
“percepcao de politicas de envolvimento”, “confianca nos padrdes éticos” e “competéncia
organizacional” se mostraram preditoras de BET (OLIVEIRA; GOMIDE Jr.; POLI, 2020).

Contribuindo, Hirschle e Gondim (2020) destacam que as competéncias emocionais,
as estratégias de regulacdo emocional funcional, a percepcdo de autonomia e o suporte social
de pares e chefias além de serem preditoras de BET atuam como moderadoras eficazes,
minimizando os efeitos negativos dos estressores. Tais achados podem justificar a execucéo de
acoes de melhoria do bem-estar e de reducdo do estresse no trabalho. Neste sentido, torna-se
importante destacar que o trabalho ndo é apenas uma fonte de bem-estar, ele também pode
causar mal-estar, ou seja, por estar associado aos efeitos adversos das condicdes profissionais
pode ser uma causa ou uma consequéncia do estresse, da ansiedade ou também da Sindrome de
Burnout (SIQUEIRA; ORENGO; PEIRO, 2014).

Ainda, para Hirschle e Gondim (2020), os fatores organizacionais que repercutem mais
negativamente do que positivamente nos indicadores de BET séo: auséncia de suporte, de
recursos, de boas relacdes e de outros aspectos relacionados ao trabalho.

Artigos com estudos relacionados ao bem-estar e outros tipos de doencas
comportamentais estdo sendo publicados na literatura cientifica (LOPES et al., 2020), abrindo
espaco para pesquisas que buscam maneiras de aumentar o BET, como dimensionamento
adequado do tamanho da equipe e implementacéo de horarios flexiveis (BRYANT-GENEVIER
et al., 2021), adogédo de formas criativas de apoio aos trabalhadores e estabelecimento de
momentos de relaxamento e integracdo entre os colegas de trabalho (AZIZI et al. , 2021) e
controle do estresse no trabalho (AZIZI et al., 2021; BRYANT-GENEVIER et al., 2021,
MAGNAVITA; SOAVE; ANTONELLI, 2021; TEO et al., 2021).
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2.3 CONFIANCA DO TRABALHADOR NO TRABALHO

Um local de trabalho onde as liderangas e 0s responsaveis pela gestdo das pessoas
atuam com uma mentalidade proativa, oferecendo apoio e autonomia aos funcionérios, trazendo
clareza sobre os processos de trabalho e disponibilizando todo o necessério para que a fungéo
seja desempenhada, recebe em troca a dedicacdo e o espirito de sacrificio por parte dos
funcionarios, mesmo durante momentos desafiadores, como no caso de uma crise em saude
(ZAGHINI et al., 2021).

Conforme Oliveira e Tamayo (2008, p. 100): “confianca € um esquema mental que
representa as crencas do funcionario na organizacdo, quanto aos padrdes éticos, solidez
econdbmica e sua capacidade de reconhecer os esfor¢cos dos empregados, honrar com 0s
compromissos firmados e obedecer a leis e normas”. Assim, o nivel de confianca esta associado
a percepcdo de determinados valores organizacionais (OLIVEIRA e SOUZA, 2014), como
destacam Batista e Oliveira (2012, p. 252):

O empregado quando percebe que a organizagao valoriza suas contribuicfes e cuida
do seu bem-estar desenvolve com esta vinculos de confianga sustentados sob a
perspectiva de crescimento profissional, cumprimento das obrigac¢des financeiras para
com os empregados, reconhecimento e valorizagdo financeira de seu desempenho e

sob a manutencdo da ética e da transparéncia nos relacionamentos estabelecidos com
os clientes e eles proprios.

Outro aspecto importante da confianca esta baseado na crenca de benevoléncia dos
outros, como no caso dos colegas de trabalho e da lideranca. No caso da confianca no superior,
leva em consideracdo a sua integridade e a atitude positiva dele para com o subordinado, por
isso, ndo € raro envolver algum tipo de carga emocional em determinadas situacdes
(CHUDZICKA-CZUPAVA et al., 2022).

Por isso, a confianca plena € um vinculo complexo de ser estabelecido, pois esta
associada aos valores pessoais e organizacionais. Como destacam Sobeck et al. (2020), o
desenvolvimento da confianca geralmente é um processo gradual baseado em experiéncias
passadas, e quando existente dentro das instituicdes, é determinante para que ocorra resiliéncia
diante de situacOes estressoras, como desastres, incidentes, crises na saude, entre outros.

O Quadro 2 apresenta de forma sintetizada as dimensdes da confianga e sua respectiva

descrigéo.
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Quadro 2 - Dimens@es da confianca e sua respectiva descri¢do

Dimensdes da confianca Descricdo

Incentivo ao crescimento profissional por meio de alternativas
propostas pela organizacdo, permitindo aos funcionarios prever
seu crescimento naquele contexto laboral.

Promogéo do crescimento do
empregado

Firmeza e estabilidade financeira da organizacgdo, implicando no
cumprimento de suas obrigagdes financeiras com os funcionarios
e na capacidade de superar crises econémicas ocasionadas por
planos governamentais e mudancgas do mercado.

Solidez organizacional

Presenca de normas claras para demisséo de funcionarios,

Normas relativas a demisséo de . P -
permitindo ao empregado prever sua permanéncia ou ndo na

empregados o
organizagéo.
Reconhecimento financeiro Ocorréncia de reconhecimento financeiro dos esfor¢os do
organizacional funcionario por meio de aumento salarial.

Contempla os principios éticos da organizagdo para com seus
clientes e funcionarios, como honestidade, igualdade,
transparéncia ao divulgar informag6es, responsabilidade,
manuten¢do de compromissos e respeito.

Padroes éticos

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Oliveira e Tamayo (2008) e Cunha et al. (2017).

Observando o Quadro 2 e atentando-se ao fato da inseguranca ser responsavel por
desencadear estresse e ansiedade (YIN, 2022), quando o funcionario sente-se seguro onde
trabalha, a partir do estabelecimento da confianga na organizacao, ele acredita que a outra parte
ndo sera oportunista ou ird prejudica-lo, servindo como um indicador de que essa relagdo podera
ser estabelecida e mantida ao longo do tempo (OLIVEIRA; TAMAYO, 2008).

Uma pesquisa realizada por Assis, Leal e Aradjo (2017), com empregados
terceirizados, identificou que a confianca deles na organizacéo para qual prestavam servicos
estava diretamente ligada ao bem-estar no trabalho. Nesse sentido, nota-se que a confiancga é
um esquema mental que proporciona ao individuo efeitos benéficos na sua salde psicoldgica.
Neste estudo, os aspectos mais relevantes de dedicacdo do empregado a organizacdo foram o
reconhecimento financeiro organizacional e a promocéo do crescimento do empregado (ASSIS;
LEAL; ARAUJO, 2017).

Em outro estudo, realizado por Cunha et al. (2017), verificou-se que os empregados
possuem confianca na organizacgdo, principalmente por apresentar padrfes éticos e solidez
organizacional. Como trata-se de valores organizacionais, é papel dos dirigentes garantir a
continuidade dessas propriedades. O comprometimento dos empregados também se configurou

como uma variavel representativa e estd diretamente relacionada a confianca. Ficou evidente
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que quanto mais promogdes, reconhecimento financeiro e crescimento do empregado, maior
serd o comprometimento afetivo dos empregados.

Corroborando, Jumady e Lilla (2021) constataram que, para o0s servidores publicos
entrevistados, o salario ocupa um espaco determinante na satisfacdo, desempenho e
produtividade no trabalho e, no momento da pesquisa, era um aspecto que estava sendo
positivo. Por outro lado, a comunicacdo adotada pela organizacdo foi entendida como
insuficiente ou inadequada pelos entrevistados, afetando diretamente na confianca, apoio,
disposicao para ouvir e solucionar os problemas.

O estudo conduzido por Chudzicka-Czupaya et al. (2022) evidenciou uma ligagéo
direta entre a confianca e o bem-estar, sendo que ambas variaveis relacionam-se negativamente
com o estresse. Os autores destacam que quanto menor a confianga no supervisor, ou seja, a
crenca de que ele possui 0s conhecimentos, habilidades e competéncias necessarias para liderar
a organizacdo e as pessoas e a sensa¢do de que ele estd fazendo o certo, maior a gravidade do
estresse e, por essa razdo, menos a percepcdo de bem-estar no trabalho (CHUDZICKA-
CZUPAYA et al., 2022).

Neste intento, Teo et al. (2021) confirmam que o trabalho em equipe e o sentimento
de valorizacédo no trabalho atuam como protetores da saide emocional e, dessa forma, precisam
integrar o foco dos responsaveis para o desenvolvimento de agdes organizacionais. Entende-se,
portanto, que as instituicdes precisam assumir a responsabilidade de criar um ambiente de
trabalho seguro e saudavel para trabalhar, onde os funcionarios ndo sintam tensdo fisica e
mental excessiva, tenham as incertezas reduzidas e ndo sejam impactados pela pressa ou pressao
decorrente de ma gestdo (CHUDZICKA-CZUPAYA et al., 2022).

Para isso, algumas ac¢Ges podem ser adotadas, na visdo de Chudzicka-Czupaya et al.
(2022): adaptacdo da quantidade e do tipo de trabalho a capacidade individual de cada
funcionario; estabelecimento de programas de atendimento a salde mental, garantia de
recompensas adequadas as tarefas executadas; promocdo de um clima positivo na equipe;
capacitacdo continuada dos lideres e responsaveis pela gestdo de pessoas, atentando-se as novas
praticas adotadas e validadas como promotoras de bem-estar.

Estabelecido o referencial teérico, o capitulo a seguir apresenta 0 método que sera

utilizado para alcancar os objetivos deste estudo.



3 METODO

O presente capitulo destina-se a apresentar os procedimentos metodologicos que foram
adotados para coleta e analise de dados, e que norteardo o estudo no intuito de alcancar os
objetivos propostos. Os aspectos a serem detalhados visam o atendimento do objetivo principal
desta pesquisa, isto é, analisar o nivel de bem-estar, estresse, ansiedade e confianca de
servidores publicos da Universidade Federal de Santa Maria/RS, diante do momento de
pandemia COVID-19.

Serdo apresentadas perspectivas relacionadas ao tipo de pesquisa realizado, a
populacdo e a amostra, aos procedimentos éticos, a defini¢do da coleta dos dados e aos métodos

de tratamento e analise de dados selecionados.

3.1 CARACTERIZACAO E DELINEAMENTO DA PESQUISA

Esta pesquisa € um subprojeto pertencente a investigacdo matricial intitulada de:
Comportamento Organizacional e Doenca Comportamental frente ao enfrentamento da
Epidemia de COVID-19 no Brasil, tendo como objetivo geral analisar, monitorar e avaliar o
comportamento social e a saide mental das pessoas frente a pandemia COVID-19, e os
seguintes objetivos especificos: estudar os principais instrumentos comportamentais frente a
pandemia COVID-19; aplicar instrumentos de avaliacdo do estado mental das pessoas frente a
pandemia; e relacionar a influéncia das doencas comportamentais no comportamento
organizacional dos individuos.

O referido projeto foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da
Universidade Federal de Santa Maria/RS (UFSM) no dia 23 de marco de 2021, com 0 nUmero
de Certificado de Apresentacio de Apreciacdo Etica (CAEE): 44261821.8.0000.5346, o qual
consta no ANEXO A.

No gue tange ao presente estudo, trata-se de uma pesquisa caracterizada quanto a sua
natureza como quantitativa, quanto aos objetivos exploratéria e descritiva, sendo que pretende
ser alcancada através de um estudo de campo. A pesquisa quando caracterizada como
quantitativa busca apurar opinides e atitudes explicitas e conscientes dos respondentes, através
da utilizacéo de instrumentos padronizados, considerando que neste caso se sabe exatamente o
que deve ser perguntado para atingir os objetivos da pesquisa (MARCONI e LAKATOS, 2011).
De acordo com Michel (2009, p. 40), o estudo exploratorio “pode ser considerado uma forma

de pesquisa, na medida em se caracteriza pela busca, recorrendo a documentos, de uma resposta
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a uma duvida, uma lacuna de conhecimento”. Corroborando, Marconi e Lakatos (2011, p. 171)
afirmam que:
A pesquisa exploratéria sdo investigacdes de pesquisa empirica cujo objetivo é a
formulacdo de questdes ou de um problema, com tripla finalidade: desenvolver
hipoteses, aumentar a familiaridade do pesquisador com um ambiente, fato ou

fendmeno para a realizagdo de uma pesquisa futura mais precisa ou modificar e
clarificar conceitos.

No entanto, para 0s mesmos autores, quando combinados, o estudo exploratorio-
descritivo tem por objetivo descrever completamente determinado fendmeno, podendo ser tanto
quantitativo e/ou qualitativo quanto acumulacdo de informacgdes obtidas por meio da
observacao participante. Hair Jr. et al. (2005) explicam que geralmente o processo de pesquisa
compreende trés fases. Na primeira tem-se a formulacgdo, ou seja, € a fase onde desenvolve-se
as questdes de pesquisa, 0s objetivos, a teoria, hipoteses e plano de estudo. J&, na segunda, tem-
se a fase de execucdo, voltada para a implementacdo do projeto com a definicao de dispositivos
de coleta de dados, verificacdo de erros, codificacdo e armazenamento de dados. Por fim, a
terceira fase € a analitica, direcionada a analise dos dados, realizacdo de inferéncias,
interpretacéo de resultados e identificagéo de limitacGes, com base nos procedimentos das fases
anteriores.

Dessa forma, neste estudo, a fase de formulagéo consistiu no entendimento tedrico da
relacdo entre bem-estar, estresse, ansiedade e confianca no trabalho por meio de estudos ja
realizados e publicados em periédicos nacionais, internacionais e em teses e dissertacoes,
detalhados na secdo anterior. A partir desse entendimento foi possivel definir o instrumento de
pesquisa a ser utilizado na coleta de dados, a segunda fase, e definir os melhores métodos para

executar na fase analitica. Ambas fases serdo detalhadas nos itens a seguir.

3.1.1 Instrumento de coleta de dados

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi composto por duas partes, conforme
0 Apéndice A. Na primeira parte do instrumento (Parte I) constam as questdes referentes a
caracterizacdo do perfil dos participantes, segundo variaveis sociodemograficas, como género,
formacéo, tempo de atuacao no servico publico, faixa etéria, faixa de renda e estado civil.

A segunda parte do instrumento (Parte Il) engloba os instrumentos de pesquisa, a
saber: Transtorno de Ansiedade Generalizada (GAD 7), de Bartalo, Monteiro e Pereira (2017);
Escala de Estresse no Trabalho (EET), de Paschoal e Tamayo (2004); Escala de confianca do
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empregado na organizacdo — ECEO, adaptado de Oliveira e Tamayo (2008); e Escala de Bem-
estar no Trabalho (IBET-13), adaptado de Siqueira, Orengo e Peir¢ (2014).
No subitem a seguir serdo apresentados em maior detalhamento os quatro instrumentos

mencionados anteriormente que compuseram o protocolo de pesquisa do presente estudo.

3.1.1.1 Transtorno de Ansiedade Generalizada (GAD 7)

Para medir a ansiedade, foi utilizado o instrumento Transtorno de Ansiedade
Generalizada (GAD 7), elaborado por Spitzer et al. (2006) e validado e adaptado para o
portugués por Bartolo, Monteiro e Pereira (2017).

Apresenta-se como uma ferramenta de triagem confidvel, de autorrelato, curta e
objetiva em amostras heterogéneas. Preenche uma lacuna na avaliacdo de transtornos de
ansiedade globais e tem o potencial de substituir outras medidas, como por exemplo a Escala
Hospitalar de Ansiedade e Depressdo (HADS) e o Inventario de Ansiedade Trago-Estado
(IDATE), que avaliam aspectos estaveis e transitorios (BARTOLO; MONTEIRO; PEREIRA,
2017). No mais, pode-se observar que entre as escalas mais utilizadas para medir a ansiedade,
reunidas e apresentadas no Quadro 3, que inclui trés escalas clinicas e outras trés escalas
avaliativas, a escala GAD-7, por permitir avaliar a ansiedade em vérios contextos e na

populacdo de forma geral, apresenta-se como a melhor opgédo para investigar em servidores

publicos.
Quadro 3 - Escalas mais utilizadas para medir a ansiedade

Instrumento Autores Itens Mensuracdo
Inventario Beck de Avaliacdo clinica, mede os niveis de
Ansiedade (BAI) Beck e Steer (1993) 21 itens gravidade crescente de cada sintoma da

ansiedade.
Escala Hospitalar de Ziamond e Snaith Avaliacdo clinica que mede casos de
Ansiedade e Depressao (1883) 14 itens ansiedade e depressao ndo
(HADS) psiquiatricos.
Ezc;li?tgﬁ @n::/cljzidz)de Hamilton (1960) 14 itens Avaliacdo clinica
Inventario de Ansiedade- Spieberaer. Gorsuch Autoavaliacdo, que mede o conceito de
Traco (IDATE-T) ou eFI)_ushe?\e ’(1970) 20 itens traco de ansiedade (um aspecto
(STAI-S) estavel).
Inventario de Ansiedade- Spieberaer. Gorsuch Autoavaliacdo, que mede o conceito
Estado (IDATE-E) ou eFI)_ushe?we ’(1970) 20 itens estado de ansiedade (uma reacéo
(STAI-S) transitoria)
Transtorno de Ansiedade Bartolo. Monteiro e Avaliacdo dos sintomas de ansiedade
Generalizado (TAG-7) ou S 7 itens generalizada em vérios contextos
Pereira (2017) P x

GAD-7 clinicos e entre a populaco em geral

Fonte: Elaborado pela autora.
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O instrumento avalia, com base nas ultimas duas semanas, a frequéncia em que o
respondente foi incomodado pelos seguintes problemas:
a) Sentir-se nervoso(a), ansioso(a) ou muito tenso(a);
b) N&o ser capaz de impedir ou controlar as preocupacoes;
c) Preocupar-se muito com diversas coisas;
d) Dificuldade para relaxar;
e) Ficar tdo agitado(a) que se torna dificil permanecer sentado(a);
f) Ficar facilmente aborrecido(a) ou irritado(a);
g) Sentir medo como se algo horrivel fosse acontecer.
Ao total séo sete itens, dispostos em uma escala de quatro pontos, sendo 0 = nenhuma
vez; 1 = varios dias; 2 = mais da metade dos dias; 3 = quase todos os dias (BARTOLO;
MONTEIRO; PEREIRA, 2017; SPITZER et al., 2006).

3.1.1.2 Escala de Estresse no Trabalho (EET)

Quanto a avaliacdo do estresse, optou-se por utilizar a Escala de Estresse no Trabalho
(EET), de Paschoal e Tamayo (2004).

E reconhecida como uma opcao viavel, de carater exploratdrio, para averiguar a
situacdo de trabalhadores em diversos ambientes e ocupacdes sobre o estresse ocupacional.
Logo, trata-se de uma escala que se baseia em experiéncia profissional (PASCHOAL;
TAMAYO, 2004). Cada um dos 23 itens da EET aborda tanto um estressor quanto uma reagédo

ao mesmo, conforme detalhado abaixo:

Quadro 4 - Itens que comp8em o instrumento EET, classificados por estressor e reagdo

(continua)

Estressor Reacéo
A forma como as tarefas sdo distribuidas em minha | ...tem me deixado nervoso(a).
area...
O tipo de controle existente em meu trabalho... ...me irrita.
A falta de autonomia na execucéo do meu ...tem sido desgastante.
trabalho...
A falta de confianga do meu superior sobre o meu ...tem me incomodado.
trabalho...
A deficiéncia na divulgacdo de informagdes sobre ...me irrita,
decisdes organizacionais...
A falta de informagdes sobre minhas tarefas no ...tem me incomodado.
trabalho...
A falta de comunicacdo entre mim e meus colegas ...deixa-me irritado(a).
de trabalho...
Meu superior me trata mal na frente de colegas de ...1sso tem me incomodado.
trabalho...
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Quadro 4 - Itens que compdem o instrumento EET, classificados por estressor e reacdo

(concluséo)

Realizar tarefas que estdo além de minha ...me incomoda.
capacidade. ..

Ter que trabalhar durante muitas horas seguidas. .. ...me deixa de mau humor.
A comunicacéo existente entre mim e meu ...tem me incomodado.
superior. ..

A discriminacgdo/favoritismo no meu ambiente de ...me irrita.

trabalho...

A deficiéncia nos treinamentos para capacitacéo ...me incomoda.
profissional...

Me sentir isolado na organizagio... ...me deixa de mau humor.
Ser pouco valorizado por meus superiores... ...me irrita.

As poucas perspectivas de crescimento na ...me deixam angustiado(a).
carreira. ..

Trabalhar em tarefas abaixo do meu nivel de ...me incomoda.
habilidade...

A competi¢do no meu ambiente de trabalho... ...tem me deixado de mau humor.
A falta de compreenséo sobre quais sdo minhas ... tem causado irritagdo.
responsabilidades neste trabalho...

Meu superior me da ordens contraditorias... ...1sso tem me deixado nervoso(a).
Meu superior encobre meu trabalho bem feito ...iss0 me deixa irritado(a).
diante de outras pessoas...

O tempo insuficiente para realizar meu volume de ...deixa-me nervoso(a).
trabalho...

Meu superior evita me incumbir de ...1sso me incomoda.
responsabilidades importantes. ..

Fonte: adaptado de Paschoal e Tamayo (2004).

A percepcao do respondente tem papel central na decisdo de conjugar os estressores e
reacao quanto ao impacto do ambiente de trabalho (PASCHOAL; TAMAYO, 2004). Para tal,
a percepcgéo deve ser classificada dentro de uma escala Likert de cinco fatores, sendo 1 =
discordo totalmente; 2 = discordo; 3 = concordo em parte; 4 = concordo; 5 = concordo
totalmente.

Destaca-se que a EET possui caracteristicas psicométricas satisfatérias e pode
contribuir para pesquisas sobre o tema e para o diagnostico do ambiente organizacional,
completando informac6es advindas de outros instrumentos (PASCHOAL; TAMAYO, 2004).

3.1.1.3 Escala de Confianga do Empregado na Organizagdo (ECEO)

O instrumento escolhido para medir a confianca foi a Escala de Confianca do
Empregado na Organizacdo (ECEQ), adaptado de Oliveira e Tamayo (2008).

Os respondentes devem considerar a organizagdo de trabalho como um todo e néo
apenas a area/setor em que estdo alocados. Essa avaliacdo leva em consideracao a percepcao
dos funcionérios quanto: a) a solidez da organizacdo (firmeza e estabilidade financeira da
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organizacao); b) aos padrfes éticos adotados no relacionamento com empregados, clientes e

outras organizagdes (honestidade, igualdade, transparéncia da organizacdo ao divulgar

informacdes, manutencdo de compromissos e respeito); ¢) a promoc¢do do crescimento dos

empregados; d) ao reconhecimento financeiro do trabalho realizado (salario pago, aumento
salarial); €) as normas relativas a demissdo (CUNHA et al., 2017; OLIVEIRA; TAMAYO,
2008). No Quadro 5 estéo descritos os 47 itens avaliados, classificados conforme as dimensoes

descritas anteriormente e adaptado para a instituicdo a ser pesquisada.

Quadro 5 - Classificacdo dos itens que compdem o instrumento ECEO

(continua)

Situacgao

Classificacao

Na UFSM um funcionario pode ser demitido sem
receber explicagdes convincentes.

Normas relativas a demissdo

Acredito que a UFSM terd um futuro préspero.

Solidez da organizacdo

A UFSM ¢é ética.

Padrdes éticos

A UFSM cumpre suas obrigacdes financeiras
com os funciondrios.

Solidez da organizacéo

A UFSM considera apenas seus proprios
interesses.

Padrdes éticos

A UFSM cumpre o que promete aos seus
funciondrios.

Padroes éticos

O relacionamento da UFSM com seus
funcionarios é baseado na honestidade.

Padrdes éticos

Acredito na estabilidade financeira da UFSM.

Solidez da organizacéo

Acredito nas informacdes que a UFSM divulga.

Padroes éticos

Para a UFSM o funcionario tem o direito de ser
informado sobre assuntos que lhe dizem respeito.

Padrdes éticos

A UFSM oferece condicdes reais para que o
funciondrio se desenvolva.

Promogdao do crescimento dos funcionérios

A demissdo do funcionario segue um
procedimento conhecido por todos.

Normas relativas a demissdo

A UFSM evita prejudicar pessoas com as quais
se relaciona.

Padroes éticos

A conduta dos funcionérios é orientada pela ética
da instituigdo.

Padrdes éticos

O salério pago pela UFSM corresponde aos
esforcos do funciondrio.

Reconhecimento financeiro

O trabalho, na UFSM, tem normas claras.

Padrdes éticos

As pessoas acreditam que a UFSM continuara
existindo nos préximos anos.

Solidez da organizacéao

A UFSM consegue sobreviver as interferéncias
do governo.

Solidez da organizacéo

A UFSM segue normas para promover seus
funcionarios.

Promogdao do crescimento dos funcionérios

Os dirigentes da UFSM demitem funcionarios
baseando-se em julgamentos pessoais.

Normas relativas a demissdo

A UFSM dé oportunidade de crescimento
profissional ao funcionario.

Promogao do crescimento dos funcionérios

A comunicacao entre a UFSM e os funcionarios é
clara.

Padroes éticos

Na UFSM os funcionarios séo respeitados,
independente do cargo ocupado.

Padrdes éticos
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Quadro 5 - Classificacdo dos itens que compdem o instrumento ECEO

(concluséo)

A UFSM ocupa posigao segura na sua area de
atuacdo.

Solidez da organizacéo

A UFSM possui um cédigo de ética que orienta
suas agoes.

Padroes éticos

Os salérios dos funcionrios séo pagos na data
prevista pela UFSM.

Reconhecimento financeiro

A honestidade é uma caracteristica da UFSM.

Padroes éticos

As normas para demissdo dos funcionarios séo
claras.

Normas relativas a demissdo

A UFSM é forte no seu ramo de atuacdo.

Solidez da organizacéao

A UFSM esta preparada para sobreviver as crises
econdmicas.

Solidez da organizacéo

Os contratos estabelecidos pela UFSM séo
vantajosos para todos.

Padrdes éticos

As normas da UFSM séo mantidas ao longo do
tempo.

Padroes éticos

A UFSM incentiva o crescimento profissional de
seus funciondrios.

Promogao do crescimento dos funcionarios

A solidez econdmica da UFSM dé seguranca aos
funcionérios.

Solidez da organizacéo

Os funcionarios da UFSM sabem que podem
acreditar na solidez dela.

Solidez da organizacéao

A UFSM ¢ conhecida por trabalhar de maneira
responsavel.

Padroes éticos

A UFSM transmite informacdes claras aos seus
funciondrios.

Padrdes éticos

A UFSM ¢é conhecida por seu poder econdmico.

Solidez da organizacéo

As normas da UFSM s&o aplicadas a todos 0s
funcionarios.

Padrdes éticos

A UFSM valoriza o trabalho do funcionario
financeiramente.

Reconhecimento financeiro

Aqui, os funcionarios sdo demitidos a qualquer
momento, independente das normas da UFSM.

Normas relativas a demissdo

A UFSM tem boas intengdes ao se relacionar
com outras universidades/empresas.

Padroes éticos

Ser honesta com os funcionrios é um principio
ético da UFSM.

Padrdes éticos

Bons salarios é uma forma de reconhecimento da
UFSM.

Reconhecimento financeiro

O plano de carreira da UFSM permite o
crescimento profissional do funcionario.

Promogdao do crescimento dos funcionérios

O funcionario é respeitado na UFSM.

Padroes éticos

O trabalho do funcionario é reconhecido pela
UFSM por meio do salério.

Reconhecimento financeiro

Fonte: adaptado de Oliveira e Tamayo (2008).

Conforme exposto no Quadro 4, sdo medidos 47 indicadores no instrumento ECEO,

destes 11 avaliam a solidez financeira da instituicdo; 21 avaliam os padrdes éticos adotados

pela instituicdo; 5 verificam a promogdo do crescimento dos funcionarios; 5 analisam o
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reconhecimento financeiro dos funcionarios pela instituicdo; e 5 avaliam as normas relativas a
demiss&o de funcionarios.

As respostas sdo dadas por meio da utilizacdo de uma escala Likert de cinco fatores,
sendo 1 = discordo totalmente; 2 = discordo; 3 = concordo em parte; 4 = concordo; 5 = concordo

totalmente.

3.1.1.4 Escala de Inventario de Bem-estar no Trabalho (IBET-13)

Para medir o bem-estar no trabalho utilizou-se a Escala de Inventéario de Bem-estar no
Trabalho (IBET-13), validado por Siqueira, Orengo e Peir6 (2014), baseado no modelo teérico
para o bem-estar no trabalho (BET), de Siqueira e Padovam (2008), e nas trés medidas de suas
dimensoes construidas/validades por Siqueira (1995/2008).

O referido instrumento foi projetado para quantificar o estado mental positivo dos
vinculos das relagbes no trabalho por meio de 13 questfes, divididas em duas dimensdes:
Compromisso e Satisfacdo (CS), com 9 questdes, e Envolvimento com o Trabalho (ET), com 4

questdes (Quadro 6).

Quadro 6 - Classificacdo dos itens que compdem o instrumento IBET-13

Afirmacéo Dimensdo
Estou contente com a instituicdo onde trabalho. Compromisso e satisfacao
As horas que passo trabalhando sdo as melhores horas do | Envolvimento com o trabalho
meu dia.
Esta instituicdo cumpre suas obrigacdes financeiras com Compromisso e satisfacéo
0s empregados.

Estou interessado na instituicdo onde trabalho. Envolvimento com o trabalho
Estou satisfeito com o meu salario comparado com os Compromisso e satisfacéo
meus esforcos no trabalho.

Estou animado com a institui¢do onde trabalho. Compromisso e satisfacdo
As maiores satisfacdes de minha vida vém do meu Compromisso e satisfacao
trabalho.

Estou satisfeito com o grau de interesse que minhas tarefas | Compromisso e satisfacéo
despertam em mim.
As coisas mais importantes que acontecem em minha vida | Envolvimento com o trabalho
envolvem meu trabalho.

Estou satisfeito com o entendimento entre mim e meu Compromisso e satisfacéo
chefe.

Estou orgulhoso da instituigdo onde trabalho. Compromisso e satisfacdo

Eu como, vivo e respiro o0 meu trabalho. Envolvimento com o trabalho
Estou satisfeito com as oportunidades de ser promovido Compromisso e satisfacdo

nesta instituicdo.

Fonte: Adaptado de Siqueira, Orengo e Peir6 (2014).
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As pontuagdes variam em uma escala Likert de cinco fatores, sendo 1 = discordo

totalmente; 2 = discordo; 3 = concordo em parte; 4 = concordo; 5 = concordo totalmente.

3.1.2 Desenho da pesquisa

Assim, no total, o Protocolo de Pesquisa contou com 95 perguntas (Apéndice A). A

Figura 1 ilustra a relacdo das dimens6es com o objetivo do presente estudo.

Figura 1 — Relacéo das dimensbes do instrumento.

Servidores Escala de Estresse no Trabalho Transtorno de Ansiedade
ptblicos da (3] Generalizada (GAD 7)
Universidade . :
Federal de Paschoal e Tamayo (2004) Bénolo, Monteiro e Pereira (2017)
) " 7 itens
Santa Maria 23 itens : -
Classifica, usando uma escala Avalia a frequéncia em que o

respondente foi incomodado
pelos problemas listados, usando
uma escala Likert de quatro
fatores.

Likert de cinco fatores, o
estressor e a respectiva reagao.

Escala de Confianga do Escala de Inventario de
Empregado na Organizagao Bem-estar no Trabalho
(ECEO) (IBET-13)

Oliveira e Tamayo (2008) Siqueira, Orengo e Peir6 (2014)

47 itens 13 itens
Mede a confianga na Avalia a satisfagéo, o engajamento

organizagéo de trabalho como € o comprometimento com o
um todo, usando uma escala trabalho usando a escala Likert de

Likert de cinco fatores. 5 fatores.

Fonte: elaborada pela autora.

A seguir, detalha-se a populagéo e amostra do presente estudo.
3.2 POPU LA(}AO E AMOSTRA DO ESTUDO

Este estudo teve como cendrio a Universidade Federal de Santa Maria (UFSM),
sediada na cidade de Santa Maria/RS, fundada pelo Professor e Doutor Mariano da Rocha Filho,
com base na lei de n°. 3.834-C, de 14 de dezembro de 1960, 0 que a tornou uma Autarquia
Especial vinculada ao Ministério da Educacdo (UFSM, 2023b). A UFSM também é composta
por outros trés campis situados fora da sede, nas cidades de Frederico Westphalen/RS, Palmeira
das Missdes/RS e Cachoeira do Sul/RS.
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Na referida instituico séo oferecidos um total de 131 cursos na modalidade
habilitacdo/graduacéo, os quais se distribuem em 11 cursos superiores em tecnologia, 37 em
licenciatura plena e 83 em bacharelado. Também oferece 106 cursos de pos-graduacéo, sendo
34 cursos de doutorado, 59 de mestrado e 12 de especializa¢do. Ja na modalidade educacao
bésica e técnica, disponibiliza o total de 30 cursos, distribuidos em 24 técnicos p6s-médio,
quatro técnicos para o ensino médio, um de ensino médio e um de educacao infantil (UFSM,
2023a).

Em relacdo ao seu corpo discente, a UFSM possui, aproximadamente, 25.000 alunos.
Ja com relacdo aos seus servidores, é composta por cerca de 4.500 funcionéarios, dos quais 2.000
sdo docentes e 2.500 sdo técnicos administrativos em educacéo (TAEs) (UFSM, 2023a).

A seguir, serdo apresentados o0s participantes que compuseram o presente estudo.

3.2.1 Participantes do estudo

Participaram deste estudo os servidores publicos pertencentes a categoria de técnicos
administrativos em educagdo (TAE’s) da UFSM. Trata-se de uma populagdo de 2.508
trabalhadores, composta em sua maioria por especialistas (966), mestres (680), doutores (230)
e graduados (383), que possuem uma jornada de trabalho equivalente a 40 horas semanais
(UFSM, 2023a). A amostra desse estudo foi de 375 respondentes, sendo a maioria especialistas
(148), seguido por mestres (121), graduados (76) e doutores (30).

A Lein° 11.091, de 12 de janeiro de 2005, dispdem sobre a estruturacdo do plano de
carreira dos TAEs no ambito das instituicdes federais de ensino, vinculadas ao Ministério da
Educacdo, na qual, em seu capitulo 11, artigo 5°, paragrafo 11, refere que a hierarquia de seus
cargos, bem como, o desempenho de suas atribuicdes, serdo estabelecidos conforme niveis de
classificacdo que compreendem: requisitos de escolaridade, responsabilidade, conhecimentos,
habilidades especificas, formacdo especializada, risco e esforco fisico aplicados as suas
atividades (BRASIL, 2005).

3.2.1.1 Critérios de inclusao

Para fins desta pesquisa, adotou-se como critério de inclusdo o encaminhamento de e-
mail via centro de processamento de dados (CPD) durante os meses de julho e agosto de 2021
para todos os TAEs que prestam atividades profissionais para a UFSM.
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3.2.1.2 Critérios de exclusdo

Como critérios de exclusdo na selecdo da amostra, foram utilizados os seguintes
aspectos:
a) Afastamento por motivos de férias;
b) Afastamento para tratamento de saude ou para atividades particulares durante o periodo

da coleta dos dados.

3.3 COLETA DE DADOS

A etapa da coleta de dados foi realizada somente ap0s a autorizacao institucional da
Pro-Reitora de Gestdo de Pessoas (PROGEP) e da aprovagdo do Comité de Etica em Pesquisa
(CEP), ambos da UFSM (ANEXO A).

O periodo da coleta de dados foi entre os meses de julho e agosto de 2021 e ocorreu
por meio de um questionario on-line, disponivel durante o periodo supracitado em um link

(https://portal.ufsm.br/questionario/usuario/index.html)  desenvolvido pelo Centro de

Processamento de Dados (CPD) da UFSM e encaminhado via portal de recursos humanos (e-
mail), com um convite para participacdo na pesquisa destinada aos TAE’s. No mesmo link
também foram anexados os termos de confidencialidade dos dados (Anexo C) e de

consentimento livre e esclarecido (TCLE) (Anexo B).

3.4 TRATAMENTO E ANALISE DE DADOS

Apbs a coleta, os dados foram armazenados e organizados em planilha eletrénica do
Office Excel, versdo 365. Foram verificados possiveis erros e inconsisténcias e, apés, gerado
um banco de dados submetidos a analise quantitativa pelos Softwares SmartPLS® (versdo
3.3.9), Statistical Package for Social Science (SPSS versdo 26) e Statistical Analysis System
(SAS versdo 9.2).

Na presente pesquisa utilizou-se como forma de analise a técnica de modelagem por
equac0es estruturais por minimos quadrados parciais (Partial Least Squares Structural Equation
Modeling - PLS-SEM). Trata-se de um método que busca explicar as relacOes estabelecidas
entre multiplas dimensdes, por meio de equagdes de regressdo multiplas, analises fatoriais

confirmatorias e exploratdrias (HAIR JR. et al., 2009).


https://portal.ufsm.br/questionario/usuario/index.html
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O modelo proposto foi testado com base nas hipdteses do presente estudo. Os ajustes
no modelo ocorrem em dois momentos: primeiramente € realizada a avaliagdo do modelo de
mensuracdo para o qual é utilizada a técnica de andlise fatorial; em segundo momento é
utilizada a modelagem estrutural, por meio da analise de caminhos. Tal método segue as etapas
propostas por Hair Jr. et al. (2017).

A técnica de Cluster Analysis foi aplicada com a finalidade de agrupar as variaveis em
grupos (clusters), de tal forma que dentro de um mesmo cluster as variaveis mais importantes
e relevantes para o cruzamento na analise de correspondéncia (HAIR JR. et al., 2009). A técnica
de agrupamento utilizada foi o método hieréarquico, que faz o papel de um algoritmo capaz de
fornecer mais de um tipo de divisdo dos dados e a similaridade é dada pelas distancias

euclidianas.

3.5 CONSIDERACOES ETICAS

Para a realizacdo do presente estudo foram fornecidas as informacdes quanto aos
tramites legais de aprovacdo do projeto matricial, onde foram esclarecidos os objetivos do
estudo, o método utilizado, possiveis riscos e os beneficios esperados com a pesquisa. Ficou
assegurado o sigilo de cada participante, 0 anonimato das informagdes fornecidas e a garantia
da participacdo livre na pesquisa, incluindo o direito de ser excluido se assim fosse da vontade
do participante.

Junto ao instrumento eletrénico foi esclarecido que as informagGes obtidas na coleta
de dados serdo de uso exclusivamente cientifico, e que todos os materiais produzidos durante a
pesquisa ficardo com o pesquisador responsavel Prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes, na sala 4125,
do prédio 74C, Centro de Ciéncias Sociais e Humanas (CCSH/UFSM), conforme assegura o
Termo de Confidencialidade (ANEXO C). Apds 5 anos serdo excluidos.

Destaca-se que a realizagdo deste estudo esta vinculada a aprovacao do comité de ética
em pesquisa (CEP/UFSM) (Anexo A). Ademais, antes de responder ao protocolo de pesquisa,
0s participantes precisavam declarar no Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

se estavam de acordo em participar do estudo, assinalando a op¢ao “Aceito” (Anexo B).

3.5.1 Riscos do estudo

Como riscos do estudo, os participantes poderiam apresentar cansago ou desconforto

em decorréncia da extensdo dos instrumentos, além da possibilidade de ocorrer mobilizagéo de
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sentimentos por lembrancas de experiéncias vivenciadas no ambiente laboral. Nesses casos, a
coleta de dados ou a participagdo no estudo poderia ser interrompida pelo participante, podendo

ser retomada em outro momento ou nao, a depender da vontade do mesmo.

3.5.2 Beneficios do estudo

As informacdes coletadas por meio do presente estudo fornecerdo a UFSM um
diagnostico em relacéo a carga mental de trabalho subjetiva dos participantes, no que tange ao
estresse ocupacional e aos transtornos de ansiedade, bem como o nivel de bem-estar no trabalho
e a confianca que eles possuem na instituicao.

Assim, os participantes do estudo podem perceber beneficios, mesmo que indiretos,
no caso da UFSM implementar as a¢des sugeridas para melhorar a percepc¢do dos funcionarios

quanto ao ambiente de trabalho, a partir dos resultados da pesquisa.

3.6 ANALISE E VALIDACAO DO MODELO

Os resultados de analise de dados dessa pesquisa encontram-se estruturados em trés
artigos, os quais se complementam para o alcance do objetivo da pesquisa inicialmente
definido.

Conforme orienta 0 Manual de Teses e Dissertacdes (MDT) da UFSM (2021), ao
apresentar artigos cientificos integrados, lingua, elementos textuais e normas seguem 0s
direcionamentos dos editores do peridédico em questdo, no caso dos estudos estarem aceitos ou
publicados. No entanto, nesta dissertacdo, todos os artigos ou haviam sido submetidos e/ou
tinham a intencéo de ser submetidos, por isso seguiram as normas vigentes da MDT.

Assim, apresenta-se de forma breve o titulo, objetivo e metodologia de pesquisa
utilizada para a construgdo de cada estudo. O Artigo 1, intitulado “As caracteristicas
sociodemogréficas de servidores publicos educacionais brasileiros como fator influenciador na
confianga, estresse e ansiedade no trabalho” contou com o objetivo de identificar se ha
influéncia sociodemografica na percepcao de confianga, estresse e ansiedade entre os servidores
publicos. O artigo sera submetido a um periddico ainda a ser definido.

O Artigo 2, “As relagOes entre bem-estar, ansiedade e estresse no trabalho: evidéncias
de servidores publicos brasileiros”, encontra-se submetido para publicagdo no periddico SN
Social Sciences, no idioma inglés, intitulado: “The relationships between well-being, anxiety,

and stress at work: evidence from Brazilian Civil Servants”. O objetivo foi avaliar um modelo
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estatistico capaz de comparar escalas sobre o comportamento de bem-estar e a relacdo com
ansiedade e estresse no trabalho em servidores publicos.

Por fim, o Artigo 3, “Ansiedade, estresse no trabalho e confianca do trabalhador: um
estudo com servidores publicos brasileiros”, teve como objetivo analisar o grau de ansiedade,
estresse no trabalho e confianca do trabalhador, bem como se a ansiedade € mediadora nas
relagOes entre o estresse no trabalho com as dimensdes de confianca do trabalhador, em
servidores publicos, durante a pandemia de COVID-19. O artigo foi submetido para o periodico
Hygeia, no idioma inglés, intitulado: “Anxiety, stress at work, and employee trust: a study with
Brazilian civil servants”.

Parte-se, entdo, para a apresentacao dos resultados (Capitulo 4).
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, apresenta-se a descricdo da amostra, ou seja, o desenho do perfil
sociodemografico dos estudantes que participaram desse estudo. Em seguida, apresenta-se trés
artigos cientificos que compdem as andlises e resultados, que abarcam o0s objetivos propostos
nesta dissertacao.

Dessa maneira, nas proximas secoes, apresenta-se os artigos descritos neste topico.

4.1 ARTIGO 1 - AS CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS DE SERVIDORES
PUBLICOS EDUCACIONAIS BRASILEIROS COMO FATOR INFLUENCIADOR NA
CONFIANCA, ESTRESSE E ANSIEDADE NO TRABALHO

Objetivo: A confianga do colaborador na organizagdo que desempenha suas atividades e sua
salde fisica e mental, sdo fatores relevantes para que haja um ambiente saudavel e promissor
de trabalho, entretanto fatores externos podem influenciar nesses quesitos. Desse modo, 0
objetivo da presente pesquisa é analisar se ha influéncia das variaveis sociodemograficas na
percepcdo de confianca no trabalho, estresse e ansiedade de servidores publicos federais
brasileiros.

Método: Para isso, uma pesquisa de natureza quantitativa, utilizando técnicas de estatistica
descritiva, analise de correspondéncia e analise de cluster foram aplicadas a uma populacdo de
375 servidores publicos federais.

Resultados: Por meio das analises foi possivel perceber que os construtos avaliados sofrem
influéncia das variaveis sociodemogréficas, destacando que a ansiedade severa esta relacionada
aos servidores divorciados, enquanto que a ansiedade moderada e o estresse moderado estao
relacionados ao género feminino.

Implicagdes: Diante dos resultados, importantes reflexdes acerca das tematicas podem ser
levantadas, auxiliando com isso gestores a desenvolver estratégias que visem mitigar elementos
estressores, que podem levar ao adoecimento dos colaboradores.

Palavras-chave: Transtorno de ansiedade; Estresse no trabalho; Confianga; Saude mental;
Servidores Publicos.

4.1.1 Introducéo

Sentir-se confiante no local de trabalho € um elemento de relevancia para que haja um
ambiente saudavel para o desenvolvimento das atividades. Desse modo, para gque isso ocorra,
se faz necessario uma comunicacdo aberta, respeito mutuo e comprometimento, gerando com
isso além de um espaco agradavel, um aumento da produtividade e retencdo de talentos
(NILSSON et al., 2005; JUMADY; LILLA, 2021).
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No que se refere a confianga no trabalho por parte do servidor publico, enfatiza-se que
SO existira caso 0s procedimentos sejam transparentes e passarem credibilidade, garantindo
assim, servigos prestados com eficiéncia e eficacia (ALQOOTI, 2020). Além disso, medidas
como divulgacdo das informagbes financeiras e administrativas, auditorias regulares e
implementacdo de mecanismos de dentncia de irregularidades, como o portal da transparéncia
se fazem necessarias (ANDRONICEANU, 2021). A transparéncia e a responsabilidade,
agregados a capacitacao e treinamentos, poderdo auxiliar na criacdo de ambientes de trabalho
confiaveis e eficientes (SCHWARZ; EVA; NEWMAN, 2020; CORDERY; HAY, 2022).

Sobeck et al. (2020) destacam que o desenvolvimento da confianca, geralmente é um
processo gradual baseado em experiéncias passadas e, quando existentes dentro das instituicoes
torna-se determinante para que ocorra resiliéncia diante de situacbes estressoras, como
desastres, incidentes, crises na saude, entre outros.

A capacidade diminuida de confianca geralmente desencadeia psicopatologias em
geral e pode ser indicativa de varios disturbios clinicos, como estresse, ansiedade e depressao
(KOPACZ et al., 2018).

Em seu estudo, Kopacz et al. (2018) evidenciaram uma relacéo inversa entre confianca
e sintomatologia de transtorno de estresse pos-traumatico, depressdo e ansiedade, assim como
os maiores niveis de confianca foram significativamente associados com maior interacéo social
e religiosidade. O aumento ou diminuicdo da confianca entre o publico pesquisado também teve
influéncia no risco de suicidio, no emprego, nos relacionamentos e no reajuste psicossocial.

O declinio na satide e no estado de satde mental estdo correlacionados com o aumento
de estressores, enfrentamento, menos resiliéncia ou capacidade de recuperacdo e reducdo da
confiancga nas institui¢des, principalmente diante de momentos de crise (SOBECK et al., 2020).

O estresse e a ansiedade sdo problemas cada vez mais frequentes em ambientes de alta
competitividade e exigéncia, impactando significativamente a salde mental e fisica dos
funcionarios e na qualidade do servigo prestado (ALNAZLY et al., 2021), uma vez que, sentir-
se tenso e inseguro no trabalho, interfere diretamente na percepcao de estresse e ansiedade do
trabalhador (YIN, 2022).

No servi¢o publico, doengas mentais como estresse e ansiedade tem se mostrado,
principalmente em ambientes de grande presséo e responsabilidade, como na area de seguranca
publica e da saude publica (BURNS; BUCHANAN, 2020; GROCHOWSKA; GAWRON;
BODYS-CUPAK, 2022). Sabe-se que esses profissionais enfrentam cargas de trabalho

excessivas, muitas vezes falta de recursos para aquisi¢cdo de equipamentos, ambientes de
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trabalho hostis e, ainda, falta de reconhecimento de seus servigos prestados a comunidade
(DANIEL, 2019; MCCARTY et al., 2019).

No estudo versado por Jia et al. (2022) os autores declaram que colaboradores com
niveis elevados de estresse, possuem maior predisposicdo a insatisfacdo no trabalho,
desempenho abaixo do esperado, satde prejudicada e aumento da rotatividade.

Diante a isso, a¢des por parte dos funcionarios e das instituicbes para lidar com as
doencas ocupacionais no servico publico, precisam ser tomadas, uma vez que no caso da
instituicdo, a mesma precisa promover um ambiente de trabalho saudavel e positivo, evitando
0 aumento do ndmero de casos de adoecimento em fungdo das tarefas desempenhadas. E no
que se refere aos colaboradores, devem procurar os programas de apoio e suporte de
gerenciamento de doencas mentais oferecidos pela instituicdo (ALNAZLY et al., 2021).

Como acdes praticas, as instituicdes podem atuar através de diversas frentes, como:
adaptacdo da quantidade e do tipo de trabalho as capacidades dos funcionérios, preparando-0s
para a execugdo das tarefas e planejando-as com antecedéncia; garantia de recompensas
adequadas, sejam elas financeiras ou outras; contribuicdo para o estabelecimento de um clima
adequado na equipe, passando aos funcionarios um sentimento de apoio e pertencimento;
criagdo e manutencédo de programas de atendimento adequados, com a presenca de especialistas
que auxiliem no entendimento dos sentimentos e emocGes presentes no dia a dia laboral
(CHUDZICKA-CZUPAYA et al., 2022; KLOUTSINIOTIS et al., 2022).

O estilo de lideranca adotado também tem papel crucial na reducéo dos estressores do
trabalho e no aumento dos niveis de bem-estar, sendo que a lideranca transformacional (TFL)
é aquela que motiva, inspira e incentiva os liderados (KLOUTSINIOTIS et al., 2022).

Compreendendo-se que o processo de criacdo de confianca no trabalho depende de
uma troca muatua entre trabalhador e organizacdo, 0s aspectos pessoais podem interferir nessa
construcdo, ja que as vivéncias de cada individuo formam o seu posicionamento frente as
situacOes cotidianas, sendo comprovado que o género pode influenciar no comportamento
organizacional (ROCHA et al., 2022). Ademais, outras variaveis sociodemograficas podem
interferir nesse processo, como por exemplo, idade, escolaridade, estado civil.

Nesse sentido, sabendo que a confianga no trabalho pode ser uma condicdo necessaria
para promover o bem-estar dos trabalhadores e que a mesma ainda pode interferir positivamente
na vantagem competitiva da organizacdo (OLIVEIRA; GOMIDE JR.; POLI, 2020), esta
pesquisa tem como objetivo analisar se ha influéncia das variaveis sociodemogréaficas na
percepcdo de confianga no trabalho, estresse e ansiedade de servidores publicos federais

brasileiros.
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As implicaces teoricas do presente estudo concernem no avancgo tedrico-empirico no
campo do servico publico, tendo em vista escassez de estudos que relacionam a ansiedade,
estresse no trabalho e confianca do trabalhador na organizacdo, com as caracteristicas
sociodemograficas diante a esse publico pesquisado. Além disso, visa contribuir, também, por
meio da disseminacéo do conhecimento e reflexdes acerca desta tematica a respeito da satde
do servidor publico em seu ambiente laboral.

No que se refere as implicacdes gerenciais, trazem-se informacdes relevantes, que
demonstram varidveis que podem estar influenciando a saude mental dos servidores publicos
federais no Brasil, gerando, com isso, um aporte empirico para que os formuladores de politicas
publicas e gestores publicos venham desenvolver estratégias, com o objetivo de mitigar a
incidéncia destas vicissitudes no ambiente laboral do servigo publico federal brasileiro.

Tal fato ganha relevancia pois, ao final, sdo sugeridas solucbes praticas para
proporcionar um ambiente de trabalho seguro e saudavel para todos, independente do género,
idade, estado civil, ou outras caracteristicas, sendo essas as principais implicacfes gerenciais.

4.1.2 Fundamentacdo teorica

4.1.2.1 Confianga no trabalho e as relagdes com diferentes variveis

O construto confianca no trabalho tem sido pesquisado em diversas areas do
conhecimento, como psicologia, administracdo, sociologia e antropologia, que procuram
compreendé-lo como fator determinante para o bom funcionamento das rela¢6es sociais, em
virtude de possibilitar maior estabilidade e reduzir as incertezas dos colaboradores, melhorando
0 bem-estar e aumentando a produtividade no trabalho (OLIVEIRA; GOMIDE JR.; POLI,
2020).

A literatura cientifica aborda o tema sob diferentes aspectos, como relacdes
interpessoais e equipes de trabalho (MELLOR, 2019; CHUDZICKA-CZUPAYA et al., 2022),
como antecedente de atitudes como a de percepcdes de justica nas organizacOes
(KALTIAINEN; LIPPONEN; HOLTZ, 2016), engajamento (HOEJMOSE; BRAMMER;
MILLINGTON, 2012), associado positivamente a resultados de desempenho de equipes
(PALANSKI et al., 2010), a efetividade de equipes (LEE et al., 2010), efetividade
organizacional (WARREN, 2012), associado negativamente a intencdo de rotatividade
(ALHARBI; ABUELHASSAN, 2020) e até mesmo a resultados de rotatividade (PURBA et al.,
2016).
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A confianca no trabalho envolve quatro fundamentos, a saber: confianga nos padrées
éticos, reconhecimento financeiro/promogéo do crescimento do empregado, solidez econdmica
da organizacdo e normas relativas a demissdo de empregados (OLIVEIRA; TAMAYO, 2008).

De acordo com Oliveira e Souza (2014), a confianca do colaborador na organizacgéo é
definida como um conjunto de cognicdes interdependentes que integra crencas a respeito de
padrbes éticos, credibilidade de comunicacdo, poder econémico da organizagdo e sua
capacidade em reconhecer o desempenho do empregado, tanto profissional quanto financeiro.
O individuo analisa, constantemente, a solidez econémica, os padrfes morais e éticos, a
capacidade de reconhecimento de seus esfor¢os, de honrar compromissos e de obedecer as
normas e as leis. No &mbito organizacional, somente os contratos e os controles formais néo
sdo suficientes para assegurar a tranquilidade das partes envolvidas nos processos produtivos,
fazendo a confianca exercer forte influéncia na dinamica da relagdo empresa-colaborador
(OLIVEIRA; SOUZA, 2014).

O que demonstra ser relevante a abordagem do tema, visto que traz beneficios para as
organizacges, e também ao reconhecimento da importancia desta na sociedade e economia, pois
a confianga no contexto organizacional é responsavel por influenciar o desempenho no trabalho,
0 comportamento de responsabilidade do trabalhador, o comportamento de solugdo de
problemas, o reconhecimento/sustentacdo de autoridades, a negociacdo de ganhos muatuos e o
comprometimento organizacional (CUNHA et al., 2017). Ainda, a confianga do colaborador
relaciona-se de forma direta ao desempenho no trabalho, ao comportamento de solucdo de
problemas, ao reconhecimento e sustentacdo das funcdes hierarquicas, aos comportamentos de
responsabilidade, as negociacdes e ao comprometimento organizacional (COSTA; FULMER;
ANDERSON, 2017; KLOUTSINIOTIS et al., 2022).

Mellor (2019) defende que o conceito de confianca do colaborador na organizacao esta
baseado em normas compartilhadas e na expectativa de que a organizacdo agira de forma
honesta, cooperativa e justa nas relagdes profissionais, sem a necessidade de monitoramento e
controle das partes envolvidas. Quando hd um alto grau de confianga dos colaboradores, a
cooperacao ocorre de maneira espontanea, pois os individuos trabalham de acordo com normas
éticas comuns ou valores compartilhados. De outro modo, nas organizagdes em que o nivel de
confianca € baixo, a cooperacdo ndo € espontanea, exigindo assim sistemas de regras e
regulamentos que atuam de forma coercitiva, substituindo a confianga para promover a
cooperacdo. Este 6nus referente ao controle e a coercdo, a fim de forjar a cooperagédo, é
inexistente nas sociedades e organizagdes que compartilham alto nivel de confianca, tornando-
as mais eficientes do ponto de vista econémico (COSTA; FULMER; ANDERSON, 2017).
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Conforme Oliveira e Souza (2014), investigar a confianca na perspectiva do individuo
em relacdo a sua organizacéo de trabalho mostra-se Gtil & medida que possibilita o equilibrio
nas relacdes entre empregado e empregador, considerando 0s novos modelos de gestao.
Contudo, o ambiente de trabalho estd permeado de inimeras varidveis que interferem nesta
relacdo, podendo abalar a percepcdo de confianca.

O estresse € um exemplo, pois surge em decorréncia de diversas razdes: cobranga no
cumprimento de prazos, sobrecarga no trabalho, falta de recursos, falta de suporte dos colegas
e supervisores e pela falta de reconhecimento do trabalho realizado. As tensdes diarias
provocadas pelo trabalho podem ocasionar estresse e esta correlacionado diretamente com a
ansiedade, e até mesmo, em casos mais graves, a depressao (KEIM et al., 2014; SONG et al.,
2021; YIN, 2022). E o sentimento de inseguranca e tensdo no trabalho agravam ainda mais 0s
niveis de ansiedade e estresse (YIN, 2022). Afetando, comprovadamente, as relacdes de
trabalho e o desempenho dos funcionarios, sendo que a ansiedade, muitas vezes, é voltada as
preocupacOes relacionadas ao trabalho como: inseguranca relacionada ao desempenho,
inseguranca quanto a estabilidade no emprego e o0 medo de ndo cumprimento das expectativas
(SONG et al., 2021).

A diferenciacdo sobre a percepcéo de confianga do trabalhador, estresse e ansiedade
pode estar alocada nas caracteristicas sociodemogréficas dos individuos, como renda, estado
civil, género, escolaridade, cargo que ocupa entre outros (SONG et al., 2021). A idade foi
identificada como variavel moderadora quanto a percepcdo de inseguranca no trabalho em
amostras de diferentes paises, assim como género e escolaridade, sendo consideradas como
preditoras de inseguranca no trabalho (KEIM et al., 2014).

Em um estudo com funcionérios publicos chineses, identificou-se diferenca entre
homens e mulheres na percepcdo de ansiedade, em que 0s homens, por serem cobrados pelo
sustento da casa, sentiam-se mais estressados do que as mulheres (SONG et al., 2021). Fator
que pode ter uma forte carga cultural que esta interferindo nesses achados, o que torna ainda
mais relevante o estudo em uma amostra de funcionarios publicos ocidentais, mais
especificamente do Brasil. Ou seja, € possivel observar que o grau de inseguranca ou da
confianga do empregado no seu trabalho difere de pessoa para pessoa, visto que é um fenémeno
subjetivo (KEIM et al., 2014).
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Entende-se, portanto, que verificar se as caracteristicas sociodemogréficas influenciam
na presenca de estresse e ansiedade no trabalho e na confianga do servidor publico da institui¢do
¢ importante e necessario, tendo em vista que a dinamica de trabalho vivenciada por eles se
modifica com rapidez e impacta diretamente em suas vidas particulares. Na proxima secao, sao

abordados os aspectos metodoldgicos da pesquisa.

4.1.3 Procedimentos metodologicos

Com o intuito de atingir o objetivo delineado, uma pesquisa de natureza descritiva e
de cunho quantitativo, do tipo survey, foi realizada com 375 servidores publicos federais. Para
a coleta de dados, utilizou-se um questionario online, utilizando a plataforma do Google Forms,
sendo aplicado entre os meses julho a agosto de 2021, justificando-se esse periodo pelo fato de
alcancar uma amostra assertiva, confiavel e representativa para desenvolver o modelo e realizar
as analises. Além dos questionarios, foi disponibilizado um documento de consentimento livre
esclarecido, explicando o objetivo da pesquisa, possiveis riscos existentes, bem como deixando
claro que a participacao seria voluntaria e sem identificacdo e que os respondentes poderiam a
qualquer momento deixar de responder, caso sentir-se constrangido ou inapto a concluir a
mesma. Ademais salienta-se que esta pesquisa cumpriu 0s preceitos éticos, passando por um
comité ético de pesquisa, sendo aprovado e recebendo a seguinte identificacdo de protocolo:
CAEE n°. 44261821.8.0000.5346, parecer n°. 4.606.945.

No que tange os instrumentos aplicados para coletar as informacGes da presente
pesquisa, elenca-se que para analisar a confianga dos servidores empregou-se a Escala de
Confianca do Empregado na Organizacdo (ECEO), adaptado por Oliveira e Tamayo (2008).
Essa escala é composta por cinco dimensfes e 47 indicadores, avaliados em uma escala tipo
Likert de cinco pontos. Quanto a avaliacdo do estresse, empregou-se a Escala de Estresse no
Trabalho (EET), construida e validada por Paschoal e Tamayo (2004), composta por 23
questdes numa escala unidimensional, avaliados em uma escala Likert de cinco pontos.

Por fim, a ansiedade dos servidores publicos foi medida por meio da escala de
Transtorno de Ansiedade Generalizada (GAD-7), elaborada e validada por Spitzer et al. (2006)
e, posteriormente, adaptada e validada para o Brasil por Bartolo, Monteiro e Pereira (2017). O
GAD-7 tem estrutura unidimensional, composta pelo total de sete itens distribuidos em escala
tipo Likert de quatro pontos.

As caracteristicas sociodemograficas dos participantes sdo apresentadas em tabelas

contendo porcentagem, média e desvio padrdo (dp). Para os instrumentos, foi utilizada a técnica
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de padronizacdo de escalas (Epi) (equagdo 1), de forma que as escalas se tornem comparaveis
e com as variaveis sociodemograficas se tornem relacionaveis (LOPES, 2018).

(Soma—Minimo) (D)
(Maximo—Minimo)’

Ep; = 100 x

onde:

Epi = escore padronizado para a dimensé&o i;
Soma = soma dos escores validos da dimensao i;
Minimo = maior soma possivel da dimensdo i;
Méaximo = maior soma possivel da dimenséo i.

Os escores propostos pelos autores foram adaptados para um escore padronizado (Ssi),

conforme mostrado na Tabela 1.

Tabela 1 - Adaptacéo dos escores originalmente propostos pelos autores dessas escalas, com o escore
padronizado

Escala / Pontuacéo Original Pontuacgdo Proposta (Epi) Classificacao
Estresse no Erabalhode Eonfianga do 33(,)3313;363;3?67 Msc?:r(:é?(a)
mpregado 66,68 a 100,00 Alto(a)
la4d 0a 15,00 Normal
Transtorno de Ansiedade 5a9 15,01 a 45,00 Pouco(a)
Generalizada 10a14 45,01 a 70,00 Moderado(a)
15a21 70,01 a 100,00 Severo(a)

* Escala ndo possui pontuacgdo proposta pelos autores.

Fonte: elaborada pela autora.

Para relacionar as variaveis sociodemograficas com a padronizacdo das escalas
utilizou-se a técnica de cluster analysis, com a finalidade de agrupar as variaveis em funcao de
suas estruturas subjacentes, bem com analise de correspondéncia para associar as variaveis
sociodemograficas (idade, género, nivel de instrucdo, estado civil e remuneracdo) com as
classificacdes das dimensdes pela padronizacdo das escalas.

Dessa maneira, 0 proximo tépico apresenta os resultados obtidos por meio das analises

realizadas.
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4.1.4 Resultados

Visando alcancar o objetivo delineado, observa-se na Tabela 2 os dados

sociodemograficos da pesquisa.

Tabela 2 - Caracteristicas sociodemograficas dos servidores publicos

Variaveis Valor (n, %)
Faixa de idade (anos) (AGE)

<31 28 (7,47)
31-40 113 (30,13)
41-50 99 (26,40)
51 -60 108 (28,80)
> 60 27 (7,20)
Género, n (%) (GENDER)

Masculino (MAS) 135 (36,00)
Feminino (FEM) 240 (64,00)
Nivel Educacional, n (%) (EDU_NIV)

Graduado (GRA) 76 (20,27)
Especialista (SPE) 148 (39,46)
Mestre (MAS) 121 (32,27)
Doutor (DOC) 30 (8,00)
Situacdo Conjugal, n (%) (MAR_STA)

Vilvo(a) (WID) 6 (1,60)
Divorciado(a) (DIV) 32 (8,53)
Solteiro(a) (UNM) 104 (27,73)
Casado(a) (MAR) 233 (62,14)
Tempo de Servigo (Anos), n (%) (SER_TIM)

<5 61 (16,27)
6-10 81 (21,60)
11-20 122 (32,53)
21-30 70 (18,67)
> 30 41 (10,93)
Faixa Salarial (Real), n (%) (WAGE)

Até 4,000 88 (23,47)
4,001 - 8,000 213 (56,80)
Mais de 8,000 74 (19,73)

Fonte: Elaborada pela autora.

A faixa etéaria predominante é de 31 a 40 anos (30,13%), sendo que a maioria € do sexo
feminino (n = 240, 64,00%), com especializacdo (n =148, 39,46%) e casadas (n =233, 62,14%).
Dos respondentes, 32.53% (n = 122) possuem de 11 a 20 anos de servico na instituicdo e 56.80%
(n = 213) tém salério de R$4.000,00 a R$8.000,00. Destaca-se que, o fato da grande maioria
dos funcionarios trabalharem ha um consideravel tempo na instituicdo, promove uma forte
relacdo com a organizacdo e os qualifica para responder com fidedignidade as questées do
estudo, no tocante a confianca do trabalhador para com seu trabalho. Assim como, torna
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possivel analisar com mais profundidade eventos de instabilidade emocional que ja possam ter

ocorrido nos anos de trabalho na mesma instituico.

4.1.4.1 Classificacao das escalas pelo Ep;

A classificacdo das escalas de transtorno de ansiedade generalizada, estresse no

trabalho e confianca do trabalhador na organizacao séo apresentadas na Tabela 3.

Tabela 3 - Classificacdo das escalas pelo Ep;

Escala Valor
Transtorno de Ansiedade Generalizado (GAD), n (%)

Normal (NOR) 62 (33,16)
Pouco (SLI) 72 (38,50)
Moderado (MOD) 45 (24,06)
Severo (SEV) 8 (4,28)
Estresse no Trabalho (WS), n (%)

Baixo (LOW) 274 (73,07)
Moderado (MOD) 80 (21,33)
Alto (HIG) 21 (5,60)
Confianca do Empregado (CON), n (%)

Baixo (LOW) 5(1,33)
Moderado (MOD) 189 (50,40)
Alto (HIG) 181 (48,27)

Fonte: Elaborado pela autora.

Na anélise do transtorno de ansiedade generalizada observou-se que 117 funcionarios
(62,56%) apresentaram baixo ou moderado nivel, e menos de 5% (n = 8) demonstraram forte
identificacdo com os sintomas. Quanto ao estresse no trabalho, grande parte dos respondentes
(n =274, 73,07%) demonstraram ter baixo estresse e 101 funcionarios (26,93%) apresentaram
de moderado a alto nivel de estresse. Sobre a confianca do empregado na organizacdo, quase
que de forma unanime, 98,67% (n = 376) dos servidores apresentam de moderada a alta

confianga na organizacao.

4.1.4.2 Cluster Analysis

A técnica de agrupamento utilizada foi 0 método hierarquico (equagao 2).

)
Di; = JZZ:l(Xik - Xjk)z /n
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onde Xi e X sdo as varidveis para k = 1, ..., n que vem a ser os n atributos que descrevem as

instancias Xj e X, respectivamente.

Figura 1 - Dendograma entre as variaveis sociodemograficas e as escalas
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A partir da analise do dendograma, as variaveis foram aproximadas quanto as
distancias euclidianas, portanto as variaveis sociodemograficas que mais se aproximaram das
escalas foram o estado civil e o género.

A partir da classificacdo das variaveis sociodemogréficas e a classificacdo das escalas
pela Tabela 2, foi aplicada uma andlise de correspondéncia multipla permitindo analisar
graficamente as relacdes através da reducdo de dimensionalidade dos dados (HAIR JR. et al.,
2009).

4.1.4.3 Analise de correspondéncia multipla

A Figura 2 ilustra a correspondéncia das variaveis sociodemograficas com a escala de

ansiedade generalizada no trabalho.
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Figura 2 - Anélise de correspondéncia das variaveis sociodemograficas e a escala de ansiedade generalizada
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Observa-se na Figura 2 que a ansiedade severa estd relacionada aos servidores
divorciados, 7 (1,87%), ansiedade leve esta relacionada aos servidores casados, 110 (29,33%)
e com o género masculino, 56 (14,93%), a ansiedade moderada esté relacionada ao género
feminino, 66 (17,60%) e ansiedade normal esta relacionada aos solteiros 38 (10,13%).

Na Figura 3 tem-se a anélise de correspondéncia das variaveis sociodemograficas e a

escala de estresse no trabalho.

Figura 3 - Andlise de correspondéncia das variaveis sociodemograficas e a escala de estresse no trabalho
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Quanto ao estresse, observou-se que o estresse moderado se relaciona as mulheres, 56

(14,93%), e aos solteiros 25 (6,67%) enquanto que o baixo estresse estd relacionado aos
casados, 171 (45,60%) e aos homens, 106 (28,27%).

A Figura 4 apresenta a andlise de correspondéncia das varidveis sociodemograficas e

a escala de confianca do empregado na organizagéo.

Figura 4 - Anélise de correspondéncia das variaveis sociodemogréaficas e a escala de confianca do empregado na

organizacédo
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Quanto a confianga do servidor, os mais confiantes (alta confianca) sdo os funcionarios

casados, 112 (29,87%) e do género feminino 115 (30,67%), j& os servidores com confianca

moderada sdo os servidores solteiros, 53 (14,13%) e vilvos, 4 (1,07%) e do género masculino

67 (17,87%).

A Figura 5 ilustra a analise de correspondéncia entre as escalas.
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Figura 5 - Analise de correspondéncia entre as escalas
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Analisando a Figura 5 observou-se que 1,60% dos servidores com ansiedade severa
apresentam alto estresse e menor confianca no trabalho. 16,27% dos servidores com baixa e
moderada ansiedade, sdo servidores com moderado estresse e que apresentam moderada
confianga no trabalho. Por fim, 27,20% dos servidores apresentam ansiedade normal e baixa
ansiedade, e, portanto, alta confianca, ja 38,93% dos servidores que apresentam baixo estresse,

apresentam alta confianca.

4.1.5 Discussao

Verificou-se, por meio dos achados desta pesquisa, que as variaveis sociodemograficas
gue mais se aproximaram das escalas foram o estado civil e o género. A ansiedade severa esta
relacionada aos servidores divorciados, enquanto que a ansiedade moderada e o estresse
moderado estéo relacionados ao género feminino.

Fernandes, Soares e Silva (2018) destacam que as mulheres tém apresentado numero
maior de afastamentos do trabalho por motivos mentais, sendo que as explica¢Oes estédo na
dupla jornada de trabalho e nos fatores estressores, como cuidar da familia e desenvolver
atividade laboral. Corroborando, no estudo de Lopes e Silva (2018), realizado com 371
servidores publicos de uma instituicdo de ensino do Rio Grande do Sul (Brasil), verificou-se

que 42% dos respondentes consideravam a estrutura de trabalho inadequada, o que torna o
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ambiente menos favordvel e harmonioso, indicando baixo apoio social. Neste caso, as
demandas psicoldgicas tornam-se elevadas, sendo esta a pior situacdo de estresse no trabalho,
podendo gerar agravos a saude (LOPES; SILVA, 2018).

Ramos e Macédo (2018) evidenciaram em seu estudo a respeito do atendimento aos
técnicos administrativos usuarios do servico de saide mental de uma Universidade Federal
Brasileira, que o género predominante que utilizam desse servico, 75,2% pertencem ao género
feminino, o que pode ser entendido pela questdo cultural, pois muitas vezes a mulher expde
com mais frequéncia os seus processos conflituais.

Um estudo de Hu et al. (2021) realizado com 867 individuos, onde 54,2% eram
mulheres e casadas (74,86%), evidenciou que, no geral, 38,06% apresentaram sintomas de
ansiedade, vindo também ao encontro dos achados da presente pesquisa. Ser mais jovem,
mulher, divorciada, ter mais educacdo e menos anos de experiéncia de trabalho foram
associados com depressdo grave e ansiedade (HU et al., 2021).

Corroborando, Fountoulakis et al. (2022), em um estudo com 55.589 participantes,
onde 23,54% dos pesquisados eram servidores publicos (os demais, 37,06% trabalhavam no
setor privado, 18,35% eram universitarios e 33,86% ndo estavam trabalhando no periodo
pesquisado), predominantemente mulheres (64,84%), casadas ou morando com alguém,
evidenciou que 7,85% tinham historia prévia de transtorno de ansiedade e durante o periodo da
pandemia de COVID-19 47,41% relataram aumento da ansiedade. Kar et al. (2021), em um
estudo com 733 respondentes, verificaram que no caso da ansiedade no nivel mais elevado, as
mulheres representavam 4% dos respondentes, enquanto que os homens 3%.

Confirma-se, assim, como destacam Caldas et al. (2022), que a depender do género,
os servidores séo afetados de forma diferenciadas pelas condicGes de trabalho, uma vez que as
mulheres vivenciam situacdes de maior sofrimento relacionado ao trabalho do que seus colegas
do sexo masculino.

A presente pesquisa evidenciou também que os servidores com ansiedade severa s&o
mais estressados e apresentam menor confianga, vindo ao encontro do estudo de Chudzicka-
Czupaya et al. (2022), que constatou que quanto menor a confianga no supervisor, maior a
gravidade do estresse. A associagéo positiva entre as dimensdes de confianga e o estresse talvez
possa ter origem justamente nas relagdes sociais.

Outro achado do estudo em questao evidencia que os mais confiantes (alta confianca)
sdo os funcionarios casados, 112 (29,87%) e do género feminino 115 (30,67%). Neste sentido,

Rocha et al. (2022) verificaram que a confianga no trabalho depende das trocas entre o
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funcionario e a organizagdo, sendo que o género pode influenciar no comportamento
organizacional.

Os efeitos negativos do estresse na depressdo e ansiedade dos funcionarios publicos
podem ser moderados pela resiliéncia, direta ou indiretamente (SONG et al., 2021). Outras
conclusbes praticas apontam para a necessidade das organizacdes assumirem a
responsabilidade de criar um ambiente de trabalho de forma que os funcionarios sintam-se
confiantes em si e no seu superior, com um clima adequado, dando as pessoas um sentimento
de apoio e pertencimento (CHUDZICKA-CZUPAYA et al., 2022).

Como destacam Oliveira, Gomide Jr. e Poli (2020), o funcionario experimenta
emog0des positivas em seu ambiente laboral e entrega o seu melhor na execucéo de suas tarefas
quando percebe que a organizacgdo esta preocupada com seu bem-estar e estabelece um vinculo

de confianca baseado nas questdes éticas e na competéncia organizacional.

4.1.6 Conclusao

O objetivo da presente pesquisa foi analisar se ha influéncia das variaveis
sociodemogréficas na percepcdo de confianga no trabalho, estresse e ansiedade de servidores
publicos federais brasileiros. As descobertas sugerem que as variaveis sociodemograficas que
mais se aproximam das escalas de estresse e ansiedade no trabalho e confianca do trabalhador
na organizacdo sdo o estado civil e o género.

Percebeu-se que a ansiedade severa se relacionou aos servidores divorciados, enquanto
que a ansiedade moderada e o estresse moderado se relacionaram com o género feminino.
Ademais, os servidores com ansiedade severa sdo mais estressados e apresentam menor
confiancga, sendo que os mais confiantes sdo casados e do género feminino. Esses achados, vém
a contribuir com as pesquisas, trazendo insights relevantes e implicacdes tedricas e gerencias.

No que diz respeito as implicacdes teoricas, a presente pesquisa avanga na teoria,
unindo trés relevantes construtos e analisando de maneira empirica suas relagdes com as
variaveis sociodemograficas a um publico de relevancia para 0 bom andamento das atividades
publicas, demonstrando implica¢bes que podem dar um alinhamento e arcabouco para futuras
pesquisas serem desenvolvidas, contribuindo para a disseminacdo e desenvolvimento do
conhecimento acerca destas tematicas. No que se refere as implicacBes gerenciais, as
informagdes levantadas torna possivel formulacéo de estratégias por parte de gestores publicos,
elaborando estratégias que visem mitigar a sobrecarga no trabalho levantando reflexdes e

atitudes que considerem o acumulo de papéis por parte das mulheres, implantando medidas
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como rodas de conversa, treinamentos sobre organizagéo e gestdo do tempo e técnicas para
gestdo emocional, podendo amenizar com isso 0s niveis de ansiedade e estresse do trabalho,
alavancando ainda a confianca por parte dos servidores pablicos com a instituicéo.

Como limitagdes, destaca-se uma populacéo especifica de servidores publicos, aqueles
ligados a educacéo, o que faz com que os dados ndo possam ser generalizados para todos 0s
servidores desse modelo de trabalho. Como sugestdo de estudos futuros elenca-se a avaliagéo
e comparacdo de diferentes setores publicos a visando abranger um publico ainda maior dessa
populacdo. Ainda, estender e comparar esta investigacdo com o setor privado a fim de

identificar quais as semelhancas e diferencas existentes.
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4.2 ARTIGO 2 - AS RELACOES ENTRE BEM-ESTAR, ANSIEDADE E ESTRESSE NO
TRABALHO: EVIDENCIAS DE SERVIDORES PUBLICOS BRASILEIROS

Obijetivo: Avaliar modelo estatistico capaz de comparar escalas sobre 0 comportamento de
bem-estar e a relacdo com ansiedade e estresse no trabalho em servidores publicos.

Método: Elaboracdo de um modelo utilizando a modelagem de equacgdes estruturais de
minimos quadrados parciais (PLS-SEM), no qual se testou as hipdteses relacionando as duas
dimensGes da escala de bem-estar (Commitment and Satisfaction — CS e Involvement with
Work — IW) com as escalas unidimensionais de ansiedade (Generalized Anxiety Disorder —
GAD-7) e estresse no trabalho (EET). Anélise fatorial confirmatdria e avaliacéo de critérios de
confiabilidade, validade convergente e discriminante foram realizados para avaliacdo do
modelo.

Originalidade: A originalidade reside na elaboracdo de um modelo capaz de relacionar
diferentes escalas para a mensuracdo da relacdo entre bem-estar, ansiedade e estresse no
trabalho.

Contribuicédo: Com os resultados espera-se contribuir para providéncias e iniciativas de 6rgaos
competentes para amenizar niveis de ansiedade e estresse do trabalho e promover o bem-estar
dos servidores publicos, de forma que o modelo possa ser difundido e testado em outros
publicos.

Conclusao: O modelo de medigéo proposto para medir o bem-estar dos servidores e sua relacdo
com a ansiedade e estresse no trabalho foi estatisticamente validado. As avaliagcdes quanto a
confiabilidade e validade do modelo estatistico proposto atenderam aos requisitos, tornando-o
empiricamente adequado quanto a medicao da relacdo de bem-estar para ansiedade e estresse
no trabalho. Os resultados sugerem que a dimensdo de bem-estar dos servidores influencia
positivamente na reducéo da ansiedade e se relaciona positivamente com a reducédo do estresse.
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Palavras-chave: Transtorno de ansiedade; Estresse no trabalho; Bem-estar; Servidores
publicos; Modelagem por equacgdes estruturais.

4.2.1 Introducéo

A pandemia de COVID-19 afetou o curso da vida em escala global, impactando
negativamente a salde fisica, 0s aspectos sociais, psicolégicos e econdmicos da sociedade
(OMS, 2020). Diante desse cenario preocupante, essa ameaca incerta e continua ndao pode ser
resolvida por evasao ou fuga, configurando-se assim como um estressor indutor de ansiedade
(FU et al., 2021). Nos ambientes profissionais, tais consequéncias tém sido sentidas pelos
funcionarios, pois geram desgaste e altos niveis de estresse e ansiedade, superando a capacidade
de adaptacdo dos funcionarios (CARNEIRO et al., 2020, LUNGU et al., 2021). De fato, Necho
et al. (2021) realizaram uma revisdo sistematica e metanalise com 16 estudos e 78.225
participantes e encontraram taxas mais altas de ansiedade, depresséo e sofrimento psicoldgico
na comunidade global durante o periodo de pandemia.

No Brasil, os transtornos mentais e comportamentais sdo o terceiro motivo mais
comum de afastamento (CARNEIRO et al., 2020), sendo o transtorno de ansiedade
generalizada o mais comum (YANG et al., 2021). Em um estudo, o estresse ocupacional foi
associado a alta ansiedade e maior prevaléncia de depressdo (MAGNAVITA; SOAVE;
ANTONELLI, 2021); quase metade dos trabalhadores frequentemente se sentiam exaustos, e
os niveis de satisfacdo e felicidade no trabalho eram insatisfatorios.

Como resultado, o funcionamento e a eficacia das organizages sdo prejudicados
devido ao aumento do absenteismo, rotatividade e diminuigdo da produtividade (BRYANT-
GENEVIER et al., 2021; MAGNAVITA; SOAVE; ANTONELLI, 2021). Autores como Teo
et al. (2021) e Bryant-Genevier et al. (2021) destacaram que o alto risco percebido no trabalho,
0 excesso de horas trabalhadas e a incapacidade de se ausentar aumentam as chances de estresse
no trabalho, impactando negativamente a salide e o0 bem-estar dos trabalhadores.

Quanto ao bem-estar no trabalho (BET), a auséncia de apoio, recursos, bons
relacionamentos e outros aspectos relacionados ao trabalho afetam negativamente os
indicadores de BET mais do que sua presenca contribui positivamente para ele (HIRSCHLE;
GONDIM, 2020). A possibilidade de trabalhar em equipe, o sentimento de autoeficacia e
receber apoio emocional e valorizagdo no trabalho diminuem a possibilidade de estresse,
ansiedade e burnout (TEO et al., 2021). Para tanto, as organizag0es que promovem um ambiente

psicologicamente saudavel aumentam as percepcdes positivas sobre o trabalho por parte de
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guem o executa; proporcionar qualidade de vida ao empregado, sua familia e colegas de
trabalho; e alcangar melhores resultados (LUNGU et al., 2021).

Assim, a pesquisa mostrou maneiras de ajudar o BET, incluindo dimensionar
adequadamente o tamanho da equipe e implementar horarios flexiveis (BRYANT-GENEVIER
et al., 2021), usando formas criativas de apoiar os trabalhadores e estabelecer relaxamento e
integracdo entre os colegas de trabalho (AZIZI et al., 2021) e controle do estresse no trabalho
(AZIZI et al., 2021; BRYANT-GENEVIER et al., 2021; MAGNAVITA; SOAVE;
ANTONELLI, 2021; TEO et al., 2021).

Dada a relevancia desses temas e partindo da premissa de que o BET é relevante para
a qualidade de vida dos trabalhadores, tem-se a seguinte questdao de pesquisa: “Qual a relagdo
do comportamento de bem-estar com e entre as escalas de ansiedade e estresse no trabalho em
servidores publicos?”. Nesse sentido, objetiva-se avaliar as relacdes entre bem-estar,
ansiedade e estresse laboral em servidores publicos.

Quanto as implicacdes tedricas deste estudo, destacam-se o desenvolvimento tedrico-
empirico relativo aos temas discutidos, pois as relacfes entre esses construtos tém se mostrado
escassas ou mesmo inexistentes; portanto, este estudo busca preencher essa lacuna no campo,
fornecendo conhecimento e reflexdo. Quanto as implicagdes gerenciais, pretende-se apoiar as
organizacdes fornecendo dados confidveis sobre a real situacdo emocional de seus servidores,
possibilitando interferéncias na construcdo de ambientes mais saudaveis e, consequentemente,
mais produtivos. Trata-se, portanto, de um estudo de grande relevancia por questdes de salde

publica, cuja originalidade esta na construcdo de um modelo a ser replicado em outros grupos.

4.2.2 Fundamentacao teorica

4.2.2.1 Bem-estar, Ansiedade e Estresse no trabalho

O bem-estar no trabalho envolve uma perspectiva psicoldgica positiva em que o
individuo vivencia um estado mental positivo vinculado a trés fontes de crencas e sentimentos
relacionados ao trabalho: satisfacéo, envolvimento e comprometimento organizacional afetivo
(CSIKSZENTMIHALY, 1999; SIQUEIRA et al., 2014). A promog&o do bem-estar resulta em
beneficios percebidos para funcionarios e organizagGes, aumentando a produtividade e
melhorando a tomada de decisao individual e a resiliéncia (JNANESWAR; SULPHEY, 2021).

No entanto, algumas condigdes dificultam o bom andamento das atividades

organizacionais e a saude dos trabalhadores. A ansiedade prejudica o desempenho dos
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trabalhadores, uma vez que individuos ansiosos apresentam sintomas como fadiga e falta de
concentragdo (ALLGULANDER, 2010; ZHANG et al., 2022), tornando essencial a
identificacdo precoce do transtorno de ansiedade generalizada (BARTOLO; MONTEIRO;
PEREIRA, 2017). Outro ponto de atencdo das organizacdes € o estresse gque seus trabalhadores
podem estar vivenciando. Um ambiente organizacional inseguro pode levar ao aumento da
ansiedade e problemas relacionados ao clima organizacional e relages de trabalho entre
colegas de trabalho (DE CLERCQ et al., 2020; NELLA et al., 2015; SONG et al., 2021). No
caso dos servidores publicos, o estresse afeta a saude do trabalhador e pode impactar
diretamente na eficiéncia do trabalho, independentemente de serem servidores publicos
estaduais ou municipais (SONG et al., 2021).

O bem-estar no trabalho é entendido como o oposto dos sentimentos de ansiedade e
estresse, e evidéncias recentes mostram que o bem-estar se relaciona com a ansiedade e o
estresse (GU; TAN; ZHAO, 2019; MADDOCK et al., 2020; MALIK et al., 2022). Assim,
levantamos algumas hip6teses diante dos dados atuais sobre a relacdo entre os trés temas aqui
abordados e relatados em diferentes estudos.

Primeiramente, o bem-estar € dividido em duas dimensdes: comprometimento e
satisfacdo e envolvimento com o trabalho. A primeira dimensdo compreende a satisfacdo
percebida positivamente sobre o relacionamento com colegas de trabalho e supervisores no
trabalho e outros aspectos presentes no ambiente de trabalho que fazem com que o individuo
tenha apego, orgulho e confianca em relacdo a empresa onde trabalha (SIQUEIRA et al., 2014).

Nesse sentido, as hipoteses H1 e H2 sdo apresentadas:

Hi: O compromisso e a satisfagio influenciam na ansiedade dos servidores.

H2: O compromisso e a satisfacao influenciam no estresse dos servidores.

Supde-se que a dimensdo do comprometimento e da satisfacdo no trabalho possa
influenciar tanto os sentimentos de ansiedade quanto o de estresse, pois quando ha inseguranca
e dificuldades em lidar com os colegas de trabalho, o bem-estar pode ser prejudicado, e a
percepcdo de estresse e ansiedade podem vir & tona (DE CLERCQ et al., 2020). Outros
pesquisadores também encontraram uma relacdo entre os problemas mencionados. Por
exemplo, um estudo com funcionarios publicos chineses relatou varios achados interessantes:
0s homens tendem a ser mais estressados do que as mulheres, 0s ocupantes de cargos de nivel
inferior tendem a perceber mais estresse e ansiedade, e 0 estresse se correlaciona positivamente

com ansiedade e depressdo, enquanto a resiliéncia faz o oposto, esfriando a percepcao de
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estresse, ansiedade e depressdo (SONG et al., 2021). Em outro estudo, Bell, Rajendran e Theiler
(2012) constataram que os académicos sofriam com a percepcéo de estresse e ansiedade e que
tais sentimentos afetavam o equilibrio entre as demandas familiares e de trabalho. Diante desse
contexto, pressupdem-se a hipotese de que o estresse poderia influenciar na percepcgédo de
ansiedade em servidores publicos, pois quando o estresse atinge niveis elevados, pode haver
maior incidéncia de ansiedade, depressdo e burnout, entre outros sintomas clinicos (SONG et

al., 2021). Dito isto, a terceira hipotese é:

Hs: O estresse influencia na ansiedade dos servidores.

Um fator agravante recente que acometeu os trabalhadores brasileiros foi a pandemia
de COVID-19, em que muitos trabalhadores tiveram suas rotinas alteradas e muitos estiveram
ameacados de perder seus empregos. Com isso o nivel de estresse aumentou consideravelmente,
sendo que no ano de 2020, pico da disseminacdo da doenca, o indice de afastamentos por
motivos de ansiedade e depressdo aumentaram 33,7% em relacdo ao ano anterior (TRIBUNAL
SUPERIOR DO TRABALHO, 2021).

A inseguranca no trabalho pode ter um impacto significativo na vida dos individuos,
piorando a percepcdo de estresse, ansiedade e outros efeitos psicossociais (NELLA, et al.,
2015). Gu, Tan e Zhao (2019) atentam que, para reduzir os niveis de ansiedade, é imperativo
que haja um equilibrio na carga de trabalho dos trabalhadores, considerando também formas de
enfrentamento para amenizar o estresse percebido. Ademais, outras duas hipoOteses foram
elaboradas considerando a segunda dimensdo do bem-estar que € o envolvimento no trabalho
como influenciadora na percepcao tanto de ansiedade como de estresse no trabalho.

O envolvimento no trabalho refere-se a sentir-se bem com as atividades laborais
desempenhadas, atividades que incluem objetivos a serem alcancados, que sdo desafiadoras,
que exigem habilidades especificas do trabalhador e que hd um retorno satisfatorio quando
realizadas com sucesso (SIQUEIRA et al., 2014). Estar envolvido com o trabalho requer um
ambiente de apoio, que pode ser abalado por questdes psicossociais e questdes como ansiedade
e estresse. Em contraste, Mackay et al. (2019) afirmaram que praticar mindfulness para realizar
atividades impacta positivamente o bem-estar dos individuos (ou seja, manter a consciéncia e
o0 foco no que esté fazendo promove satisfagdo e envolvimento, melhorando assim a sensacéo

de bem-estar); assim, tem-se as seguintes hipéteses:
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Ha: O envolvimento com o trabalho influencia na ansiedade dos servidores.

Hs: O envolvimento com o trabalho influencia no estresse dos servidores.

A primeira dimensdo do bem-estar no trabalho inclui a satisfacdo do trabalhador em
relacdo ao relacionamento com seus colegas de trabalho e superiores e seu comprometimento
com a organizagédo (SIQUEIRA et al., 2014). Conforme evidenciado por Lopes e Silva (2018),
que analisaram servidores de uma universidade publica do sul do Brasil, o estresse laboral foi
associado a menor escolaridade, estrutura de trabalho insatisfatoria e baixo suporte social. Os
autores demonstraram que quando o ambiente é menos favoravel e harmonioso, ha alta
demanda e baixo controle sobre o trabalho, levando a riscos a saude, como fadiga, ansiedade,
estresse e depressdo; da mesma forma, a satisfacdo no trabalho foi diretamente influenciada
pela estrutura organizacional (LOPES; SILVA, 2018).

Outro estudo com funcionérios afastados por transtornos mentais em uma instituicao
publica de ensino mostrou que fatores estressantes do ambiente de trabalho, incluindo alta
demanda, estrutura fisica e gestdo publica precarias, mudancas nas politicas governamentais,
dificuldades de integracdo, sentimento de ndo pertencimento, problemas de adaptacdo e a
ruptura das relagcdes sociais influenciam negativamente a salide mental dos trabalhadores
(ABREU; SILVA JR., 2022). Para tanto, foi definida a hipdtese abaixo:

He: O estresse no trabalho medeia a relacdo entre compromisso e satisfacdo com a

ansiedade.

Tendo em vista que a segunda dimensdo que compde o0 bem-estar no trabalho é o
envolvimento (SIQUEIRA et al., 2014), quando os trabalhadores percebem que se deparam
com monotonia, pressdo, sobrecarga de trabalho e baixo poder de decisdo, esses individuos
carecem de bem-estar no trabalho (HIRSCHLE; GONDIM, 2020). Uma pesquisa realizada por
Ike et al. (2021) revelou uma prevaléncia geral de sintomas relacionados a ansiedade e
depressdo de 41,4 e 42,7%, respectivamente, entre os profissionais de saude. Na visdo dos
participantes, os pontos de melhoria no ambiente de trabalho referem-se a relacionamento,
funcéo, controle e mudanca; os participantes também relataram estar frustrados com a falta de
comunicagdo dos superiores sobre mudangas nos processos, politicas e fluxo de trabalho
durante o periodo do COVID-19 (IKE et al., 2021). Essas descobertas despertaram o interesse

em investigar a seguinte hipotese:
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H7: O estresse no trabalho medeia a relacdo do envolvimento com o trabalho com a
ansiedade.

Bell, Rajendran e Theiler (2012) analisaram uma amostra de universitarios e
constataram que existem estressores no trabalho, como relacionamento com colegas de trabalho
e dificuldades no desempenho das atividades laborais e desenvolvimento profissional, que
podem impactar na percepcdo de ansiedade e, consequentemente, no bem-estar desses
individuos, bem como quando se sentem irritados e/ou estressados com suas demandas, pois o
estresse afeta a produtividade e a identificacdo de oportunidades no trabalho (MALIK et al.,
2022). De fato, trabalhadores ansiosos tendem a reclamar mais e prejudicar o bom
relacionamento com os demais trabalhadores da organizacdo, agindo com indiferenca e
colocando menos esforco e energia positiva na realizacdo de suas atividades (DE CLERCQ et
al., 2020).

Varios estudos relacionaram as condicdes de estresse, ansiedade e bem-estar, entre
outros fatores, ao investigar as condicGes de trabalho e a qualidade de vida de trabalhadores em
diferentes setores e ocupacdes (DE CLERCQ et al.,, 2020; GU; TAN; ZHAO, 2019;
MADDOCK et al., 2020; MALIK et al., 2022). Apesar desses dados preocupantes, poucos
estudos investigaram o bem-estar dos funcionarios publicos (NELLA et al., 2015; SONG et al.,
2021). Assim, este estudo buscou verificar essas questdes no contexto brasileiro, a fim de
ampliar o conhecimento sobre esse tema e dar atencao a essa populacao que também pode sofrer

com problemas psicossociais.

4.2.3 Procedimentos metodoldgicos

Com o intuito de alcancar o objetivo delineado, um estudo de cunho quantitativo e
descritivo foi desenvolvido junto a uma populacdo de 375 servidores publicos federais da
educacdo superior. A amostra se enquadra como ndo probabilistica por conveniéncia, sendo
coletada no periodo de julho a agosto de 2021, periodo esse justificado pelo fato de alcancar
uma amostra aceitavel e com confiabilidade para a proposicdo do modelo e andlise dos
resultados.

Os dados foram coletados transversalmente por meio de uma Survey, desenvolvidos
junto a plataforma do Google Forms, disponibilizados por meio de e-mails institucionais, onde
o critério de inclusdo para ser apto a responder era ser servidor efetivo da educacdo e preencher

o0 termo de consentimento livre e esclarecido, concordando em participar da pesquisa. Ademais,
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salienta-se que o presente estudo cumpriu com os preceitos legais e éticos de pesquisa, passando
por um comité ético, recebendo os seguintes dados: Parecer n°. 4.606.945, CAEE n°.
44261821.8.0000.5346.

No que tange as medidas utilizadas, salienta-se que para mensurar a ansiedade, foi
adotada a escala Generalized anxiety disorder (GAD-7) desenvolvida Spitzer et al. (2006) e
validada para lingua portuguesa por Bartolo, Monteiro e Pereira (2017) por permitir avaliar a
ansiedade em varios contextos e na populacdo de forma geral, apresentando-se como a melhor
opcao para investigar o publico de servidores pablicos. O instrumento conta com uma dimensao
dividida em 7 questdes, as quais estdo dispostas em uma escala tipo Likert de 4 pontos, sendo
que 0 = nenhuma vez; 1 = varios dias; 2 = mais da metade dos dias; 3 = quase todos os dias.

Para avaliar o estresse, empregou-se a Escala de Estresse no Trabalho (EET) (Work
Stress) construida e validada por Paschoal e Tamayo (2004) e composta por 23 questdes
divididas em uma dimens&o. Para tal, a percepcéo deve ser classificada dentro de uma escala
Likert de cinco fatores, variando de 1 para discordo totalmente até 5 para concordo totalmente.

No que se refere a avaliacdo de Bem-estar, utilizou-se o Inventario de Bem-Estar no
Trabalho (IBET 13) validado por Sigueira, Orengo e Peir6 (2014). Este inventario € dividido
em duas dimensdes: Compromisso e Satisfacdo (Commitment and Satisfaction) (CS), com 9
questdes, e Envolvimento com o Trabalho (Involviment with Work) (IW), com 4 questdes. As
pontuagbes variam em uma escala Likert de cinco fatores, variando de 1 para discordo
totalmente até 5 para concordo totalmente, somando-se ao final as pontuacdes de cada uma das

duas dimensoes.
4.2.3.1 Anélise Estatistica

A estatistica descritiva foi utilizada para demonstrar as caracteristicas
sociodemogréficas dos participantes (tabela de frequéncia, média e desvio padrdo). Para as
dimens6es dos instrumentos, foi utilizado o método de padronizacgdo de escalas (Equagéo 1),

de forma que as dimens@es se tornem comparaveis e ranqueadas (LOPES, 2018).

o (Soma—Minimo)
Epl =100+ (Maximo—Minimo)

1)

onde:
Epi = pontuacdo padronizada para dimensao i;
Soma = soma das pontuacdes validas para a dimens&o i;
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Minimo = pontuagdo mais baixa possivel para dimenséo i;
Maximo = pontuacdo mais alta possivel para dimensao i.

Os escores propostos pelos autores seminais do IBET-13 e GAD-7 foram adaptados
para um escore padronizado (Epi) de classificacdo (Baixo, Moderado e Alto) e a escala EET

classificado para (Normal, Pouco, Moderado e Forte), conforme Tabela 1.

Tabela 1 - Adaptacdo dos escores originalmente propostos pelos autores das escalas GAD-7, IBET-13 e EET,
com o escore padronizado

Pontuacéo do instrumento original | Pontuacéo proposta (Ssi) | Classificacao
IBET-13 e EET
0a33.33 Baixo
Todas as dimensdes™ 33.34 a 66.67 Moderado
66.68 a 100.00 Alto
GAD-7
la4 0.00 a 15.00 Normal
5a9 15.01 a 45.00 Pouco
10al14 45.01a70.00 Moderado
15a21 70.01 a 100.00 Forte

*A escala ndo tem pontuacao proposta pelos autores.

Fonte: elaborada pela autora.

Para analisar as relacbes entre as dimensdes das escalas aplicadas, utilizou-se a
modelagem de equagdes estruturais de minimos quadrados parciais (PLS-SEM) (HAIR JR. et
al., 2017), onde emprega-se técnicas de estatistica multivariada (regressdo maltipla e analise
fatorial confirmatdria), com o objetivo de explicar as relacBes entre as variaveis observadas
(VO’s) e as variaveis latentes (VL’s) (TABACHNICK; FIDELL, 1996; HAIR JR. et al., 2009).
Salienta-se ainda que a ansiedade e o estresse foram considerados uma dimensdo preditiva
(enddgena) e o bem-estar foi considerado exdgeno.

O modelo inicial é apresentado na Figura 1.
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Figura 1 - Modelo de equac@es estruturais inicial
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Fonte: SmartPLS® software v. 3.3.3 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Os modelos de regressdo inicial sdo dados por (equacdes 2.1 e 2.2):

GAD = B1 (CS) + B3 (WS) + Ba (WI) + B5 CS * WS + Bs WI * WS + £cap (2.1)
WS = B2 (CS) + Bs (W) + ews (2.2)

Diante dos procedimentos metodoldgicos, os resultados alcangados sao apresentados

a sequir.

4.2 .4 Resultados

Na Tabela 2 sdo apresentados os valores totais das informac@es sociodemograficas
coletadas.
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Tabela 2 - Caracteristicas sociodemograficas de servidores publicos

Variaveis Valores
Faixa etaria (anos)
<31 28 (7.47)
31-40 113 (30.13)
41 -50 99 (26.40)
51 -60 108 (28.80)
> 60 27 (7.20)
Género, n (%)
Masculino 135 (36.00)
Feminino 240 (64.00)
Nivel educacional, n (%)
Graduagéo 76 (20.27)
Especializacio 148 (39.46)
Mestrado 121 (32.27)
Doutorado 30 (8.00)
Estado civil, n (%)
Viavo 6 (1.60)
Divorciado 32 (8.53)
Solteiro 104 (27.73)
Casado 233 (62.14)
Tempo de servigo (anos), n (%)
<5 61 (16.27)
6-10 81 (21.60)
11-20 122 (32.53)
21-30 70 (18.67)
> 30 41 (10.93)
Salério (real), n (%)
Até 4,000 88 (23.47)
4,000 — 8,000 213 (56.80)
Acima de 8,000 74 (19.73)

Fonte: elaborada pela autora.

Observa-se por meio da Tabela 2 que a faixa etaria predominante é de 31 a 40 anos
(30,13%), sendo a maioria dos respondentes do sexo feminino (64,00%) e casados (62,14%).
Dos respondentes, 39,46% possuem especializagéo, 32,53% trabalham na instituicdo de 11 a
20 e 56,80% recebem um salério entre R$ 4.000,00 a R$8.000,00.

4.2.4.1 Validade e construcdo do modelo e testes de ajuste de modelo

Alguns indicadores foram eliminados em razdo das pressuposicoes exigidas de acordo
com a Variancia Média Extraida (AVE > 0.5). Para isso, eliminou-se cargas fatoriais abaixo de
0.6, a saber: WI 01 (A =0.319), CS_01 (A =0.406), CS_09 (A = 0.555), WS _09 (A = 0.536);
WS_10 (A= 0.560), WS_13 (A =0.521), WS_14 (A= 0.591), WS_16 (A =0.577), WS_17 (A=
0.586) e WS 22 (A =0.587).
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O modelo estabilizou apds nove interagdes. Este estudo adotou Varios critérios para
avaliar o ajuste do modelo PLS-SEM, incluindo a raiz quadrada média residual padronizada
(SRMR), a distancia euclidiana quadrada (d-ULS) e a distancia geodésica (dG), e o indice de
ajuste normado (NFI). Os resultados confirmaram que o modelo estrutural sugerido se ajustou
bem aos dados com indices aceitaveis, como SRMR = 0.075, d-ULS = 4.058, d-G = 1.037, NFI
= 0.857) (HENSELER; HUBONA; RAY, 2016). O valor de SRMR ficou abaixo do limite de
0,08 e o valor de NFI ficou acima do valor sugerido de 0,8 (HU; BENTLER, 1998;
SINKOVICS et al., 2016), indicando que o modelo estrutural é adequado e satisfatorio para o

requisito.

4.2.4.2 Avaliacdo do modelo de medicdo

Neste estudo, a Analise Fatorial Confirmatéria (AFC) foi realizada como parte
integrante da avaliacdo do modelo de medicao na Modelagem de Equac6es Estruturais (MEE),
que objetivou confirmar e refinar os itens (varidveis observadas) e dimensdes (variaveis
latentes) do modelo. Trés critérios devem ser examinados nesta etapa: confiabilidade da

consisténcia interna e validade convergente (HAIR JR. et al., 2017).

4.2.4.3 Consisténcia interna e Validade convergente

A consisténcia interna entre os componentes em cada dimensdo foi verificada por meio
do alfa de Cronbach (a). Os valores de a variaram de 0,753 a 0,940 (Tabela 3), todos atingindo
valores acima do valor limite de 0,7, conforme Hair Jr. et al. (2014) sugeriram. Além disso, 0s
valores de confiabilidade composta (pc) de todas as dimensdes foram superiores aos 0,7
recomendados (HAIR JR. et al., 2014), variando de 0,793 a 0,946. Quanto a validade
convergente, os AVEs variaram de 0,518 a 0,708, e segundo Ringle, Silva e Bido (2014),

valores acima de 0,5 sdo sugeridos.

Tabela 3 - Avaliacdo do modelo

Dimensdes A Pe AVE
Compromisso e Satisfacdo (CS) 0.844 0.882 0.518
Envolvimento com Trabalho (IW) 0.753 0.793 0.565
Disturbio de ansiedade generalizada (GAD) 0.931 0.944 0.708
Estresse no Trabalho (WS) 0.940 0.946 0.575

Fonte: elaborada a autora.
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Os indicativos apresentados na Tabela 3 garantem confiabilidade na consisténcia

interna entre essas dimensoes.

4.2.4.4 Validade discriminante

A validade discriminante foi verificada usando os critérios de Fornell-Larcker e
Heterotrait-Monotrait Ratio para determinar em que medida uma dimensdo, dentro de seus
componentes, difere de outras dimensdes (FORNELL; LARCKER, 1981). Assim, a raiz
quadrada do valor de AVE de cada dimenséo foi medida e comparada com os valores da Matriz
de Correlacao de Pearson e o critério HTMT. Usando o procedimento de bootstrapping (5,000
subamostras) deve ter valores menores que 1 para o limite superior (95% de confianca).

A raiz quadrada dos AVEs para cada dimensao foi a maior em relacdo aos valores de
correlagdo, validando essa suposicdo (Tabela 4). Portanto, a avaliagdo da validade

discriminante entre as dimensdes atendeu aos requisitos.

Tabela 4 - Fornell-Larcker e critério HTMT do modelo de fator

Matriz de Correlacdo de Pearson

Dimensao VAVE ACA AC AU DNE
Compromisso e Satisfacdo (CS) 0,720 1,000
Disturbio de ansiedade generalizada (GAD) 0,842 -0,208 1,000
Envolvimento com Trabalho (IW) 0,752 0,661 -0,291 1,000
Estresse no Trabalho (WS) 0,758 -0,236 0,398 -0,590 1,000
LS (HTMT)g7.5%
Disturbio de ansiedade generalizada (GAD) 0,351
Envolvimento com Trabalho (IW) 0,838 0,507
Estresse no Trabalho (WS) 0,370 0,513 0,710

* LS = Limite Superior
Fonte: elaborada pela autora.
Em suma, as avalia¢cdes do modelo de medicdo quanto a confiabilidade da consisténcia
interna, validade convergente e validade discriminante atenderam aos seus requisitos, validando

empiricamente a adequacao do modelo de medicédo para esse estudo.
4.2.4.5 Teste de modelo estrutural e hipdtese e avaliacdes de relacionamento de caminho
A relacdo direta (Tabela 5) entre as dimens@es foi avaliada por meio de coeficientes

de regressao (B). Além disso, o procedimento de bootstrapping foi realizado para avaliar a

significancia dos valores [ nas relagdes diretas entre as dimensdes com base no valor do teste
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t. De acordo com Hair Jr. et al. (2017), a relag&o de caminho foi considerada significativa para

o nivel de significancia de 5% quando do teste t for superior a 1,96.

Tabela 5 - Resultados dos efeitos diretos entre as dimensoes

Relagdo de Caminho  Coeficientes de

(Hipdtese) Caminho sd* t estat. p-valor Resultado
H1 CS — GAD -0,129 0,078 1.667 0,095 N&o Suportado
H2 CS — WS 0,270 0,054 4.974 0,000 Suportado
H3 WS — GAD 0,380 0,061 6.212 0,000 Suportado
H4 IW — GAD 0.018 0,088 0.209 0,835 Né&o Suportado
H5 IW — WS -0,767 0,049 15,580 0,000 Suportado

* sd = desvio padrdo

Fonte: SmartPLS® software v. 3.3.3 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

A Tabela 5 e a Figura 2 mostram que a maioria das hip6teses propostas que apresentam

relacdes diretas entre as dimens0es trés delas foram suportadas empiricamente, com todos 0s

valores de t sendo superiores a 1,96 ao nivel de significancia de 5%.

Figura 2 - Modelo final de equacéo estrutural com os coeficientes padronizados
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Fonte: SmartPLS® software v. 3.3.3 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Diante dos resultados encontrados (Figura 2), conclui-se que as hipoteses relativas as

relagcbes das dimensdes da escala de bem-estar no trabalho com estresse no trabalho foram
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significativas juntamente com o0 estresse se relacionar positivamente com o transtorno de
ansiedade (p < 0,05) e que as hipoteses de bem-estar no trabalho com os transtornos de
ansiedade nao foram significativas (p > 0,05). Verificou-se também que 0 estresse medeia
positivamente a relacdo entre compromisso e satisfacdo com ansiedade generalizada e medeia

negativamente a relagéo entre envolvimento com o trabalho e ansiedade em servidores publicos.

4.2.4.6 Avaliacdo de capacidade preditiva

Um dos pontos importantes na avaliagdo de um modelo PLS-SEM é testar sua precisdo
preditiva e relevancia. A acuracia preditiva é testada por meio do coeficiente de determinacdo
(valor R2; p-valor), que apresenta o grau de variancia explicado em cada dimenséo enddgena
(HAIR JR. et al., 2017). Conforme explicado por Hair et al. (2017), um valor de R2 variando
de 0 a1l (um alto valor de R2) indica um maior nivel de precisdo preditiva, devendo-se avaliar
sua significancia.

A avaliacdo da relevancia preditiva foi baseada no procedimento de blindfolding para
calculo do valor de Q2 pela técnica de blindfolding, em que 0,01 < Q2 < 0,075 (grau fraco),
0,075 < Q2 < 0,25 (grau moderado) e Q2 > 0,25 (grau forte grau) (HAIR JR. et al., 2017;
LOPES et al., 2020). Assim, os resultados encontrados estéo listados na Tabela 6.

Tabela 6 - Avaliagdo da precisdo e relevancia preditiva

DimensGes R2 p-valores SSO* SSE** Q2
GAD 0.173 0.000 2,625.00 2,310,45 0.120
WS 0.388 0.000 6,000.00 4,707,18 0.215

* SSO = Soma das observac6es do quadrado; ** SSE = Soma dos erros de predi¢do ao quadrado
Fonte: Software SmartPLS® v. 3.3.3 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Conforme mostrado na Tabela 6, o valor de R2 para a dimenséo preditora GAD foi de
0,173 e WS foi de 0,388 (p < 0,01), indicando um nivel substancial de precisdo preditiva
(HENSELER; HUBONA; RAY, 2009; LOPES et al., 2020). Com base na sugestdo de Hair Jr.
et al. (2017) e Lopes et al. (2020), o valor de Q2 > 0 confirmou a relevancia preditiva entre as
variaveis endogenas do modelo. Os resultados estatisticos mostraram que os valores de Q2 =1
- (SSE/SSO) produzidos para cada dimensdo sdo maiores que zero, implicando na relevancia
preditiva do modelo aqui proposto, que obteve grau moderado. Portanto, os modelos de

regressao finais sdo as Equacdes 3.1 e 3.2:
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GAD = 0.380 (WS) + 0.103 (CS * WS) - 0.292 (WI * WS) + gcap (3.1)
WS = 0.270 (CS) - 0.767 (WI) + ews (3.2)

As caracteristicas relacionadas aos transtornos de ansiedade, estresse no trabalho e
bem-estar estdo apresentadas na Tabela 7.

Tabela 7 - Transtorno de ansiedade generalizada, bem-estar e estresse no trabalho dos servidores publicos

Dimensdes Classificacdo n (%) Descritiva
Normal Pouco Moderado | Forte Média (dp*)
. . 116 154 87 18 30.64
Transtorno de ansiedade generalizada (30.93) (41.07) (23.20) (4.80) (11.59)
Dimensdes _ Classificacdo n (% D,es_critiva
Baixo Moderado Alto Média (dp*)
Escala de Bem-Estar 10 (2.67) 166 (44.27) | 199 (53.07) | 69.05 (15.81)
Compromisso e satisfacdo (CS) 13 (3.47) 167 (44.53) | 195 (52.00) | 68.07 (16.71)
Envolvimento com o Trabalho (IW) 4 (1.07) 127 (33.87) | 244 (65.06) | 69.05(15.81)
Escala de Estresse no Trabalho 274 (73.07) 80 (21.33) 21 (5.60) 24.40 (11.15)

*dp = desvio padrao
Fonte: Software SmartPLS® v. 3.3.3 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Dos 375 funcionarios pesquisados, 69,06% foram avaliados com algum grau de
transtorno de ansiedade, sendo que a média padronizada foi de 30,64 (11,59), classificada como
baixa ansiedade. A maior média entre as dimensdes da escala de bem-estar foi a dimensdo WI,
com 69,05 (15,81) e a menor foi CS, com 68,07 (16,71), ambas classificadas como alto bem-
estar. Para WSS, a média foi de 24,40 (11,15), sendo que 26,93% apresentaram estresse de
moderado a alto, embora classificados de forma geral como baixo estresse. A relacdo do
transtorno de ansiedade generalizada com o bem-estar € mostrada na Figura 3.

Figura 3 - Andlise descritiva das dimensdes do transtorno de ansiedade generalizada e bem-estar
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Fonte: elaborado pela autora.
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Notavelmente, 21,07% dos servidores apresentaram alto bem-estar e baixo nivel de
ansiedade; 20,27% que tinham ansiedade normal apresentaram niveis de bem-estar elevados.
Assim, pode-se observar que o bem-estar dos servidores afeta positivamente a reducdo da
ansiedade.

Quanto ao estresse no trabalho, sua relagdo com o bem-estar é apresentada na Figura

4,
Figura 4 - Analise descritiva das dimensdes de estresse e bem-estar no trabalho
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Fonte: elaborado pela autora.

Dos servidores pesquisados, 42,93% apresentaram baixo estresse e, portanto, alto
bem-estar; assim, o bem-estar estd positivamente relacionado a reducdo do estresse, como
também observado no caso da ansiedade no trabalho. As relac@es entre transtorno de ansiedade

generalizada e estresse no trabalho séo apresentadas na Figura 5.
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Figura 5 - Andlise descritiva das dimens@es do transtorno de ansiedade generalizada e estresse no trabalho
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Fonte: elaborado pela autora.

E possivel observar que 27,20% dos servidores apresentam grau normal de ansiedade
e baixo estresse. Em comparacgdo, aqueles com baixa ansiedade apresentam baixo grau de

estresse (30,67%) e os com moderada ansiedade apresentam baixo grau de estresse (13,60%).

4.2.5 Discussao

Conforme Margis et al. (2003), o desenvolvimento de um transtorno esta ligado a
frequéncia e duracdo das respostas de ativacdo provocadas por situacées que o individuo avalia
como estressantes. Em relacéo a ansiedade no trabalho, afirma-se que ela interfere diretamente
na vida dos trabalhadores e dagqueles com quem convive, comprometendo suas atividades e
relacionamentos. Isso também inclui o estresse ocupacional, que esta ligado a forma como o
individuo percebe as demandas do trabalho, que, ao exceder sua capacidade de enfrentamento,
provoca reacdes negativas (PASCHOAL; TAMAYO, 2004; RIBEIRO et al., 2019).

Portanto, de acordo com a andlise, a hipdtese H1, ‘Compromisso e satisfagcdo
influenciam na ansiedade dos servidores’ ndo foi confirmada. Esse achado implica que as fontes
de satisfagdo no trabalho elencadas por Siqueira et al. (2014), estdo sendo atendidas na
organizacdo: relacionamentos com as pessoas no trabalho, recompensas organizacionais e
atividades realizadas. Quanto ao comprometimento, assume-se que as relacOes estabelecidas

pelo individuo com a organizacdo sdo baseadas em uma interacdo que Ihe permite nutrir
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sentimentos positivos por ela. Portanto, a hipotese H2, ‘Compromisso e satisfacao influenciam
o estresse do servidor’ foi confirmada neste estudo, corroborando Carneiro et al. (2020) e Lungu
et al. (2021), que relataram que as organizacdes, a0 promover um ambiente psicologicamente
saudavel, elevam percepc¢des positivas sobre o trabalho e proporcionam qualidade de vida aos
trabalhadores.

Quanto a hipdtese H3, O estresse influencia a ansiedade do empregado’, também foi
confirmada. A relacdo entre estresse, estressores e ansiedade é explicada por Margis et al.
(2003), que defendeu que o estresse € o estado gerado pela percepcdo de estimulos que
produzem manifestacdes sistémicas de disturbios fisioldgicos e psicoldgicos. Essa resposta leva
em consideracdo as caracteristicas pessoais e o contexto externo de cada individuo. Por sua vez,
estressores sao os estimulos que causam ou levam ao estresse; as respostas aos estressores se
apresentam de diversas formas, incluindo aspectos cognitivos, comportamentais e fisiologicos
do individuo, podendo ocorrer diversas manifestacGes psicopatologicas (por exemplo,
ansiedade).

O estudo de Paschoal e Tamayo (2004) evidenciou que o estresse pode desencadear
outras emocdes, como a ansiedade. Grillon et al. (2007) também destacaram que o estresse
colabora com o desenvolvimento e manutencédo de transtornos de ansiedade. VVale ressaltar que,
para as organizacOes, esses problemas podem diminuir a produtividade, o desempenho e a
satisfacdo do trabalhador, levando ao absenteismo e abandono do trabalho (CARNEIRO et al.,
2020).

A hipétese H4, ‘O envolvimento com o trabalho influencia a ansiedade dos
servidores’, ndo foi confirmada; esse achado esta de acordo com Mackay et al. (2019), Oliveira,
Gomide Jr. e Poli (2020) e Barbosa et al. (2022). Defenderam que praticar mindfulness para
realizar atividades laborais impacta positivamente no bem-estar dos individuos: manter a
consciéncia e o foco no que se esta fazendo promove satisfacdo, engajamento, sentimento de
pertencimento, melhorando a sensacdo de bem-estar, auxiliando na reducéo da incidéncia de
sentimentos negativos, como ansiedade, depressao e estresse.

Nesse sentido, o servidor pode ver no trabalho uma oportunidade de suprir suas
necessidades e atingir seus objetivos e expectativas por meio da atividade laboral. O individuo,
portanto, traz suas habilidades, valores, desejos, conhecimentos e motivacdo para o trabalho
(BARBOSA et al., 2022).

A hipétese HS, ‘O envolvimento com o trabalho influencia o estresse dos servidores’,
foi confirmada. Nesse caso, pode-se evidenciar por meio de outros achados da pesquisa que,

por se tratar de uma amostra com baixo nivel de estresse, 0s entrevistados entendem seu
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trabalho como algo satisfatorio, tendo prazer ao fazé-lo e estando envolvidos com suas
atividades. Isso tende a diminuir o estresse percebido e corrobora Mackay et al. (2019), que
identificou que a atencdo plena ou consciéncia do que se estd fazendo em um determinado
momento afeta positivamente o bem-estar.

Quanto a hipotese H6, 'O estresse no trabalho medeia a relacdo entre
comprometimento e satisfacgdo com a ansiedade’, também foi confirmada, possibilitando
afirmar que a estrutura organizacional influencia diretamente a satisfacdo no trabalho (ou seja,
guando o ambiente de trabalho ndo é harmonioso e favoravel ao no desempenho das funcdes, o
trabalhador tende a perceber falta de bem-estar no trabalho), conforme evidenciado por Lopes
e Silva (2018). Além disso, também vai ao encontro de Abreu e Silva Jr. (2022), que relataram
que a divulgacéo dos resultados desse tipo de estudo estimula as organizagdes a investirem em
aspectos relacionados a satde mental de seus trabalhadores para promover o cuidado a saude e
evitar folhas de auséncia.

Por fim, a hipotese H7, O estresse no trabalho medeia a relagao do envolvimento com
o trabalho com a ansiedade’, foi validada, corroborando Ike et al. (2021), que evidenciou a
prevaléncia de estresse, ansiedade e depressao em trabalhadores que enfrentam mudancas
substanciais nos processos de trabalho, somados a presenca de outros estressores, como a
pandemia de COVID-19. Adotar praticas de apoio emocional e mentoria por parte dos colegas
de trabalho seniores podem ser a¢des eficazes para reduzir os impactos negativos deste cenério
no bem-estar dos trabalhadores (IKE et al., 2021).

4.2.6 Conclusao

Este trabalho teve como objetivo avaliar as relacBes entre bem-estar, ansiedade e
estresse no trabalho entre servidores publicos brasileiros. Os resultados revelaram que das sete
hip6teses levantadas, apenas duas ndo foram validadas, nomeadamente: H1: '‘Compromisso e
satisfacdo influenciam a ansiedade dos servidores' e H4 'Envolvimento no trabalho influencia a
ansiedade dos servidores'.

Esse resultado denota que essas dimensdes ndo sdo fatores influentes na geracao de
ansiedade. No entanto, pode-se observar que na populacédo estudada, os construtos supracitados
influenciam o estresse, que influencia a ansiedade, conforme H3: “O estresse influencia a
ansiedade do servidor.” Isso pode revelar que, embora diretamente, o0 comprometimento, a
satisfacdo e o envolvimento com o trabalho néo influenciam a ansiedade, indiretamente, quando

associados ao estresse, podem apresentar influéncia.
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Apesar dos resultados promissores, este artigo tem implicaces gerenciais e teoricas,
pois contribui para o desenvolvimento empirico de informagdes que revelam a salde mental
dos servidores publicos, contribuindo para a disseminacdo do conhecimento sobre o
desenvolvimento de doengas comportamentais no ambiente de trabalho. Além disso, com as
informagdes geradas, formuladores de estratégias, gestores organizacionais e até mesmo
pesquisadores poderdo estimular e desenvolver alternativas que amenizem o aparecimento de
fatores que levam ao adoecimento do trabalhador.

A limitacdo deste estudo diz respeito ao publico pesquisado; Os servidores publicos
federais brasileiros, além de serem uma populacdo altamente especifica, tém como
caracteristica de emprego a estabilidade em seus empregos e, portanto, ndo foram afetados pela
preocupacdo de perder seus empregos durante a pandemia do COVID-19. Portanto, sugere-se
que futuros pesquisadores estendam este estudo para o setor privado e investiguem se o fator

estabilidade influencia o desenvolvimento e aparecimento de ansiedade e estresse.
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4.3 ARTIGO 3 - ANSIEDADE, ESTRESSE NO TRABALHO E CONFIANCA DO
TRABALHADOR: UM ESTUDO COM SERVIDORES PUBLICOS BRASILEIROS

Objetivo: Este estudo teve como objetivo analisar o grau de ansiedade, estresse no trabalho e
confianga do trabalhador, bem como se a ansiedade é mediadora nas relagGes entre o estresse
no trabalho com as dimensdes de confianca do trabalhador, em servidores publicos, durante a
pandemia de COVID-19.

Método: Por meio de um estudo quantitativo entre os meses de julho e agosto de 2021, obteve-
se a resposta 375 servidores publicos brasileiros. Para analise dos resultados, aplicou-se técnicas
de estatistica descritiva, bem como, modelagem de equac@es estruturais de minimos quadrados
parciais (PLS-SEM) com o intuito de verificar as relag0es entre os construtos.

Resultados: As descobertas deste estudo revelam relacdes diretas entre os construtos de
estresse e ansiedade, relacOes diretas entre ansiedade e confianca, e relacfes indiretas entre
estresse e confianca.

ImplicacGes: Diante dos resultados, o presente estudo apresenta contribui¢cdes gerenciais e
teoricas, trazendo reflexGes relevantes quanto a sadde mental dos servidores publicos
brasileiros em meio ao periodo pandémico.

Palavras-chave: Transtorno de ansiedade; Estresse no trabalho; Confianca; Saide mental;
Servidores Publicos.

4.3.1 Introducéo

O ambiente organizacional € um lugar de complexas relacdes e permeado por situacdes
cotidianas que tendem a influenciar no comportamento dos trabalhadores, principalmente
quando este ambiente torna-se estressante devido a sobrecarga de trabalho, pressdes por maior
produtividade, bem como por fatores ambientais e sociais que também podem aumentar o
estresse percebido (MITTAL et al., 2022).

A inseguranga trazida pelo cenario pandémico, decorrente da COVID-19, e as
consequentes mudangas no modo de trabalho afetaram diretamente a vida dos trabalhadores,
ainda mais no que se refere a saide mental e emocional, desencadeando sintomas de ansiedade,
depressao e estresse, atenuando-se a medida que o0s estresses secundarios como as dificuldades
econémicas, a perda do emprego e o luto, se tornaram mais frequentes (KAR et al., 2021;
TONIOLO-BARRIQS; PITT, 2021).
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Dentre os sintomas mais presentes que acometem os funcionérios estéo os transtornos
de ansiedade e estresse no trabalho. H& também evidéncias em nivel mais elevado do
desenvolvimento de depressdo ou burnout nesses individuos (KLOUTSINIOTIS et al., 2022;
LACOMBA-TREJO et al., 2022; PFEIFER et al., 2022; SOROKIN et al., 2022). Todos 0s
estudos supracitados identificaram tais sintomas durante o periodo da pandemia, o que
demonstra a influéncia desse contexto na vida dos individuos, além da queda no desempenho e
satisfacdo no trabalho (MITTAL et al., 2022).

Por outro lado, apesar de perceber-se diferentes preditores de estresse, como carga de
trabalho elevada, fatores como o sentimento do funcionério de que seus valores coincidem com
o0s da organizacdo, sensacéo de ser reconhecido pelas tarefas desempenhadas e sentimento de
confianga no supervisor, bem como a confianca interpessoal, podem ser fatores que influenciam
negativamente nesses estressores, melhorando, com isso, o bem-estar dos colaboradores
(CHUDZICKA-CZUPAY A etal., 2022). Em uma organizagdo com uma mentalidade proativa,
onde os gestores oferecem apoio e autonomia e 0s processos de trabalho sdo compreendidos
por todos, os trabalhadores estdo prontos para desempenhar sua funcéo de forma eficaz, com
dedicacdo e espirito de sacrificio, mesmo durante momentos de crise em saude, conforme
evidenciado no estudo de Zaghini et al. (2021).

Voltando os olhares para os servidores publicos, grupo de trabalhadores que
desempenham um importante papel para a sociedade, no sentido de implementar e executar
politicas governamentais, percebe-se que muitas vezes ndo recebem a atencdo devida ou a¢oes
praticas suficientes por parte das instituicGes em que trabalham, acarretando em danos para a
salde e interferindo diretamente em sua efetividade no trabalho (SONG et al., 2021).

Tem-se a seguinte questdo de pesquisa: a ansiedade é mediadora das relagdes entre o
estresse no trabalho e as dimensdes de confianca do trabalhador, em servidores publicos,
durante a pandemia de COVID-19? Neste sentido, 0 objetivo deste estudo consiste em analisar
0 grau de ansiedade, estresse no trabalho e confianca do trabalhador, bem como se a ansiedade
é mediadora nas relacGes entre o estresse no trabalho com as dimensdes de confianca do
trabalhador, em servidores publicos, durante a pandemia de COVID-19.

Justifica-se este estudo pelo fato de que na literatura poucos estudos relacionam estes
trés construtos (ansiedade e estresse no trabalho e confianga do trabalhador na organizacéo)
visando encontrar solugdes efetivas para a melhoria da qualidade de vida no trabalho e aumento
do bem-estar, principalmente quando aplicado aos servidores publicos.

As implicagdes teodricas da pesquisa em questdo concernem no desenvolvimento

tedrico-empirico relacionando as tematicas versadas, uma vez que as relacGes entre estes
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construtos se demonstraram escassas ou inexistentes, revelando uma lacuna a ser preenchida
por este estudo. Pretende-se, também, contribuir através da disseminagdo do conhecimento e
reflex@o acerca desta tematica. No que tange as implicacdes gerenciais, pretende-se oferecer a
instituicdo informacdes fidedignas sobre a situacdo emocional de seus servidores,
possibilitando a tomada de acéo para a construgdo de um ambiente mais saudavel e, assim, mais
produtivo.

Caracteriza-se como um trabalho de relevancia por questfes de saude publica e sua

originalidade residindo na construcdo de um modelo para ser replicado em outros grupos.

4.3.2 Fundamentacao teorica

4.3.2.1 Ansidade e estresse no trabalho e a confianca do trabalhador

O transtorno de ansiedade generalizada tem como principal caracteristica a
preocupacdo excessiva ou incontrolavel (STEIN; SAREEN, 2015). Ja o estresse, que muitas
vezes esta relacionado com a ocorréncia de ansiedade e até mesmo da depressao, refere-se as
tens@es sofridas pelo individuo (SONG et al., 2021; YIN, 2022).

A diferenca entre estresse e ansiedade é bastante ténue, como destaca a American
Psychological Association (2022). Ambas sdo respostas emocionais, mas o estresse geralmente
é causado por um gatilho externo, que pode ser de curto ou de longo prazo, enquanto que a
ansiedade é definida por preocupacdes persistentes e excessivas que ndo desaparecem mesmo
na auséncia de um estressor. Os mecanismos de enfrentamento também s&o semelhantes (APA,
2022).

Visto que a inseguranca é um dos elementos que podem gerar estresse e ansiedade
(YIN, 2022), procurar estar seguro no local de trabalho depende da confianca depositada pelo
funcionario na organizacdo em que trabalha (OLIVEIRA; TAMAYO, 2008). Sendo assim,
mais um elemento pode ser incorporado na analise do ambiente organizacional e na relacdo
com seus funcionérios, a confianca. A confianca do trabalhador envolve quatro pilares
interdependentes de crencas relacionadas aos padrdes éticos da organizacao, a credibilidade da
comunicacdo, ao poder econdémico e a capacidade da organizacdo em reconhecer seu
funcionario (OLIVEIRA; TAMAYO, 2008).

Ao passo gque a pandemia interferiu no modo de trabalho de diversos profissionais,
assim como em servidores publicos (SONG et al., 2021), Lacomba-Trejo et al. (2022)

identificaram em uma amostra de professores que as preocupac¢des com as consequéncias da
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pandemia de COVID-19 tiveram relacdo direta com o aumento de estresse e ansiedade, e de
forma contréria, a resiliéncia e o equilibrio emocional agiram como atenuantes. De acordo com
Song et al. (2021), o estresse no trabalho podera desencadear ansiedade e isso podera afetar as
relacdes laborais e 0 seu desempenho.

Portanto, torna-se relevante compreender a participacdo da organizagdo na promogao
ou mitigacdo desses sentimentos em seus funcionarios, tornando ainda mais importante as
pesquisas sobre estresse para aprofundar o conhecimento de formuladores de politicas no
ambito organizacional para criacdo de medidas que evitem o estresse ocupacional (MITTAL et

al., 2022). Assim apresenta-se a primeira hipétese do estudo:

H1D: O estresse influencia na ansiedade dos servidores.

Naturalmente as pessoas preocupam-se em manter relagcbes sociais que lhes
proporcionem um sentido de seguranga e bem-estar (OLIVEIRA; TAMAYO, 2008). Esse
comportamento extrapola a vida pessoal e tem aplicacdo direta nos ambientes de trabalho.
Entende-se que um funcionario inseguro ou desconfiado de sua organizacdo possa se sentir
mais estressado ou ansioso, interferindo negativamente no desempenho e prejudicando o bom
andamento das tarefas (SONG et al., 2021).

Para identificar se um funcionario confia na sua organizacao, Oliveira e Tamayo
(2008) desenvolveram uma medida com o objetivo de medir o quanto o funcionério acredita
que pode confiar no local em que trabalha, a Escala de Confianca do Empregado na
Organizagdo (ECEO), que possui cinco dimensdes: 1) promogéo do crescimento do empregado;
2) solidez organizacional; 3) normas relativas a demissdo de empregados; 4) reconhecimento
financeiro organizacional; 5) padrdes éticos.

Na primeira dimensdo, referente a promocdo do crescimento do empregado na
organizacdo, o funcionario percebe que ha incentivos e alternativas concretas que poderdo se
tornar propostas seguras para o seu desenvolvimento no trabalho (OLIVEIRA; TAMAYO,
2008). Dessa forma, Oliveira e Souza (2014) observaram que valores organizacionais como
autonomia, bem-estar e poder, mantidos pela organizacdo, afetam os niveis de confianca
depositados pelos funcionarios no tocante a essa dimenséo.

Corroborando, Oliveira, Gomide Jr. e Poli (2020) apontam que 0s sentimentos
positivos no meio laboral e a percepcdo de bem-estar interferem no nivel de confianca do
trabalhador. Logo, de forma contréria, 0s sentimentos negativos como o estresse e a ansiedade,

podem interferir na confianga do funcionario.
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Um estudo realizado por Kloutsiniotis et al. (2022), com trabalhadores do setor
hoteleiro da Grécia, verificou que no contexto da pesquisa a ansiedade foi o estressor mais
importante, ou seja, os resultados mostraram o efeito prejudicial que a ansiedade tem no
esgotamento dos funcionarios. Corroborando, Sorokin et al. (2022) evidenciaram que 0s niveis
de estresse entre os entrevistados que relataram um transtorno afetivo ou de ansiedade foram
maiores em todos os periodos da pesquisa do que entre aqueles sem transtornos mentais. Para
tanto, o estilo de lideranca, principalmente aquele baseado na confiangca, como é o caso da
lideranca transformacional (LTF), pode reduzir os estressores do trabalho, melhorar o bem-
estar e, por consequéncia, a produtividade dos trabalhadores (KLOUTSINIOTIS et al., 2022).

Neste intento, tem-se as duas préximas hipoteses:

H:l: O estresse, quando mediado pela ansiedade, influencia na promogéo do crescimento

dos servidores.

H2D: A ansiedade influencia na promocé&o do crescimento dos servidores.

Considerando a segunda dimensdo do construto de confianca dos autores Oliveira e
Tamayo (2008), a solidez organizacional mensura a percep¢do do funcionario em relagdo a
estabilidade financeira da organizacao, referindo-se ao fato dela conseguir cumprir com suas
obrigac@es para com os funcionarios, mesmo em periodos de instabilidade financeira ou crises
econémicas (OLIVEIRA; TAMAYO, 2008).

Percebe-se que esta dimensédo foi uma das mais afetadas pela pandemia de COVID-
19, gerando instabilidade organizacional, o que também afetou a qualidade de vida dos
individuos, aumentando niveis de estresse e ansiedade (LACOMBA-TREJO et al., 2022). No
estudo realizado por Pfeifer et al. (2022), com estudantes da area da saude dos EUA, a maioria
relatou niveis moderados de estresse, assim como de ansiedade, reafirmando que estresse e
ansiedade estdo correlacionados. O bem-estar emocional e social também foi negativamente
afetado (PFEIFER et al., 2022). Especialmente no contexto da pandemia, individuos que ja
enfrentavam transtornos afetivos ou de ansiedade tiveram uma resposta mais aguda as
mudancgas e restricdes impostas pela COVID-19 (SOROKIN et al., 2022).

Fountoulakis et al. (2022) explica que a expectativa de um futuro de crise e possivel

desemprego sao fatores geradores de estresse. Logo, duas outras hipoteses sao sugeridas:

Hsl: O estresse, mediado pela ansiedade, influencia na solidez organizacional.
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HsD: A ansiedade influencia na solidez organizacional.

Compreende-se que a confianca organizacional parte de um pressuposto de que haja
uma relacdo saudavel entre empregado e empregador (RICHTER; NASWALL, 2019). Sendo
assim, para manter uma boa relagdo, a organizacao deve ter normas relativas a demisséo de
empregados, fazendo com que seja possivel prever a permanéncia ou ndao no trabalho,
caracteristicas da terceira dimenséao do construto de confianca (OLIVEIRA; TAMAYO, 2008).
Um estudo de Zaghini et al. (2021) apresentou resultados interessantes neste sentido. Quando
0s gestores compartilham uma mentalidade proativa com seus funcionarios, em termos de
formacédo necessaria e recursos disponiveis, e adotam uma abordagem participativa com eles,
proporcionam maior seguranca e competéncia, superando situacdes contingentes com maior
tranquilidade e preparo.

Corroborando, os resultados de uma pesquisa realizada por Chudzicka-czupaya et al.
(2022), com 1.113 trabalhadores da Polonia, demonstram que a avaliagdo do ambiente de
trabalho é altamente significativa para a gravidade do estresse percebido pelos trabalhadores.
Além disso, a dimensdo da confianca no supervisor tem importancia dominante na previsao dos
niveis de estresse (CHUDZICKA-CZUPAYA et al., 2022). Verifica-se, assim, a importancia
de zelar por um ambiente adequado na equipe, onde as pessoas tenham um sentimento de apoio
e pertencimento ao grupo. No que diz respeito a confian¢a, 0os conhecimentos e competéncias
do supervisor e dos colegas de trabalho sdo os aspectos mais relevantes.

Adicionalmente, tem-se que o ambiente inseguro promove estresse e ansiedade

(SONG et al., 2021), o que resulta em outras duas hipdteses para serem testadas:

Hal: O estresse, mediado pela ansiedade, influencia nas normas relativas a demisséao dos
servidores.

H.D: A ansiedade influencia nas normas relativas a demissao dos servidores.

O funcionario também depositara sua confianga na organizagdo ao observar a forma
como os mesmos sdo recompensados pelos seus esforgos, esse reconhecimento refere-se
principalmente a valorizagdo financeira por meio do salario, caracterizando assim, a quarta
dimensdo da confianga, denominada reconhecimento financeiro organizacional (OLIVEIRA,;
TAMAYO, 2008).
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E posto que a inseguranca no trabalho impacta na satide mental dos funcionarios
(RICHTER; NASWALL, 2019; SONG et al., 2021), o que pode relacionar-se com o estresse e
ansiedade no local de trabalho, dois sentimentos atrelados a satde mental.

Assim, tem-se as seguintes hipdteses:

Hsl: O estresse, mediado pela ansiedade, influencia no reconhecimento financeiro
organizacional.

HsD: A ansiedade influencia no reconhecimento financeiro organizacional.

Por fim, a ultima dimenséo que compde o construto de confianca do empregado na
organizacdo € chamada de padrdes éticos, sdo eles que regem as relacbes do empregador com
seus empregados, assim como com seus clientes, buscando sempre favorecer um ambiente de
responsabilidades e relagdes honestas e transparentes (OLIVEIRA; TAMAYO, 2008).

Os valores organizacionais sdo fatores que influenciam na avaliagdo de confianca do
funcionario para com a organizacdo (OLIVEIRA; SOUZA, 2014; YIN, 2022). Estar em um
ambiente de tensdes prejudica o bom relacionamento entre as partes de uma organizacéo, o que
pode abalar a confianca do funcionério (MITTAL et al., 2022).

Um estudo de Chu, Chan e So (2022), realizado com 500 trabalhadores de Hong Kong
que experimentaram pela primeira vez o trabalho remoto, evidenciou que entre os trés redutores
do estresse (apoio da empresa, confianca do supervisor e equilibrio entre vida profissional e
pessoal), o equilibrio entre a vida profissional e pessoal é o Unico que influenciou positivamente
no bem-estar psicoldgico dos trabalhadores, promovendo felicidade e aliviando o estresse.
Quando encontravam estresse em suas atividades, sua produtividade n&o era prejudicada, pois
participavam mais de atividades ndo relacionadas ao trabalho para aliviar o estresse. Para tanto,

apresentam-se as Ultimas hipdteses deste estudo:

Hel: O estresse, mediado pela ansiedade, influencia nos padrdes éticos dos servidores.

HeD: A ansiedade influencia nos padrdes éticos dos servidores.

Como ressalta Kloutsiniotis et al. (2022), no contexto de crise, como a experimentada
durante a pandemia de COVID-19, ansiedade, estresse e soliddo no local de trabalho, estardo
sempre presentes. Por isso, reforga-se a importancia da instituicdo, no papel dos gestores, em

saber como lidar com esses estressores para atenuar os niveis crescentes de esgotamento, que
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impactam negativa e diretamente nos resultados (HU et al., 2021; CHU; CHAN; SO, 2022,
KLOUTSINIOTIS et al., 2022).

Na proxima secdo, sdo abordados os aspectos metodoldgicos da pesquisa.

4.3.3 Procedimentos metodoldgicos

Visando alcancar o objetivo da pesquisa, um estudo quantitativo e descritivo foi
realizado com 375 servidores publicos federais de ensino superior. A amostra se caracteriza
como ndo probabilistica por conveniéncia. Salienta-se que a pesquisa foi conduzida entre 0s
meses de julho a agosto de 2021, periodo justificado por atingir uma amostra aceitavel e com
confiabilidade para o0 modelo proposto e andlise dos resultados.

Os dados foram coletados transversalmente por meio de uma pesquisa desenvolvida
na plataforma Google Forms e disponibilizada por meio de e-mails institucionais. O critério de
inclusdo consistiu em ser servidor publico de educacdo permanente e preencher o termo de
consentimento livre e esclarecido concordando em participar do estudo. Este estudo atendeu
aos preceitos legais e éticos da pesquisa e foi aprovado por um comité de ética (Parecer n°.
4.606.945; CAEE n°. 44261821.8.0000.5346).

Para medir a ansiedade dos servidores publicos, utilizou-se a escala de transtorno de
ansiedade generalizada (GAD-7), elaborada e validada por Spitzer et al. (2006) e,
posteriormente, adaptada e validada para o Brasil por Bartolo, Monteiro e Pereira (2017). Trata-
se de um instrumento de autorrelato que avalia 0s sintomas gerais de ansiedade descritos no
Manual Diagndstico e Estatistico de Transtornos Mentais (DMS-1V).

O GAD-7 tem estrutura unidimensional, composta pelo total de 7 itens distribuidos em
escala tipo Likert de 4 pontos, que varia entre 0 (nada) e 3 (quase todos os dias). A pontuacéo
total da GAD-7 varia de 0 a 21 pontos, e quanto mais alto for o valor obtido é considerada maior
a gravidade dos sintomas de ansiedade generalizada. Em relacdo a gravidade dos sintomas 0s
valores situam-se entre: 0 a 5 pontos (nenhum/normal), de 5 a 9 pontos (ansiedade leve), de 10
a 14 pontos (ansiedade moderada) e de 15 a 21 pontos (ansiedade grave).

A escala de estresse no Trabalho (EET), elaborada e validada por Paschoal e Tamayo
(2004), foi escolhida para avaliar o nivel de estresse percebido pelos servidores publicos.
Apresenta-se na forma de instrumento de autorrelato, com estrutura unidimensional, composta
por 23 itens que formam um Unico fator (unifatorial). Cada item da EET aborda um estressor,
o qual corresponde aos seguintes: sobrecarga de trabalho, conflito de papéis, ambiguidade de

papéis, relacionamento interpessoal no trabalho, fatores de desenvolvimento na carreira,
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autonomia, controle no trabalho e, também, uma reacdo emocional a estes (PASCHOAL,;
TAMAYO, 2004).

Seus itens sdo avaliados com base em uma escala do tipo Likert de 5 pontos
distribuidos em: 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (concordo em parte), 4 (concordo) e 5
(concordo totalmente) (PASCHOAL; TAMAYO, 2004).

Conjuntamente, utilizou-se a Escala de Confianca do Empregado na Organizagéo
(ECEOQ), elaborada e validada por Oliveira e Tamayo (2008), para medir a confianca dos
servidores publicos com a instituicdo de ensino. A ECEO é multidimensional, a qual realiza
uma avaliacéo por fatores que correspondem a cinco dimensdes: 1. Promoc¢do do Crescimento
do Empregado (PCE), com 7 questdes; 2. Solidez Organizacional (SO), com 12 questdes; 3.
Normas Relativas a Demissdo de Empregados (NRDE), com 6 questfes; 4. Reconhecimento
Financeiro Organizacional (RFO), com 5 questdes; e 5. Padrdes Eticos (PE), com 17 questdes.

Tais itens totalizam 47 questdes que sdo respondidas com base em uma escala do tipo

Likert de 5 pontos, oscilando entre “discordo totalmente” e “concordo totalmente”.

4.3.3.1 Andlise Estatistica

A estatistica descritiva foi utilizada para demonstrar as caracteristicas
sociodemogréficas dos participantes. Para as dimensfes dos instrumentos, foi utilizado o
método de padronizacdo de escala (Equacdo 1), de forma que as dimensdes se tornem

comparaveis e classificadas (LOPES, 2018).

(Soma — Minimo) 1)
(Méximo — Minimo)’

Ep; = 100 «

onde:

Epi = Escore padronizado por dimensao i;

Soma = Soma dos escores validos por dimens&o i;
Minimo = menor escore possivel da dimensdo i;
Maximo = maior escore possivel da dimensao i.

Os escores propostos pelos autores seminais do WS, ECOS e GAD-7 foram adaptados

para um escore padronizado (Epi), conforme apresentado na Tabela 1.



112

Tabela 1 - Adaptacdo das escalas WS, ECOS e GAD-7 originalmente propostas pelos autores com a pontuacéo
padronizada

Escore do instrumento orifinal | Escore Proposto (Ssi) | Classificacdo
WS e ECOS
0a33,33 Baixo(a)
Todas as dimensdes™ 33,34 a 66,67 Moderado(a)
66,68 a 100,00 Anto(a)
GAD-7
lto4 0,00 a 15,00 Normal
5t09 15,01 a 45,00 Pouco(a)
10to 14 45,01 a 70,00 Moderado(a)
15t0 21 70,01 a 100,00 Severo(a)

* As escalas ndo possuem pontuacéo proposta pelos autores
Fonte: Lopes (2018).

Conforme apresentado na Tabela 1, os instrumentos WS e ECOS foram classificados
em baixo, moderado e alto. Quanto ao GAD-7, foi classificado como normal, baixo, moderado
e alto.

Para analisar as relacdes entre as dimensbes das escalas aplicadas, foi utilizada a
modelagem de equacdes estruturais de minimos quadrados parciais (PLS-SEM) (HAIR JR. et
al., 2017), que consiste em utilizar técnicas estatisticas multivariadas (regressdao multipla e
confirmatoria analise fatorial) para explicar as relacdes entre as variaveis observadas (VOs) e
as variaveis latentes (LVs) (HAIR JR. et al., 2014; TABACHNICK; FIDELL, 1996). A
ansiedade e o estresse foram considerados uma dimensao preditiva (enddgena) e a confianga do
trabalhador na organizacdo foi considerada exdgena.

Dados os procedimentos metodoldgicos, os resultados alcancados sdo apresentados a

sequir.

4.3.4 Resultados

Visando alcancar o objetivo delineado, observa-se na Figura 1 o modelo inicial

proposto para a analise.



Figura 1 - O modelo de equacéo estrutural inicial
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Fonte: Software SmartPLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Os modelos de regresséo iniciais séo dados pelas equagdes 2.1 e 2.2:

GAD = B1 (CS) + B3 (WS) + B4 (WI) + B5 CS * WS + p6 WI * WS + cGAD

WS = B2 (CS) + B5 (WI) + WS

¥ X
\ Financial QFR_05
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(2.1)

(2.2)

Na Tabela 2 ¢ possivel verificar os dados sociodemogréaficos coletados na pesquisa.

Tabela 2 - Caracteristicas sociodemogréaficas dos servidores publicos

(continua)
Variaveis Valores
Faixa de idade (anos) - n (%)
<31 28 (7,47)
31-40 113 (30,13)
41-50 99 (26,40)
51-60 108 (28,80)
> 60 27 (7,20)
Género, n (%)
Masculino 135 (36,00)
Feminino 240 (64,00)
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Tabela 2 - Caracteristicas sociodemograficas dos servidores publicos
(concluséo)

Varidveis Valores

Nivel de escolaridade, n (%)

Graduagéo 76 (20,27)
Especializacéo 148 (39,46)
Mestrado 121 (32,27)
Doutorado 30 (8,00)
Situacédo conjugal, n (%)

Viuvo(a) 6 (1,60)
Divorciado(a) 32 (8,53)
Solteiro(a) 104 (27,73)
Casado(a) 233 (62,14)
Tempo de servico (anos), n (%)

<5 61 (16,27)
6-10 81 (21,60)
11-20 122 (32,53)
21-30 70 (18,67)
>30 41 (10,93)
Salério (Real), n (%)

Até 4.000 88 (23,47)
4.000 - 8.000 213 (56,80)
Mais de 8,000 74 (19,73)

Fonte: elaborado pela autora.

De um total de 375 servidores que responderam a pesquisa, a faixa etaria predominante
é de 31 a 40 anos (30,13%), 240 (64,00%) do sexo feminino, 148 (39,46%) com especializacdo
e 233 (62,14%) sdo casados. Dos pesquisados, 32,53% possuem de 11 a 20 anos de servi¢o na
instituicdo e 56,80% tém saléario de R$4.000,00 a R$8.000,00.

Posto isso, observa-se a existéncia de uma amostra de pessoas com idade média, com
uma leve predominancia das mulheres, em que a grande maioria dos funcionarios trabalha ha
um consideravel tempo na instituicdo, o que promove uma forte relacdo com a organizacao e
os qualifica para responder com fidedignidade e profundo conhecimento as questfes levantadas
pelo estudo, no tocante a confianca do trabalhador para com seu trabalho. Assim como,
possibilita uma analise mais profunda sobre tempos de crises e sentimentos de ansiedade e

estresse que ja possam ter ocorrido nesses anos de trabalho na mesma instituicao.
4.3.4.1 Validade e construcdo do modelo e testes de ajuste de modelo
Alguns indicadores foram eliminados em funcdo das pressuposicdes exigidas da

Variancia Média Extraida (AVE > 0.5). Para isso, eliminaram-se as cargas fatoriais abaixo de
0.6, no caso: WS_09 (A =0.536); WS_10 (A=0.560), WS_13 (A=0.521), WS_14 (L =0.591),
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WS 16 (A=0.577), WS_17 (A = 0.586); WS _22 (A =0.587), OS_01 (A =0.539), OS 02 (A=
0.516), 0S_04 (A=0.542), OS_06 ((A=0.596), 0OS_07 (A=0.372); OS_08 (A=10.507); OS_12
(A =0.474), RRDE_01 (A =0.087) ¢ RRDE_04 (A = 0.400).

O modelo estabilizou ap06s 9 iteracOes. Este estudo adotou alguns critérios para avaliar
0 ajuste do modelo PLS-SEM, incluindo a raiz quadrada média residual padronizada (SRMR),
a distancia euclidiana quadrada (d-ULS) e a distancia geodésica (d-G) e o indice de ajuste
normado (NFI). Os resultados confirmaram que o modelo estrutural sugerido se ajustou aos
dados com indices aceitaveis como SRMR = 0,068, d-ULS = 8,809, d-G = 2,368, NFI = 0,832)
(HENSELER; HUBONA; RAY, 2016).

Como pode ser visto, o valor de SRMR foi inferior ao limiar de 0,08 (SINKOVICS et
al., 2016) e o valor de NFI ficou acima do valor sugerido de 0,8 (HU; BENTLER, 1998), o que

indicou que o modelo estrutural satisfatério adequado ao requisito.

4.3.4.2 Avaliagéo do modelo de medicio

A andlise fatorial confirmatdria foi realizada como parte da avaliacdo do modelo de
mensuracdo em modelagem de equacdes estruturais (SEM), que teve como objetivo confirmar
e refinar os itens (VOs) e dimens@es (LVs) do modelo. Trés critérios precisam ser examinados
nesta etapa: confiabilidade da consisténcia interna, validade convergente e validade
discriminante (HAIR JR. et al., 2017).

4.3.4.3 Consisténcia interna e validade convergente

A consisténcia interna entre os componentes em cada dimensao foi verificada usando
o Alfa de Cronbach (o). A Tabela 3 apresenta os valores de a variando entre 0.705 a 0.943,
todos chegando a valores superiores ao valor limite de 0.7, sugerido por Hair Jr. et al. (2014).

Além disso, os valores de confiabilidade composta (pc) de todas as dimensdes foram
superiores ao valor recomendado de 0.7 (HAIR JR. et al., 2014), variando de 0,818 a 0,947.
Finalmente, as Variancias Médias Extraidas (VME’s) variaram de 0.522 a 0.708, onde
conforme Ringle, Silva e Bido (2014) é sugerido valores acima de 0,5, resultando em valores

satisfatorios.
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Tabela 3 - Avaliacdo do modelo

Dimensdes a Pe VME
Transtorno de Ansiedade Generalizada (GAD) 0,931 0,944 0,708
Estresse no Trabalho (WS) 0,940 0,945 0,573
Padrdes Eticos (ES) 0,943 0,947 0,516
Reconhecimento Financeiro Organizacional (OFR) 0,830 0,881 0,602
Forca Organizacional (OS) 0,772 0,844 0,522
Promover o crescimento dos funcionarios (PEG) 0,897 0,919 0,619
Regras Relativas a Demissdo de Empregados (RRDE) 0,705 0,814 0,525

Fonte: Software SmartPLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

As indicagOes da Tabela 3 garantem confiabilidade na consisténcia interna entre essas

dimensoes.

4.3.4.4 Validade discriminante

A validade discriminante foi verificada usando os critérios de Fornell-Larcker e
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) para determinar em que medida uma dimensao dentro de
seus componentes difere de outras dimensdes (FORNELL; LARCKER, 1981). Assim, a raiz
quadrada do valor de AVE de cada dimenséo foi medida e comparada com os valores da Matriz
de Correlacdo de Pearson e o critério HTMT usando o procedimento de bootstraping (5,000
subamostras), que deve ter valores menores que 1 para o limite superior (95% de confianga).

A Tabela 4 mostra que a raiz quadrada das VME’s para cada dimensao foi maior em
relacdo aos valores das correlagdes, validando essa suposi¢édo. Portanto, a avaliacdo da validade

discriminante entre as dimensdes atendeu aos requisitos.

Tabela 4 - Fornell-Larcker e Heterotrait-Monotrait Ratio do modelo de fator

(continua)
Dimensio TiE Matriz de Correlacdo de Pearson

ES GAD OFR OS PEG RRDE WS
ES 0,718 1,000
GAD 0,841 -0,176 1,000
OFR 0,776 0,538 -0,137 1,000
0s 0,722 0,616 -0,131 0,509 1,000
PEG 0,787 0,707 -0,154 0,654 0,551 1,000
RRDE 0,724 -0,688 0,144 -0,334 -0,397 -0,587 1,000

WS 0,757 -0,385 0,414 -0,160 -0,243 -0,341 0,314 1,000




Tabela 4 - Fornell-Larcker e Heterotrait-Monotrait Ratio do modelo de fator
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(concluséo)

LS (HTMT)g7,5%

GAD
OFR
0S
PEG
RRDE
WS

0,269
0,712
0,820
0,894
0,899
0,489

0,271
0,277
0,277
0,297
0,513

0,756
0,841
0,558
0,308

0,753
0,654
0,418

0,802
0,477

0,518

*LS = Limite Superior

Fonte: Software SmartPLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

As avaliacGes do modelo de mensuracdo para confiabilidade de consisténcia interna,

validade convergente e validade discriminante atenderam aos requisitos, validando

empiricamente a adequacdo do modelo de mensuracao para este estudo.

4.3.4.5 Teste de modelo estrutural e hipdtese e avaliacdes de relacionamento de caminho

A relacdo direta (Tabela 5) entre as dimensdes foi avaliada por meio de coeficientes

de regressao (P). Além disso, o procedimento de bootstrapping foi realizado para avaliar a

significancia dos valores de [3’s nas relag¢des diretas (D) e indiretas (I) entre as dimensdes com

base no valor do teste t. De acordo com Hair Jr. et al. (2017), a relacdo de caminho foi

considerada significativa para o nivel de significancia de 5% quando do teste t for superior a

1,96.
Tabela 5 - Resultados dos efeitos diretos e indiretos entre as dimensdes

Rela((;la}'c;pdéie(;:gmho B’s dp* Estatistica t p-valor Resultado
H1D WS — GAD 0,414 0,041 9,998 0,000 Suportado
H2D GAD — PEG -0,154 0,050 3,114 0,002 Suportado
H3D GAD — 0S -0,131 0,054 2,411 0,016 Suportado
H4D GAD — RRDE 0,144 0,057 2,540 0,011 Suportado
H5D GAD — OFR -0,137 0,052 2,629 0,009 Suportado
H6D GAD — ES -0,176 0,056 3,149 0,002 Suportado
H2I WS —- GAD — PEG -0,064 0,024 2,692 0,007 Suportado
H3lI WS —- GAD — (0N -0,054 0,025 2,201 0,028 Suportado
H4l WS —- GAD — RRDE 0,060 0,026 2,307 0,021 Suportado
H5I WS —- GAD — OFR -0,057 0,024 2,413 0,016 Suportado
H6l WS — GAD — ES -0,073 0,026 2,811 0,005 Suportado

* dp = desvio padrao
Fonte: Software SmartPLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).
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A Tabela 5 e a Figura 2 mostram que a todas as hip6teses propostas que apresentam
relagOes diretas e indiretas entre as dimensdes foram suportadas empiricamente, com todos 0s

valores de t sendo superiores a 1,96 ao nivel de significancia de 5%.

Figura 2 - Modelo final da equacéo estrutural com os coeficientes padronizados
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Fonte: Software SmartPLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Pode-se verificar que todas as hipoteses relacionando as dimens@es exdgenas de WS e
GAD foram significativas quando relacionadas direta e indiretamente, com as dimensdes da
ECOS (p <0.05).

4.3.4.6 Avaliacdo de capacidade preditiva

Um dos pontos importantes na avaliagdo de um PLS-SEM ¢é testar a precisdo e
relevancia preditiva do modelo. A precisdo preditiva é testada por meio do coeficiente de
determinacdo (valor de R2; p - valor), que apresenta o grau de variancia explicado em cada
dimenséo endogena (HAIR JR. et al., 2017). Conforme explicado por Hair Jr. et al. (2017), um

valor de R2 variando entre 0 e 1, um valor de R2 elevado, indica maior nivel de acuracia
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preditiva, bem como deve-se avaliar sua significancia. A Tabela 6 apresenta a avaliagéo da
preciséo e relevancia preditiva do modelo.

Tabela 6 - Avaliacdo da precisdo preditiva e relevancia

Dimensbes R2 p-valores SQO* SQE** Q2

GAD 0.172 0.000 2,625.00 2,312.47 0.119
ES 0.031 0.021 6,375.00 6,306.73 0.011
OFR 0.019 0.031 1,875.00 1,856,35 0.010
0S 0.017 0.036 1,875.00 1,861.59 0.007
PEG 0.024 0.030 2,625.00 2,592.32 0.012
RRDE 0.021 0.031 1,500.00 1,488.38 0.008

* SSO = Soma dos Quadrados Observados; **SSE = Soma dos Quadrados dos Erros
Fonte: Software SmartPLS® v. 3.3.9 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015).

Conforme observado na Tabela 6, o valor de R? para a dimenséo preditora GAD foi
0.172 e demais variando de 0.017 a 0.031 (p < 0,05), indicando um nivel substancial de precisdo
preditiva (HENSELER; RINGLE; SINKOVICS, 2009; LOPES et al., 2020). Por outro lado, a
avaliacdo da relevancia preditiva baseou-se no procedimento de venda para o célculo do valor
de Q? por meio da técnica brindfolding do programa SmartPLS.

Com base na sugestdo de Hair Jr. et al. (2017) e Lopes et al. (2020) o valor de Q>>0
confirmou a relevancia preditiva entre as varidveis enddgenas no modelo. Os resultados
estatisticos mostraram que os valores de Q% = 1 - (SSE / SSO) produzidos para cada dimenséo
sdo maiores que 1, o que implica a relevancia preditiva do modelo proposto neste estudo.
Portanto os modelos de regresséo finais sdo (equacdes 3.1 e 3.6):

GAD = 0.414 (WS) + €cAD (3.1)
PEG = -0.154 (CS) — 0.064 (WS) + epec (3.2)
RRDE = 0.144 (CS) — 0.060 (WS) + rroE (3.3)
ES = 0.176 (CS) — 0,073 (WS) + ees (3.4)
OFR = - 0.137 (CS) - 0.057 (WS) + £orr (3.5)
0S = 0.131 (CS) — 0.054 (WS) + £os (3.6)

As caracteristicas relacionadas ao transtorno de ansiedade generalizada, estresse no

trabalho e confianca do trabalhador na organizacgao séo apresentadas na Tabela 7.
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Tabela 7 - Transtorno de ansiedade generalizada, escala de estresse no trabalho e organizagdo da confianca dos
servidores publicos

Dimensaes Classificacdo n (%) Descritiva
Normal Fraco | Moderado | Severo Média (do*)
Transtorno de Ansiedade Generalizado %0 131 80 “ 40,85 (18,74)

(24,00) | (34,93) (21,33) (19,73) : :

Dimensdes Classificacdo n (%) Descritiva
Baixo Moderado Alto Média (dp*)
Estresse no Trabalho 274 (73.07) | 80(21,33) 21 (5,60) 24,40 (11,12)
Confianca do Empregado na Organizagao 5(1,33) 189 (50,40) | 181 (48,27) | 65,02 (11,48)
Promover o crescimento dos funcionarios 15 (4,00) 118 (31,47) | 242 (64,53) | 69,53 (18,46)
Forca Organizacional 7(1,87) 173 (46,13) | 195 (52,00) | 67,68 (16,72)
Regras Relativas a Demissao de Empregados 262 (69,86) | 107 (28,53) 6 (1,60) 24,72 (7,18)
Reconhecimento Financeiro Organizacional 33(8,80) 210 (56.00) | 132(35,20) | 59.73(19,17)
Padrdes éticos 5(1,33) 84 (22.40) | 286 (76,27) | 75.78 (15,34)

*dp = desvio padréo

Na analise do estresse dos servidores observou-se que 101 (26,93%) apresentaram de
moderado a alto estresse, cuja média foi de 24.40 (11,12).

Quanto ao transtorno de ansiedade generalizada, 285 (76,00%) servidores foram
avaliados com transtorno de ansiedade de leve a severo, sendo que a média padronizada foi de
40.85 (18,74%).

Quanto a confianca do empregado, observou-se em geral que 370 (98,67%) servidores
apresentam de moderada a alta confianca na organizacdo. Ao analisar os resultados por
dimensdo, observa-se que 262 (69,86%) apresentaram baixa confianca quanto as normas
relativas a demissdo, enquanto que 286 (76,27%) apresentaram alta confianca para os padrdes
éticos da organizacdo e 242 (64,53%) alta para a promogéo do crescimento do empregado. Com
relacdo as dimensdes solidez organizacional e reconhecimento financeiro organizacional, 368
(98,13%) e 342 (91,20%) servidores publicos apresentaram confianca de moderada a alta na
organizacéo, respectivamente.

A relacgéo do transtorno de ansiedade generalizada com a confianca do trabalhador na

organizacdo é mostrada na Figura 3.
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Figura 3 - Relacdo do transtorno de ansiedade generalizada com a confianca do trabalhador na organizacéo
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Fonte: elaborado pela autora.

Verifica-se, ao analisar a Figura 3, que ao apresentar indices normal ou baixo de

transtorno de ansiedade generalizada, os servidores publicos demonstram moderada a alta

confianga na organizagdo. Em contrapartida, no caso de transtorno de ansiedade generalizada

moderada ou alta, a confianca do trabalhador na organizacdo diminui, especialmente o nivel

alto de confianca, que apresenta os menores indices (8% e 7.20%, respectivamente). Dessa

forma, € possivel afirmar que a ansiedade tem relacdo direta com a confianca. Quanto ao

estresse no trabalho, sua relacdo com a confianga € apresentada na Figura 4.

Figura 4 - Relacéo do estresse no trabalho com a confianca do trabalhador na organizacéo
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Fonte: elaborado pela autora.
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A Figura 4 demonstra que ao evidenciarem baixo nivel de estresse no trabalho os
servidores publicos apresentam baixa (37.60%) e moderada (35.20%) confianca na
organizacdo. Por outro lado, no caso de alto nivel de estresse no trabalho, a confianca do
trabalhador com relacdo a organizacdo apresenta niveis significativamente inferiores. Esses
achados possibilitam afirmar que, mesmo indiretamente, mediado pela ansiedade, o estresse no
trabalho impacta na confianga do trabalhador na organizagéo.

As relagdes entre transtorno de ansiedade generalizada e estresse no trabalho séo

mostradas na Figura 5.

Figura 5 - Andlise descritiva das dimensdes do transtorno de ansiedade generalizada e estresse no trabalho
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Fonte: elaborado pela autora.

E possivel observar na Figura 5 que 30.67% dos servidores publicos apresentam grau
baixo de transtorno de ansiedade generalizada e baixo estresse. Em comparacdo, aqueles com
nivel normal de ansiedade tém baixo grau de estresse (27.20%), e aqueles com ansiedade
moderada tém baixo grau de estresse (13,60%). No caso dos pesquisados com alto nivel de
transtorno de ansiedade generalizada, 1.87% também apresentaram nivel moderado de estresse.

Evidencia-se, assim, a relagédo existente entre ansiedade e estresse no trabalho, bem

como que os resultados encontrados séo satisfatorios para o bem-estar dos funcionarios.
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4.3.5 Discussao

Evidenciou-se que 101 (26.93%) apresentaram de moderado a alto estresse, e 259
(69,07%) transtorno de ansiedade de leve a severo. Como destacam Mittal et al. (2022), por
mais que o estresse ndo possa ser extinguido, é possivel identificar e averiguar quais sdo 0s
fatores estressores que promovem o estresse em diferentes areas ocupacionais. No caso dos
servidores publicos, uma maior atencdo deve ser dedicada ao sofrimento psiquico deste publico
(HU et al., 2021).

Quanto a confianca do empregado na organizagdo, 370 (98.67%) servidores
apresentaram de moderada a alta confianga na organizacdo, sendo que ao analisar os valores
obtidos para cada uma das cinco dimens@es, os resultados mais baixos se deram quanto a
promocdo do crescimento do empregado (n = 242; 64.53%), padrbes éticos da organizacdo (n
= 292; 77.87%) e quanto as normas relativas & demissdo (n =281; 78.93%). Ja as dimensoes
solidez organizacional (n = 368; 98.13%) e reconhecimento financeiro organizacional (n = 342;
91.20%) apresentaram os melhores resultados.

Das inumeras consequéncias da pandemia de COVID-19, observou-se fortemente o
impacto psicoldgico sofrido pelos individuos e, com isso, o desenvolvimento de ansiedades e
insegurancas, incluindo medos especificos da pandemia, manutencdo de uma rotina diéria
basica, mudanca na situacao econémica, entre outras (FOUNTOULAKIS et al., 2022).

No estudo realizado por Fountoulakis et al. (2022) 47,41% dos pesquisados relataram
aumento da ansiedade e 40,28% relataram aumento dos sentimentos depressivos.
Corroborando com os achados de Hu et al. (2021), onde 37,25% e 38,06% dos entrevistados
relataram ter sintomas de depressdo e ansiedade, respectivamente. Na presente pesquisa, 101
(26.93%) servidores publicos apresentaram de moderado a alto estresse e 259 (69,07%)
apresentaram transtorno de ansiedade de leve a severo.

Tendo em vista que no estudo para validacdo da escala de estresse no trabalho
realizado por Paschoal e Tamayo (2004), os autores evidenciaram que 0 estresse pode
desencadear uma série de outras emogdes, como a ansiedade, vindo ao encontro da confirmacao
da primeira hipdteses deste estudo, H1D: O estresse influencia na ansiedade dos servidores.

As hipdteses H2I: O estresse, quando mediado pela ansiedade, influencia na promocao
do crescimento dos servidores e H2D: A ansiedade influencia na promocao do crescimento dos
servidores foram confirmadas por meio desta pesquisa, sendo que esta dimensdo da ECEO,
referente & promogdo do crescimento do empregado, apresentou alta confianca por parte dos

servidores publicos (n = 242; 64.53%). Esse achado vai ao encontro do estudo de Hu et al.
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(2021) que evidenciou que os funcionarios publicos chineses que eram mais jovens, mais
instruidos e com menos anos de experiéncia profissional apresentaram pontua¢es mais altas
tanto para depressao quanto para ansiedade.

Destaca-se que, no caso da carreira de um servidor publico, hd um plano de progressao
na carreira bem definido, onde, utilizando como exemplo a instituicdo de ensino na qual a
presente pesquisa foi aplicada, o servidor publico que ingressa nesta modalidade de trabalho
tem direito a progressdo salarial somente a partir de 18 meses no exercicio do cargo. Neste
sentido, as organizacdes precisam assumir a responsabilidade pela criacdo de um ambiente de
trabalho onde os funcionarios ndo sintam desgaste fisico e mental excessivo, incerteza, pressa
ou pressdo. Como ages praticas, as atividades laborais devem ser adaptadas a capacidade dos
trabalhadores, preparando-os antecipadamente para o desempenho das tarefas e cuidando da
salide por meio de programas de atencdo adequados (CHUDZICKA-CZUPAYA et al., 2022).

Outras duas hipéteses, relacionadas com a segunda dimensdo da ECEO, foram
confirmadas: H3I: O estresse, mediado pela ansiedade, influencia na solidez organizacional e
H3D: A ansiedade influencia na solidez organizacional. A propoésito, a dimensdo solidez
organizacional, apresentou a mais alta confianca entre os pesquisados (n=368; 98.13%), o0 que
pode ser justificado pelo fato de se tratar de uma institui¢éo de ensino publica federal, com forte
solidez financeira e reconhecimento social.

Kar et al. (2021) destacam que o0 peso das preocupacdes do trabalhador pode aumentar
a medida em que tensdes secundarias aparecem, como dificuldades econdmicas ou riscos
relacionados a manutencdo do emprego, por exemplo. Ao contrario, ao confiar na organizacao,
o trabalhador acredita que a contraparte ndo agira de modo oportunista, vindo a prejudicé-lo.
Por isso a confianca € um indicador de que a interacdo social podera ser estabelecida e mantida
ao longo do tempo (OLIVEIRA; TAMAYO, 2008), como foi evidenciado pela pesquisa em
questéo.

Em consonancia, as hipoteses H4l: O estresse, mediado pela ansiedade, influencia nas
normas relativas a demissdo dos servidores e H4D: A ansiedade influencia nas normas relativas
a demissdo dos servidores, também se confirmaram neste estudo. Apenas para esta dimenséo,
0s servidores apresentaram baixa confianga (n=281; 78.93%). Isso refor¢a a necessidade da
organizacdo informar seus trabalhadores sobre os recursos disponiveis e métodos praticos
utilizados para lidar com as adversidades que possam surgir (KAR et al., 2021).

No que se refere as hipoteses H51: O estresse, mediado pela ansiedade, influencia no
reconhecimento financeiro organizacional e H5D: A ansiedade influencia no reconhecimento

financeiro organizacional, ambas foram confirmadas, sendo que referente a esta dimenséo 342
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(91.20%) servidores apresentaram alta confianga. O aumento salarial é uma das formas de
reconhecimento por parte da organizacdo e beneficia ambas as partes, pois ao perceber que seus
esforcos sdo reconhecidos e valorizados, o funcionario retorna maior produtividade
(OLIVEIRA; TAMAYO, 2008). Observa-se, também, que a maioria da amostra sinalizou
receber salérios consideravelmente acima do minimo, o que pode reforgar o sentimento de
valorizagéo e reconhecimento financeiro.

Chudzicka-czupaya et al. (2022) destacam que recompensas adequadas para tarefas
concluidas, sejam elas financeiras ou outras, sdo estratégias significativas para a prevencéo do
estresse, visto que a sensacdo de ser reconhecido pelas entregas realizadas é preditora de
estresse. Neste sentido, Chu, Chan e So (2022) destacam que alcancar um equilibrio saudavel
entre a vida profissional e a pessoal promove felicidade e também alivia o estresse, de forma
que quando os funcionarios se sentem felizes a produtividade do trabalho aumenta e o
reconhecimento pode acontecer.

As duas Ultimas hip6teses deste estudo também foram confirmadas, sdo elas: H6l: O
estresse, mediado pela ansiedade, influencia nos padrdes éticos dos servidores e H6D: A
ansiedade influencia nos padrGes éticos dos servidores. Nesta dimensdo, 292 (77.87%)
servidores afirmaram ter alta confianga. Tal resultado corrobora com o disposto no estudo de
Chudzicka-czupaya et al. (2022), que verificou que o sentimento do trabalhador de que seus
valores coincidem com os da organizacdo € um preditor do estresse. No estudo de Zanabazar,
Jigjiddor e Jambal (2022), evidenciou-se que niveis mais altos de satisfacdo no trabalho fazem
com que os funcionarios sejam leais e confiem na organizacdo em que trabalham, o que os faz
aprofundar seu compromisso e mostrar atitudes positivas em relacdo a empresa.

Esses achados contribuem para que a sociedade e o governo compreendam melhor a
situacdo de saude mental dos servidores publicos e fornecem referéncias e orientacdes para a
formulacdo de medidas de gestdo e prevencdo correspondentes (SONG et al., 2021). Em tempos
de crise, estar ciente das possiveis consequéncias que o estresse e a ansiedade podem causar ao
servidor e no desenvolvimento das suas atividades torna-se de suma importancia para que hajam
politicas de prevencdo ou mitigacao de tais sintomas, valorizando a¢Ges de promogédo de bem-

estar organizacional.

4.3.6 Consideracoes finais

O objetivo da presente pesquisa foi analisar o grau de ansiedade, estresse no trabalho

e confianca do trabalhador, bem como se a ansiedade é mediadora nas relagdes entre o estresse
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no trabalho com as dimensdes de confianca do trabalhador, em servidores publicos, durante a
pandemia de COVID-19.

As descobertas do presente estudo sugerem que as organizacdes publicas, em
especifico universidades e instituicdes de ensino, podem melhorar a compreensao do estado de
salde mental e varios estressores de seus funcionérios e dedicar mais atengdo para a criagdo de
medidas de prevencéo, contencdo e intervencdo para os sintomas ansiosos, buscando tornar o
ambiente cada vez mais humanizado e saudavel.

Essa descoberta pode ser verificada observando os resultados apresentados na Tabela
7, onde 41.06% dos respondentes demonstraram um grau de moderado a severo para transtorno
de ansiedade generalizada. Desse modo, criar estratégias para manter a transparéncia com
relacdo as normas voltadas a demissdo, visto que a falta de clareza pode gerar inseguranca e
incertezas. Ademais, observa-se que a ansiedade é mediadora nas relacBes entre o estresse no
trabalho com as dimensdes de confianca do trabalhador, visto que todas as hipoteses foram
suportadas (Ver Tabela 5).

Diante dos resultados, a presente pesquisa evidencia contribuicbes tedricas e
gerenciais. No que se refere as contribuicOes tedricas, 0 presente artigo apresenta uma pesquisa
empirica com servidores publicos brasileiros da area de educacéo, diante a situacdo pandémica,
onde muitas mudancas ocorreram nesse meio. Ainda contribui para a disseminacdo do
conhecimento acerca da area das doengas comportamentais aplicadas ao ambiente do trabalho.

Como contribuicdes gerenciais apresenta uma pesquisa empirica que podera auxiliar
0s gestores publicos estimular a geracdo de acdes proativas dos 6rgdos competentes, visando
amenizar os niveis de ansiedade e estresse do trabalho e aumentar a confianca por parte dos
servidores publicos com a instituicdo, de forma que o modelo possa ser difundido e testado em
outros publicos. Como limitagdes este estudo concentrou-se em pesquisar servidores publicos
educacionais, logo para futuro vislumbra-se pesquisar outros setores pablicos a fim de comparar
0s resultados obtidos e confirmar os achados.

Como sugestdes de estudos, vale utilizar-se do mesmo modelo de analise em diferentes
publicos, incluindo setores e, principalmente, contextos diferentes. Compreende-se que a
pandemia de COVID-19 pode ter acentuado os sintomas e 0 desenvolvimento de ansiedade e
estresse, 0 que pode afetar a confianca do empregado para com a organizagéo, visto as inimeras
incertezas do periodo. Contudo, a retomada das atividades, no chamado pos-pandemia, que
configura um periodo de estabilidade da doenga e com a alta imunizacdo, abre caminhos para
novos cendarios no ambiente laboral. O que denota o estudo desse recomeco e de seus desafios

e de como ficara a saude fisica, mental e psicologica dos trabalhadores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa possibilitou analisar o nivel de estresse, ansiedade, confianca e
bem-estar dos servidores publicos da Universidade Federal de Santa Maria/RS, diante do
momento de pandemia COVID-19. Para alcancar os resultados foram estabelecidos quatro
objetivos especificos, trés desenvolvidos em formato de artigo e um alcancado por meio da
sugestao de acgdes e préaticas a institui¢do estudada.

Primeiramente, o Artigo 1 buscou verificar a influéncia das caracteristicas
sociodemograficas na confianca, estresse e ansiedade do servidor pablico. Para isso, uma
pesquisa do tipo survey foi realizada com 375 servidores publicos federais. A faixa etaria
predominante dos respondentes ficou entre 31 e 40 anos, sendo a maioria do sexo feminino,
com nivel educacional de especialista e estado civil casada(o). Com rela¢éo aos anos de servico
na instituicdo, grande parte tém entre 11 e 20 anos e recebem como salario entre R$4.000,00 e
R$8.000,00.

Importante destacar que o fato da grande maioria dos funcionarios trabalharem ha um
consideravel tempo na instituicdo, promove uma forte relagdo com a organizacao e qualifica os
respondentes para responder com fidedignidade as questdes do estudo. Assim como, torna
possivel analisar com mais profundidade eventos de instabilidade emocional que ja possam ter
ocorrido nos anos de trabalho na mesma instituicao.

Neste sentido, os resultados obtidos demonstram que as variaveis sociodemograficas
que mais se aproximaram das escalas de estresse e ansiedade no trabalho e confianga do
trabalhador na organizacao foram o estado civil e 0 género. A ansiedade severa se relacionou
aos servidores divorciados, enquanto que a ansiedade moderada e o estresse moderado se
relacionaram com o género feminino. Os funcionarios com ansiedade severa também foram os
mais estressados e apresentaram menor confianga, sendo que os mais confiantes foram os
casados e do género feminino.

O segundo objetivo especifico (Artigo 2) investigou como as variaveis de transtorno
de ansiedade generalizada, estresse no trabalho e bem-estar se relacionam. Para isso, foi
elaborado um modelo estatistico utilizando a modelagem de equacdes estruturais de minimos
quadrados parciais (PLS-SEM), no qual foram testadas as hipéteses relacionando as duas
dimensbes da escala de bem-estar (Comprometimento e satisfacdo e Envolvimento com o

Trabalho) com as escalas unidimensionais de ansiedade (GAD-7) e estresse no trabalho (EET).
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Constatou-se que a dimenséo de bem-estar dos servidores influencia positivamente na reducao
da ansiedade e se relaciona positivamente com a reducédo do estresse.

Das sete hipoteses levantadas, apenas duas nao foram validadas: H1: “Compromisso e
satisfacao influenciam a ansiedade dos servidores” ¢ H4: “Envolvimento no trabalho influencia
a ansiedade dos servidores”, o que demonstra que essas dimensdes ndo sdo fatores influentes
na geracao de ansiedade. Porém, ¢ importante destacar que a hipotese H3: “O estresse influencia
a ansiedade do servidor” foi confirmada e pode revelar que, embora diretamente o
comprometimento, a satisfacdo e o envolvimento com o trabalho néo influenciam a ansiedade,
indiretamente, quando associados ao estresse, podem apresentar influéncia.

O objetivo especifico 3, contemplado pelo Artigo 3, verificou o grau de ansiedade,
estresse no trabalho e confianca do trabalhador, bem como se a ansiedade atuava como
mediadora nas relagdes entre o estresse no trabalho com as dimensbes de confianca do
trabalhador. Os resultados demonstraram que 26.93% dos respondentes apresentaram de
moderado a alto estresse, 69,07% transtorno de ansiedade de leve a severo e 98.67% dos
servidores demonstraram de moderada a alta confianca na instituicdo, sendo que foram
verificadas relacGes diretas entre os construtos de estresse e ansiedade, relacdes diretas entre
ansiedade e confianca, e relacdes indiretas entre estresse e confianca.

Por fim, o objetivo especifico 4 ficou responsavel por propor acdes e praticas a
instituicdo estudada, de forma a promover o bem-estar no trabalho e possibilitar a reducéo do
estresse e da ansiedade relacionados ao trabalho. Para tal, com as informacdes geradas pelos
objetivos especificos anteriores, os formuladores de estratégias e os lideres da UFSM podem
estimular e desenvolver alternativas que amenizem o aparecimento de fatores que levam ao
adoecimento do funcionario. Quanto mais a instituicio em questdo realizar esfor¢os para
aumentar o nivel de bem-estar no trabalho, maior sera também sua eficiéncia, uma vez que o
BET aumenta também as percepcdes sobre realizacdo no trabalho, como desenvolvimento de
habilidades e crescimento profissional, e impulsiona 0 comprometimento com o trabalho
desempenhado.

Portanto, sugere-se, inicialmente, que a instituicdo busque melhorar a compreensao do
estado de satde mental de seus funcionarios e dedique mais atencdo a criagdo de medidas de
prevencéo, contencdo e intervencgdo para os sintomas ansiosos, buscando tornar o ambiente cada
vez mais humanizado e saudavel. Para isso, possibilitar a realizacdo de estudos semelhantes a
este em questdo contribui com a geracao de dados e informagdes fidedignas sobre a percepcao
dos funcionéarios sobre sua satide mental, e é uma sugestdo pratica que pode ser implementada

facilmente.
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A partir disso, visando amenizar os niveis de ansiedade e estresse do trabalho e
aumentar a confianca por parte dos servidores publicos com a institui¢cdo, outra solucéo sugerida
é criar estratégias para manter a transparéncia com relacdo a comunicacéo das normas voltadas
a promocao, reconhecimento e demissdo dos funcionarios, visto que a falta de clareza sobre
esses aspectos pode gerar inseguranca e incertezas. Tornar esse tema uma pauta das reunides
recorrentes pode ser uma acdo a ser implementada. Além disso, disponibilizar materiais
informativos e/ou criar um espaco para envio de ddvidas e sugestdes pode ser um canal de
comunicacdo acessivel e de facil gerenciamento.

Com relacdo a presenca de transtornos de ansiedade e estresse no trabalho em maior
evidéncia nas mulheres, sugere-se a instituicdo que sejam elaboradas estratégias para mitigar a
sobrecarga no trabalho levantando reflexdes e atitudes que considerem o acimulo de papéis por
parte das mulheres, implantando medidas como rodas de conversa, treinamentos sobre
organizacao e gestdo do tempo e técnicas para gestdo emocional.

A limitacdo deste estudo diz respeito ao publico pesquisado. Por ter sido realizado com
uma populacdo especifica de servidores publicos ligados a educacgéo, os dados ndo podem ser
generalizados para todos os servidores desse modelo de trabalho. Além de serem uma
populacdo altamente especifica, os servidores publicos tém como caracteristica de emprego a
estabilidade e, portanto, ndo foram afetados pela preocupacéo de perder seus empregos durante
a pandemia do COVID-19. Compreende-se que esse periodo da pandemia supracitada pode ter
acentuado os sintomas e o desenvolvimento de ansiedade e estresse, 0 que pode afetar a
confianca do empregado para com a organizacao, visto as inimeras incertezas do periodo.

Contudo, a retomada das atividades, no periodo chamado pés-pandémico, que
configura um periodo de estabilidade da doenca e com a alta imunizacdo, abre caminhos para
novos cenarios no ambiente laboral. O que denota o estudo desse recomeco e de seus desafios
e de como ficara a saude fisica, mental e psicoldgica dos trabalhadores.

Portanto, como sugestdo para estudos futuros, recomenda-se aplicar novamente o
protocolo de pesquisa com os servidores publicos da UFSM para verificar se os resultados
obtidos foram afetados pela crise de salde ou ndo. Além disso, sugere-se que futuros
pesquisadores estendam este estudo para o setor privado e investiguem se o fator estabilidade
influencia o desenvolvimento e aparecimento de ansiedade e estresse.

Ademais, utilizar-se do mesmo modelo de analise em diferentes pablicos, incluindo
setores e, principalmente, contextos diferentes, pode gerar resultados que somem aos achados
da presente pesquisa, entendendo que estender e comparar esta investigacdo com o setor privado

ird identificar quais as semelhancas e diferencas existem.
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Finalmente, espera-se que este estudo possa colaborar para a melhor compreenséo da
relacdo entre estresse laboral, ansiedade no trabalho, bem-estar no trabalho e confianca do
trabalhador na organizacdo em servidores publicos, assim como trazer novos insights para

realizar melhorias nas Instituicdes Publicas de Ensino.
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APENDICE A - PROTOCOLO DE PESQUISA QUANTITATIVA

Este protocolo fara parte da pesquisa que tem como titulo “ANALISE DO NiVEL DE
ESTRESSE, ANSIEDADE, CONFIANCA E BEM-ESTAR DO SERVIDOR PUBLICO
UNIVERSITARIO E DA RELACAO EXISTENTE ENTRE OS CONSTRUTOS” e como
objetivo “analisar o nivel Estresse, Ansiedade, Confianca e Bem-Estar dos servidores publicos
da Universidade Federal de Santa Maria, diante do momento de pandemia COVID-19”.

Leia atentamente as questdes abaixo. N&o existem respostas certas ou erradas e vocé ndo sera
identificado. As respostas serdo mantidas em anonimato e so serdo utilizadas para fins
académicos.

Desde ja, agradeco a sua colaborag&o.

Orientador: Prof.° Dr.° Luis Felipe Dias Lopes

Mestranda: Raquel Boff Menegazzi

PARTE | - DADOS SOCIODEMOGRAFICOS
1) Género:

( ) Masculino () Feminino () Outro

2) Formacdo atual:
( ) Graduacdo ( ) Especializacdo ( ) Mestrado ( ) Doutorado ( ) Pés-doutorado

3) Tempo de atuacdo no servico publico?
( YAté5anos ( )6alO0anos( )1la20anos( )21a30anos( ) Maisde 30 anos

4) Qual a sua faixa etaria?
( )15a30anos( )3la40anos( )41a50anos( )51a60anos ( ) Maisde 60 anos

4) Qual a sua faixa de renda?
() até 2.000 reais () 2.000 a 4.000 reais () 4.000 a8.000 reais () Mais de 8.000 reais

5) Qual o seu estado civil?
( ) Casado(a) / Unido estavel ( ) Divorciado(a) ( ) Solteiro(a) ( ) Vilavo(a)
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PARTE Il - INSTRUMENTOS DE PESQUISA

Transtorno de Ansiedade Generalizada (GAD 7)
Bartalo, Monteiro e Pereira (2017)

Instrucdes:
Utilize a escala abaixo e aponte com um (X) a que melhor expressa sua resposta.

0 1 2 3
Nenhuma vez Varios dias Mais da metade Quase f[odos 0S
dos dias dias

Nas ultimas duas semanas, com que frequéncia vocé foi incomodado(a) pelos problemas a
sequir:

Pontuacéo
0 |1]2|3

Situagao

Sentir-se nervoso(a), ansioso(a) ou muito tenso(a)

N&o ser capaz de impedir ou controlar as preocupacfes
Preocupar-se muito com diversas coisas

Dificuldade para relaxar

Ficar tdo agitado(a) que se torna dificil permanecer sentado(a)
Ficar facilmente aborrecido(a) ou irritado(a)

Sentir medo como se algo horrivel fosse acontecer

N[O WiN|EF

Escala de Estresse no Trabalho (EET)
Paschoal e Tamayo (2004).

Abaixo, serdo listadas situaces que podem ocorrer no dia a dia de seu trabalho. Leia com
atencdo cada afirmativa e utilize a escala apresentada a seguir para dar sua opinido sobre cada
uma delas.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente em parte totalmente

Para cada item, marque o numero que melhor corresponder com a sua resposta. Observe que
guanto menor o numero, mais vocé discorda da afirmativa e quanto maior o nimero, mais
vocé concorda com a afirmativa.
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Questodes

1. A forma como as tarefas sdo distribuidas em minha &rea tem me deixado
nervoso

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

3. A falta de autonomia na execucdo do meu trabalho tem sido desgastante

4. Tenho me sentido incomodado com a falta de confianga de meu superior
sobre 0 meu trabalho

5. Sinto-me irritado com a deficiéncia na divulgacéo de informagdes sobre
decisbes organizacionais

6. Sinto-me incomodado com a falta de informacdes sobre minhas tarefas
no trabalho

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

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

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

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

11. Sinto-me incomodado com a comunicagao existente entre mim e meu
superior

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

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

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

15. Fico irritado por ser pouco valorizado por meus superiores

16. As poucas perspectivas de crescimento na carreira tém me deixado
angustiado

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

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

19. A falta de compreensdo sobre quais sdo minhas responsabilidades neste
trabalho tem causado irritacdo

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

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

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

23. Fico incomodado por meu superior evitar me incumbir de
responsabilidades importantes
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Escala de confianca do empregado na organizacédo — ECEO
Adaptado de Oliveira e Tamayo (2008)

A seguir, serdo apresentadas frases que tratam de aspectos de sua organizagéo. Para responder,
pense no seu local de trabalho como um todo e ndo apenas em sua area ou setor de atuacao.
Utilize a seguinte escala para resposta:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente em parte totalmente

Para cada item, marque o numero que melhor corresponder com a sua resposta. Observe que
quanto menor o numero, mais vocé discorda da afirmativa e quanto maior o nimero, mais vocé
concorda com a afirmativa. Lembre-se de que ndo ha respostas certas ou erradas.

Questodes 12| 3/4|5
1. Na UFSM um funcionério pode ser demitido sem receber explicacdes
convincentes.
2. Acredito que a UFSM terd um futuro préspero.
3. A UFSM é ética.
4. A UFSM cumpre suas obrigacdes financeiras com os funcionarios.
5. A UFSM considera apenas seus proprios interesses.
6. A UFSM cumpre o que promete aos seus funcionarios.
7. O relacionamento da UFSM com seus funcionarios € baseado na
honestidade.
8. Acredito na estabilidade financeira da UFSM.
9. Acredito nas informag6es que a UFSM divulga.
10. Para a UFSM o funcionéario tem o direito de ser informado sobre
assuntos que lhe dizem respeito.
11. A UFSM oferece condicdes reais para que o funcionario se desenvolva.
12. A demissdo do funcionario segue um procedimento conhecido por
todos.
13. A UFSM evita prejudicar pessoas com as quais se relaciona.
14. A conduta dos funciondrios é orientada pela ética da instituicéo.
15. O salério pago pela UFSM corresponde aos esforcos do funcionario.
16. O trabalho, na UFSM, tem normas claras.
17. As pessoas acreditam que a UFSM continuara existindo nos préximos
anos.
18. A UFSM consegue sobreviver as interferéncias do governo.
19. A UFSM segue normas para promover seus funcionarios.
20. Os dirigentes da UFSM demitem funcionarios baseando-se em
julgamentos pessoais.
21. A UFSM da oportunidade de crescimento profissional ao funcionario.
22. A comunicacdo entre a UFSM e os funciondrios é clara.
23. Na UFSM os funcionarios sdo respeitados, independente do cargo
ocupado.




149

24. A UFSM ocupa posi¢do segura na sua rea de atuacéo.

25. A UFSM possui um codigo de ética que orienta suas acoes.

26. Os salarios dos funcionrios sdo pagos na data prevista pela UFSM.
27. A honestidade é uma caracteristica da UFSM.

28. As normas para demissao dos funcionarios sdo claras.

29. A UFSM é forte no seu ramo de atuacdo.

30. A UFSM esta preparada para sobreviver as crises econdmicas.

31. Os contratos estabelecidos pela UFSM séo vantajosos para todos.
32. As normas da UFSM sdo mantidas ao longo do tempo.

33. A UFSM incentiva o crescimento profissional de seus funcionarios.
34. A solidez econdbmica da UFSM da seguranca aos funcionarios.

35. Os funcionarios da UFSM sabem que podem acreditar na solidez dela.
36. A UFSM é conhecida por trabalhar de maneira responsavel.

37. A UFSM transmite informacdes claras aos seus funcionarios.

38. A UFSM é conhecida por seu poder econdmico.

39. As normas da UFSM sdo aplicadas a todos os funcionarios.

40. A UFSM valoriza o trabalho do funcionério financeiramente.

41. Aqui, os funcionarios sdo demitidos a qualquer momento, independente
das normas da UFSM.

42. A UFSM tem boas intencgdes ao se relacionar com outras
universidades/empresas.

43. Ser honesta com os funcionérios é um principio ético da UFSM.

44. Bons salarios & uma forma de reconhecimento da UFSM.

45. O plano de carreira da UFSM permite o crescimento profissional do
funcionario.

46. O funcionério é respeitado na UFSM.

47. O trabalho do funcionario é reconhecido pela UFSM por meio do
salario.

Escala de Bem-estar no Trabalho (IBET-13)
Adaptado de Siqueira, Orengo e Peird (2014)

As frases a seguir s@o sobre o seu trabalho atual e a empresa onde trabalha. Indique com
sinceridade o quanto vocé concorda ou discorda com cada uma delas. Utilize a seguinte escala
para resposta:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente em parte totalmente

Para cada item, marque o nimero que melhor corresponder com a sua resposta. Observe que
guanto menor o0 numero, mais vocé discorda da afirmativa e quanto maior o nimero, mais vocé
concorda com a afirmativa. Lembre-se de que ndo ha respostas certas ou erradas.
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Questdes

1. Estou contente com a instituicdo onde trabalho.

2. As horas que passo trabalhando sdo as melhores horas do meu dia.

3. Esta instituicdo cumpre suas obrigagdes financeiras com 0s
empregados.

4. Estou interessado na instituicdo onde trabalho.

5. Estou satisfeito com o meu salario comparado com os meus esforcos
no trabalho.

6. Estou animado com a instituicdo onde trabalho.

7. As maiores satisfacdes de minha vida vém do meu trabalho.

8. Estou satisfeito com o grau de interesse que minhas tarefas despertam
em mim.

9. As coisas mais importantes que acontecem em minha vida envolvem
meu trabalho.

10. Estou satisfeito com o entendimento entre mim e meu chefe.

11. Estou orgulhoso da instituicdo onde trabalho.

12. Eu como, Vivo e respiro o0 meu trabalho.

13. Estou satisfeito com as oportunidades de ser promovido nesta
instituicao.




151



152

ANEXOS
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ANEXO A - APROVACAO PELO COMITE DE ETICA EM PESQUISA

il UNIVERSIDADE FEDERAL DE
¥ \ SANTA MARIA/ PRO-REITORIA
¢ = DE POS-GRADUACAO E
% ~ PESQUISA

Contiracdo oo Parecer 4 606 945

Recomendagdes:
Conhega o curso de Qualificagdo dos Comités de Etica em Pesquisa que compdem o Sistema CEP/Conep
em hitps//edx_hospitaimoinhos_org.briproject/cep.

L

Veja no site do CEP - hitps://www.ufsm br/pro-reitorias/prpgp/cep/ - modelos e orientagdes para
apresentagio dos documentos. ACOMPANHE AS ORIENTAGOES DISPONIVEIS, EVITE PENDENCIAS E
AGILIZE A TRAMITACAO DO SEU PROJETO.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:

Consideracdes Finais a critério do CEP:

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situagao
Informagbes Basicas|PB_INFORMACOES_BASICAS DO_P | 22/03/2021 Aceito
do Projeto ROJETO 1714441 paf 17:12.06
Outros Autorizacao_PRPGP padf 22/03/2021 |Luis Felipe Dias Aceito
17:11:48 |lopes

Outros Autorizacao_PROGRAD. pdf 22/03/2021 |Luis Felipe Dias Aceito
17:11:24 _|lopes

Projeto Detathado / | Projeto_Comportamento_COVID_UFSM| 08/03/2021 |Luis Felipe Dias Aceito

Brochura pdf 17:38:24 |Lopes

investigador :

Outros projeto_GAP.pdf 08/03/2021 |Luis Felipe Dias Aceilo
17:37.49 |lopes

Outros TC.pdf 08/03/2021 |Luis Felipe Dias Aceito
17:37:32 |lopes

TCLE / Termos de | TCLE.pdf 08/03/2021 |Luis Felipe Dias Aceito

Assentimento / 17:37:17 |Lopes

Justificativa de

[Auséncia :

Folha de Rosto folhaDeRosto.pdf 08/03/2021 |Luis Felipe Dias Aceito
17:33:56 _|Lopes

Situacdo do Parecer:

Aprovado

Endereco: Averida Rorarma, 1000 - Prédo da Reilorka - 7° andar - sala 763 < Sata Comibé de Elica - 97105900 - Santa

Bairro: Camobs
UF: RS

Municipio: SANTA MARA

Telefone: (55)3220.8362

CEP: 97105470

E-mail: cep ufsm@gmal com

Pagra 03 de 4
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SNy, UNIVERSIDADE FEDERAL DE
s 333 © SANTA MARIA/ PRO-REITORIA %ﬂ«m
= DE POS-GRADUACAO E

5 ~ PESQUISA

Contiracdo co Parecer: 4 606 945

Recomendacdes:
Conhega o curso de Qualificacdo dos Comitdés de Etica em Pesquisa que compdem o Sistema CEP/Conep
em hitps//edx_hospitalmoinhos org.briproject/cep.

Veja no site do CEP - hitps://www.ufsm br/pro-reitorias/prpgp/cep/ - modelos e orientagdes para

apresentagio dos documentos. ACOMPANHE AS ORIENTAGOES DISPONIVEIS, EVITE PENDENCIAS E
AGILIZE A TRAMITAGAO DO SEU PROJETO.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:

Consideragdes Finais a critério do CEP:

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situagao
Informagbes Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 22/03/2021 Aceito
do Projeto [ROJETO 1714441 pdf 17:12.06
Outros Autorizacao_PRPGP . pdf 22/03/2021 |Luis Felipe Dias Aceito
17:11:48 llopes

Outros Autorizacao_PROGRAD.pdf 22/03/2021 |Luis Felipe Dias Aceito
17:1 I:Z‘ Lopes

Projeto Detathado / | Projeto_Comportamento_COVID_UFSM| 08/03/2021 |Luis Felipe Dias Aceito

Brochura pdf 17:38:24 |Lopes

Linvestigador :

Outros projeto_GAP.pdf 08/03/2021 |Luis Felipe Dias Aceilo
17:37:49 _|Lopes

Outros TC.pdf 08/03/2021 |Luis Felipe Dias Aceito
17:37:32 |lopes

TCLE / Termos de | TCLE.pdf 08/03/2021 |Luis Felipe Dias Aceito

Assentimento / 17:37:17 |Lopes

Justificativa de

[ Auséncia

Folha de Rosto folhaDeRosto.pdf 08/03/2021 |Luis Felipe Dias Aceito
17:33:56 _|Lopes

Situacdo do Parecer:

Aprovado

Endereco: Avenida Rorarma, 1000 - Précio da Reilorks - 7° andar - sals 763 < Safs Comibé de Elica - 97105900 - Santa

Bairro: Camobs CEP: 97105970
UF: RS Municipio: SANTA MARW
Telefone: (55)3220.9362 E-mail: cop Wlsm@gmai com

Pagra 03 de 04
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et UNIVERSIDADE FEDERAL DE
§ §3% % SANTAMARIA/ PRO-REITORIA W
z DE POS-GRADUAGCAO E

% o PESQUISA

Continaacio & Panos 4.506.045

Necessita Apreciagio da CONEP:
Nao
SANTA MARIA, 23 de Margo de 2021

Assinado por:
CLAUDEMIR DE QUADROS
{Coordenador{a))

Endere¢o: Averida Roraima, 1000 - Prédio da Reiloria - 7 andar - sala 783 - Saia Comilé de Elica - 97105.900 - Santa

Bairra: Camobi CEP: 47105470
UF: RS Municipio: SANTA MARIA

Telefone: |[55)3220.0362 E-mail: capulsmi@igmail com

Piigina (4 (4
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ANEXO B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA

Prezado(a) participante:

Vocé esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa intitulada: Comportamento Organizacional e
Doenga Comportamental frente ao Enfrentamento da Epidemia da COVID-19 no Brasil, que tem por objetivo
“Analisar, monitorar ¢ avaliar o comportamento social ¢ a saide mental, das pessoas frente a pandemia COVID-
19", Importante ressaltar que o Bem-estar ¢ a Qualidade de Vida ¢ considerado a prevaléncia de emogoes
positivas no trabalho ¢ a percepgdo do individuo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve seus potencials ¢
avanca no alcance de suas metas de vida. Ja as doengas comportamentais se refere ao momento relacionado a
satde mental do individuo.

Como beneficios, essa pesquisa visa contribuir para a sistematizacio e divulgagio do conhecimento
cientifico, que serd difundido em formato de artigos com fins cientificos. Esses clementos de informagio
poderdo proporcionar maior conhecimento sobre os temas abordados ¢ gerar subsidios para uma reflexio sobre
comportamento organizacional ¢ doenga comportamental frente a COVID-19.

Ao aceitar participar do estudo, vocé respondera as perguntas de um questionanio que mede seu
comportamento frente a organizagio ¢ seu estado mental. O risco pode se dar no momento do preenchimento do
questiondrio, pois vocé poderd sentir algum desconforto devido extensio do instrumento, podendo desistir a
qualquer momento ¢ retirar seu consentimento sem penalidade alguma. Sua participagio na pesquisa € livie ¢
voluntdria. Niio haverd nenhuma forma de compensacéio financeira e, também, niio havera custos para vocé. Sua
identidade permanecera em sigilo durante toda a pesquisa, especialmente na publicagio dos resultados. Vocé tera
garantias de esclarecimentos antes ¢ durante o desenvolvimento do estudo. Em caso de divida, podera entrar em
contato com o professor Dr. Luis Felipe Dias Lopes, pelo telefone 55 99971-8584.

Todos os dados coletados serio armazenados junto ao Nicleo de Pesquisa em Administracio
(NUPEAD), sob a responsabilidade do professor Dr. Luis Felipe Dias Lopes (pesquisador responsavel), em
armario da sala 4125, do Centro de Ciéncias Sociais ¢ Humanas da UFSM, durante o periodo de 5 anos, estando
a sua disposigio a qualquer momento. Apos esse periodo, os dados serdo incinerados.

Eu, (seu nome) clente e,
apds ter lido as informacdes contidas neste termo, estou de acordo em participar dessa pesquisa, assinando este
consentimento em duas vias, ficando com a posse de uma delas.

Santa Mama, _ de de20 .

Prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes Assinatura do participante

Se vocé tiver alguma consideragiio ou diivida sobre a ética da pesquisa, entre em contato: Comité de Etica em
Pesquisa - Cidade Universitana — Bairro Camobi, Av. Roraima, n® 1000 - CEP: 97.105.900 - Santa Mana - RS.
Telefone: (55) 3220-9362. E-mail: cep.ufsm(@gmail. com. Web: www ufsm.br/cep.
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ANEXO C - TERMO DE CONFIDENCIALIDADE

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA

Comportamento Organizacional ¢ Doenga Comportamental frente ao

Titulo do projeto Enfrentamento da Epidemia da COVID-19 o Brasil
Pesquisador responsgvel Prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes

Telefone para contato (55)99971-8584

Instituicio Universidade Federal de Santa Maria

Coleta de Dados Instrumento encaminhado via Google Forms

Os pesquisadores do presente estudo se comprometem a preservar a privacidade dos respondentes, cujos
dados serio coletados por meio de questionario (google forms) estruturado ¢ validado para aplicagiio em alunos,
professores, servidores ¢ trabalhadores em geral. Concordam, igualmente, que cstas informagdes seriio utilizadas
nica ¢ exclusivamente para a exccucgio do presente trabalho. As informagfies serio mantidas no Centro de
Ciéncias Sociais ¢ Humanas — CCSH, situado na Av. Roraima, n® 1.000, prédio 74C, sala n®. 4125, Cidade
Universitaria, UFSM, sob a responsabilidade do Prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes, por um periodo de 5 anos.
Apos esse periodo, os dados serio destruidos. Este projeto de pesquisa sera revisado e aprovado pelo Comité de
Etica cm Pesquisa da UFSM.

Santa Mara, 07 de margo de 2021.
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Prof. Dr. Lhis Felipe Dhias Lopes



